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Orgiitsel Davrams Iliskilerinde Oriintii Tamima (Pattern Recognition)
Desenleri ve Ongorii Yaklasimlari:
Bir Deney Tasarimi ve Sonuclari Uzerine Tartisma'

Hakki Okan YELOGLU?

Ozet

Calisma, orgiitsel davranis alaninda sik¢a yapilan kesitsel ve gorgiil ¢calismalar: goz oniinde bulundurarak
farkli bir bakis agisi ortaya koymay: hedeflemistir. Orgiitsel davranis alaninda yapilan kesitsel ¢alismalarda,
konular ele alinirken, birbirleri arasindaki iliskilerin incelenmesi igin farkii yontemlerle ¢ekilen érneklemlere
gecerliligi ve glivenilirligi test edilmig 6l¢eklerden olusan soru formlar: dagitilmakta, toplanan verilerle detayli
analizler yapilmakta ve kurulan modellere ait hipotezler test edilmektedir. Bu ¢alismada ise, veriler kesitsel
olarak degil, birbirini takip eden farkli zaman dilimlerinde toplanmistir. Verilerin toplanmast i¢in bir deney
grubu olusturulmus, deney grubuna sabah ve aksam dilimleri olmak iizere ayni soru formu verilmigtir. Soru
formunda, yazinda stk¢a kullanilan ve bir¢ok ¢alismada gegerlilik ve giivenilirlikleri test edilen kigi-orgiit
uyumu, is tatmini, isten ayrima ve oz yeterlilik ol¢ekleri yer almigtir. Analizlerde, zamana bagl oriintiileri
tahmin etmek icin ongorii amacgh teknikler kullanmilmistir. Sonuglar, iliskilerin olusturdugu zamana bagh
oriintiilerin birbirinden farklilik gésterdigini ve buna bagl tahmin modellerinin ériintii tiplerine gore ¢alisir
oldugunu géstermistir.

Anahtar Kelimeler: Oriintii Tamima, Zaman Serisi Modellemesi, Davranislara Bagl Modelleri Ongi)'rii Amach
Kullanma

Pattern Recognition and Forecasting Approaches in the Relations of Organizational
Behavior: A Discussion on the Results of an Experimental Design

Abstract

This study aims at presenting a different point of view to consider the longitudinal and cross sectional studies
in organizational behavior field. When cross sectional studies in organizational behavior field are examined
to investigate the relations, questionnaires are distributed with reliable and valid scales to the samples chosen
with different methods, detailed analyses are done and hypotheses are tested. In this study, longitudinal data
are gathered instead of cross sectional data. An experimental group is formed; a survey is given to this group
in morning and evening sessions. In the survey, person-organization fit, job satisfaction, turnover intention
and self-efficacy scales are included which are often used in the relevant literature. In the analyses, forecasting
methods are used to forecast the time dependent patterns. The results indicate that these patterns differ from
each other and forecasting models can be used for these types of patterns.

Key Words: Pattern Recognition, Times Series Modelling, Using Behavior Based Models for Forecasting.
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Giris

Calisma, orgiitsel davranig alaninda Kesitsel ve gorgiil yontemlerle yapilan
calismalara farkli bir yaklasim ve bakis agis1 getirmeyi hedeflemektedir. Genel tartisma
olarak ozellikle soru formu araciligi ile toplanan veriler {izerinden yapilan bu tiir
aragtirmalarda anlik sonuglar elde edilmekte ve sonuglara bagli ¢ikarsamalarda bir
genelleme sorunu yasandigi farkli yazarlarca ele alinmistir (Gyllensten ve Palmer 2005;
Axtel, Holman ve Wall, 2006). Ayrica, yazinda kuramsal baglamda agiklanan degiskenler
aras1 iliskiler elde edilen verilerle desteklenmediginde ise ¢alismalar hedeflerine ulagsma
giicliigii cekmektedirler. Bunun i¢in bu ¢alismada, bir deney tasarimi planlanmis ve deneye
katilan bireylerden belirli zaman dilimlerinde veri toplanmigtir. Bu zaman dilimlerinde elde
edilen tim veriler 6nce biitiinciil ve daha sonra ayr1 ayri degerlendirilmistir. Degiskenler
arasi iliskiler zamana bagli bir 6riintii olusturdugunda bu oriintii izlenmis ve taninmasi
yoluna gidilmistir. Boylelikle zamanla ortaya ¢ikan oriintii ve oriintiiler sayesinde zaman
serisi modelleri ile bunlari tahmin etme ve dngdriiler sunma yollarina gidilmistir. Birbirleri
ile iliskili oldugu diisiiniilen 6l¢ekler yazinda sik¢a kullanilan ve deneklere deneme amagh

verilen dl¢eklerdir. Tiim Oriintli tanima desenleri ¢aligsma icerisinde ayr1 ayr1 verilmistir.

Yapilan ¢aligma iki temel arastirma sorusunu cevap aramaktadir. Bu sorular
asagidaki gibi siralanmistir. Bunlardan birincisi, “Orgiitler igerisinde zamana bagl degisen
davranis etkilesimleri tanimabilir ve modellenebilir mi?”, ikincisi ise “Bu etkilesimler
taninabilir ve modellenebilirse, takip eden zaman dilimleri i¢in tahmin veya 6ngoriilerde

bulunulabilir mi?” seklindedir.

Sorulan iki aragtirma sorusunun cevaplanmasi igin kavramsal gergeve olusturulmus,
yontem kisminda ise sorularin cevaplanmasi igin uygulanan yontemlerin asamalar1 detayli
olarak verilmistir. Bulgular kisminda analizlere ait ¢iktilar yer almis, sonug ve tartisma
kisminda ise elde edilen bulgulara ait ¢ikarsamalarda bulunulmus ve genel bir tartisma

yapilmistir.
1. Kavramsal Cerceve

Oriintii tanima (Pattern Recognition), tanim olarak bakildiginda bir siirece bagh
oldugu ve bu siirecin birbiri ile ilgili olan veya olmayan verilerden anlamli sonuglar
¢ikarmay1 hedefleyen bir yaklasim olarak yazinda tartisilmaktadir. Birbiri ile ilgili olan veya
olmayan olaylarin, baglantilarin ve egilimlerin kullanicilar tarafindan algilanmasi ve

bunlarla ilgili bir genel ¢erceve yaklagimi olarak da degerlendirilmektedir (Baron, 2006).



H. 0. YELOGLU

Daha teknik anlamda bakildiginda ise makinelerin farkli sistemler yardimiyla (6rn. Yapay
sinir aglar1 gibi) cevreyi nasil gézlemledigi, sahip olduklar1 arka planlar1 sayesinde farkli
Oriintlileri ayirabilmeyi O08renme ve Oriintiilerin smiflandirilmalart hakkinda mantikl
kararlar verme Oriintii tanimanin kapsamina girmektedir (Basu, Bhattacharyyave Kim,
2010).Shi-Fei ve Zhong-zhi (2005) ise Oriintii tanimanin amacinin nesnelerin gerekli
yontemlerle siniflandirilmast oldugunu, bu nesnelerin ise goriintiiler, sinyaller veya

olabilecek herhangi bir 6l¢iim tiirli seklinde degerlendirilebilecegini ifade etmislerdir.

Gerek yonetim, gerek orgiitsel davranis alaninda, Oriintli tanima ile ilgili bir ¢ok
calismaya rastlamak miimkiindiir. Konuyla ilgili yapilan ¢alismalardan birisi Scarborough
ve Somers’in (2006) calismast olup, orgiitsel davranis alaninda Oriintii tanima ile ilgili
onemli olarak da kabul edilmektedir. Orgiitsel davranis konularmin yapay sinir aglart
yardimiyla bir Oriintli olarak tanimlanmasi tartigmalar1 bu calisma ile dnem kazanmaya
baslamistir. Olguin, Waber, Kim, Mohan, Ara ve Pentland (2009) 6rgiitsel davranisi 6lgmek
icin teknolojinin ve gerekli yontemlerin nasil ele alinmasi gerekliligini tartismis ve
davraniglarin oriintiilerinin birey ve orgiitleri nasil sekillendirdigini tespit edebilmek icin
cesitli deneyler tasarlamisladir. Boyatzis ve Ratti ise (2009) yapmis olduklar1 uygulamali
calismada Italyan orgiitlerinde ¢alisan yoneticileri birbirlerinden ayiran yetkinliklerden
birinin yOneticilerin orgiitler i¢erinde yasanan tiim davranissal konulara iliskin Oriintli tanima

ozelligine sahip olabilmesi oldugunu ileri siirmiislerdir.

Diger yandan, davranislarin etkilesimlerini 6lgen kesitsel ¢alismalarda, sonlu veya
sonsuz ana kitleden, belirli yontemlerle ¢ekilen 6rneklemlerde etkilesimlerin yonii, giicli ve
etkisi siirekli olarak incelenmektedir. Kisa siirede, genelde soru toplama araclari ile elde
edilen verilere ile iliskin yapilan analizler, ¢ekilen 6rneklemdeki anlik durumu yansitabilme
ozelligine sahiptir (Bordens ve Abbott, 2018). Ayrica, Struwig ve Stead’in (2001) ve Rubin
ve Babbie’nin (2005) de belirttigi iizere bu tiir aragtirmalardan elde edilen verilerin tanimsal
ve agiklayicilik (degiskenler arasi iliskiler, etkilesimler ve etkiler) 6zelliklerinin olmasi genel
bir avantaj olarak kabul edilebilmektedir. Ancak diger yandan, kesitsel c¢alismalarin
dezavantajli yonleri de bulunmaktadir. Ozellikle sonsuz olarak kabul edilen ana kitlelerin
verilerin analizi sonuglarina gore genellenmesinde birtakim sorunlar ¢ikabilmekte,
orneklemin ¢ekilme yontemine bagli olarak yanlilik ve tutarsizlik gibi olumsuz durumlarin
ortaya ¢ikmast miimkiin olabilmektedir. Yapilan c¢alismada, yasanabilecek bu tarz

problemlere alternatif bir yaklasim olarak zamana bagli deney tasarlanmis ve deneyin
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asamalari, verilerin elde edilisi ve analizi hakkinda bilgiler aragtirmanin yonetimi kisminda

detaylandirilmistir.
2. Arastirmanin Yontemi
Yapilan deneyin tasarimindaki asamalar asagidaki maddeler halinde siralanmastir.

2.1. Zamana bagh oriintiiniin taninmasinda orgiitsel davrams o6lgeklerinin
secimi: Orgiitsel Davranis alaninda gerek neden sonug iliskilerinin gerekse degiskenler arasi
etkilesimlerin ve etkilerin o6l¢lilmesinde giivenilirligi ve gecerliligi test edilmis, yapilan
calismalarda ise tekrar test edilebilir Olg¢ekler kesitsel arastirmalar i¢in sikca
kullanilmaktadir. Yapilan ¢aligma bir deney seklinde tasarlandigindan, secgilen 6lgekler daha
onceki yapilan ¢alismalardan secilen 6l¢eklerdir. Bu ¢alismada, Netemeyer ve digerlerinin
(1997)°de gelistirdigi “kisi-orgiit uyumu Olgegi”, Rosen ve Karabik’in (1991) gelistirdigi
“Isten Ayrilma Niyeti Olgegi”, Arett (1999) ve Judge ve digerleri (2009) tarafindan
gelistirilen “Is Tatmini Olgegi” ve Jerusalem ve Schwarzer tarafindan gelistirilen “Genel Oz
Yeterlik Olgegi” kullanilmustir. Ulusal Orgiitsel Davranis alan1 yazininda dlgeklerle ilgili bir
¢ek caligma bulunmaktadir (6rn. Sesen 2010; Turung ve Celik (2012), Erkus ve Findikli
(2013),Y1ld1z (2013), Turung, 2011).

2.2. Deney Grubunun Belirlenmesi ve Verilerin Toplanmasi: Olgeklerin
seciminden sonra ikinci asama olarak deney grubunun olusturulmasidir. Deney grubu bir
vakif liniversitesinde ¢alisan ve deneye katilmaya goniillii 6 asistan, 3 ingilizce okutmani ve
1 uzman personelden olusturulmustur. Olceklerden olusan soru formu 15 is giinii boyunca
sabah ve aksam olmak tizere iki defa dagitilmis ve deney grubunun her bir elemaninin
birbirinden bagimsiz doldurmasi istenmistir. Universite ortaminda gergeklestirilen deneye
ait 15 giinliik zaman yazin ve giinliik iglerin rutin oldugu bir dénem olarak belirlenmistir.
Sabah ve aksama ait veriler toplandiktan sonra bilgisayar ortamina aktarilmistir. Deneye ait
zaman diliminde deney grubunun davraniglart da ayrica gézlenmistir. Grup bireylerinin
zaman zaman soru formunu doldurmakta zorlandiklari, hatta doldurmak istemedikleri

yoniinde geri bildirim alinsa da veriler iki zaman diliminde de saglikli bir sekilde alinmistir.

2.3. Zamana Bagh Verilerin ve iligkilerin Zaman Serisi Yontemleri ile
Incelenmesi: ilgili zaman siirecinden elde edilen verilerin zaman serileri ile incelenmesinin
nedeni degiskenler arasi iligkilerin zaman icerisindeki degisimlerinin izlenmesi ve ortaya
¢ikan Oriintiiniin taninabilmesidir. Bu nedenle, yapilan tiim analizler hem biitiinii yani sabah

aksam Ol¢lim degerlerini ayirmaksizin tiim siireyi hem de sabah aksam degerlerini ayr1 ayri
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degerlendirerek yapilmistir. Bulgular kisminda zaman serileri detayli bir sekilde ele

alimustir.
3. Bulgular
Deney tasarimi sonuglar1 yine asagidaki maddeler halinde siralanmistir.

3.1. Olgeklere Ait Skorlarin ve Degiskenler Arasi lliskilerin Zaman Ayirim

Gozetmeksizin Incelenmesi

Bulgular kisminda yapilan ilk ¢alisma degiskenlerden elde edilen verilerin normal
dagilim gosterip gostermediginin test edilmesidir. Bunun i¢in Kolmogorov-Smirnov testi
yapilmistir. Verilerin dagiliminin normal dagilima uygunluk gosterdigi hipotezine karsit
uygunluk gostermedigi hipotezi test edilmistir. Tablo 1. normal dagilima uygunluga iligkin
sonuclar1 icermektedir. Tabloda yer alan KOUY kisi orgiit uyumu, ISTAT is tatmini, ISAN
isten ayrilma olgegi ve OZYET 6z yeterlik degiskenlerini temsil etmektedir. Tablo
incelendiginde sadece 6z yeterlik degiskenine ait dagilimin normal dagilima uygunluk
gosterdigi ancak diger degiskenlere ait dagilimlarin normal dagilima ait uygunluk
gostermedigi gézlenmistir. Dolayisi ile bundan sonra yapilacak tiim analizlerde degiskenler

arasindaki iligkilerin incelenmesinde parametrik olmayan yontemlerden faydalanilacaktir.

Tablo 1. Degiskenlerin Normal Dagilima Uygunluk Gosterip Gostermedigine iliskin Analiz Sonuglar

KOuYy ISTAT ISAN OZYET
Toplam Goézlem Sayisi 30 30 30 30
Test Istatistigi .208 245 212 .086
Cift Yonlii Anlamhhik (%95 Giiven .002** .000*** .001* .200
Diizeyinde)

* p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001

Degiskenler arasinda iligkilerin incelenmesinde paratmerik olmayan korelasyon
analizinden faydalanilmis ve bunun i¢in degiskenlere ait korelasyon katsayilar1 Spearman’in
Rho Katsayisina gore hesaplanmistir. Tablo 2, yine zaman ayirimi gozetmeksizin
degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarini gostermektedir. Analizde, degiskenlere
arasindaki korelasyon katsayisinin istatistiksel olarak anlamsizligina karsit anlamli oldugu
hipotezi test edilmistir. Tablo 2’deki bulgulara gére zaman ayirimi gozetmeksizin veriler
biitiin olarak degerlendirildiginde hicbir korelasyon katsayisinin anlamli olmadigi
goriilmiistiir. Dolayisi ile, hadiseyi zaman dilimlerini bélmek daha anlamli bir yaklagim
olacagindan bir sonraki yaklasimda deneyden elde edilen diger bulgular zaman dilimleri
acisindan gosterilmistir.

Tablo 2. Degiskenlere liskin Korelasyon Katsayilari

KOUY ISTAT ISAN OZYET
KOuUY 1
ISTAT 0.095 1
ISAN -0.119 0.164 1
OZYET -0.226 0.156 -0.009

* p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001
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3.2. Olgeklere Ait Skorlarinin ve Degiskenler Arasi iliskilerin Zaman Ayirimina

Bagh incelenmesi

Deney grubundan elde edilen veriler zaman dilimlerine bagli olarak incelendiginde
farkli sonuglar ortaya ¢ikmistir. Sabah ve aksam degerlerinden elde edilen degiskenler arasi
(Spearman Rho) korelasyon katsayilar1 Tablo 3’te yer almaktadir. Elde edilen sonuglara gore
degiskenlere ait iliskilerden sadece kisi orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti arasinda iligkiler
negatif yonlii ve anlamhidir. Diger korelasyonlar zamana bagli incelendiginde bazilarinin
istatistiksel olarak anlamli bazilarinin anlamsiz oldugu goriilmiistiir. Bu durumda
degiskenler arasi iligkilerin zaman serilerine bagli incelenmesi miimkiin bir durum olarak
ortaya ¢ikmamaktadir. Bu ylizden zaman serilerine ait dngoriiye dayali yaklagimlar kisi
orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti lizerinden devam etmistir. Tablo 3’te zaman dilimleri
Sabahi ve Aksami olarak tanimlanmistir. Toplamda 30 g6zlem degeri sabah ve aksam olmaz

tizere 15°er deger olarak gosterilmistir.
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Tablo 3. Degiskenler Arasi {liskilerin Zamana Bagli Dagilim Tablosu

Zaman Dilimi KOUY*ISTAT KOUY*IAN KOUY*OZYET IS_TAT*IAN

Sabah; 0,766** -, 724* 0,258 -,836**
Aksam; 0,767** -,643* 0,551 -,892**

Sabah; 0,743** -,709* 0,234 -, 716*
Aksam, 0,676* -,665* 0,277 -,7133*
Sabahs 0,588 -,643* 0,261 -0,673
Aksams 0,58 -,816** 0,181 -,652*
Sabah, 0,333 -, 740* 0,004 -0,572
Aksamy 0,517 -,546* 0,067 -0,484
Sabahs 0,685* -,659* 0,061 -,664*
Aksams 0,729* -, 764* 0,049 -,709*
Sabahg 0,751* -,690* 0,04 -,661*
Aksamg 0,618 -, 728* 0,061 -, 707*
Sabah 0,65 -0,729* -0,134 -, 7152*
Aksamy 0,776** -,817** 0,019 -, 122*
Sabahg 0,655* -,803** -0,015 -, 770**
Aksamg 0,445 -,699* -0,167 -0,239
Sabahg 0,471 -0,744* 0,152 -0,433
Aksamg 0,682* -, 721* 0,078 -0,594
Sabahio 0,710* -,801** -0,216 -,634*
Aksamio 0,801** -,693* 0,003 -,668*
Sabahy; 0,759* -,829** -0,13 -,632*
Aksamig 0,739* -,832* -0,265 -,902**
Sabahi» 486 -,854** -0,433 -0,553
Aksamy 735* -,806** 0,083 -0,881
Sabah;s 468 -, 752* -0,118 -0,658
Aksamis 710* -, 877** -0,025 -,759*
Sabahus 794* -, 763* -0,021 -0,614
Aksamys T47* -,708* -0,175 -0,444
Sabahis 670* -,857** -0,172 -,703*
Aksamis 687* -,872** -0,173 -,766*

* p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001

3.3. Degiskenler Aras1 Anlamh Mliskilerin Zaman Serisi Ile Analizi

Kisi orgiit uyumu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin zamana bagli dagilim1

Sekil 1,2 ve 3’te verilmistir. Sekil 1°de Kisi Orgiit Uyumu ve Isten Ayrilma Niyeti arasindaki

iligkilerin sabah aksam ayrimi1 gozetmeksizin seyri yer almaktadir. Sekil 1°e gore, iligkilere

ait oOrlintli negatif yonde bir artis egilimi gostermekte ve bu egilim dalgalanma

gostermektedir. Ozellikle 5. 6. ve 7. 6l¢iim degerleri hizla azalmis ancak bu azalma kendini
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artisa birakmistir. Ayni ani artig ve azalig 26. ve 29. dlgiim degerlerinde de net bir sekilde
goriilmektedir. Sekil 2°deki durum Sekil 1’deki durumdan farklilik gostermektedir. Sekil 2,
sabah Ol¢iim degerlerine ait olup yapisal olarak Sekil 1’den farklidir.

Sekil 1. Kisi Orgiit Uyumu - isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskilerin Dagihmi (Genel Durum)

Kisi Orgit Uyumu - Isten Ayriima Niyeti Arasindaki Iliskilerin Zaman Ayinmi Gézetmeksizin Dagilimi
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Sekil 2. Kisi Orgiit Uyumu - isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskilerin Dagihmi (Sabah Dilimleri
Dagilimi)

Kisi Orgut Uyumu - isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskilerin Sabah Dilimlerine Ait Dagilimi

-0,65
-0,70
-0,75
-0,80

-0,85

KOUY*IAN Sabah Gézlem Degerlerine Ait Korelasyon Degerleri

Sekil 2’den goriildiigii tizere, iliskilere ait dagilimda etkiler negatif yonde artmakta
ve dalgalanmalar mevcuttur. Ozellikle 5. ve 8. dlgiim degerleri arasinda ani artis, 12. ve 13.
gozlem degerlerinde ani azalis izlenmektedir. Sekil 3’te ise aksam dilimlerine ait
dagilimlarda trend Sekil 2’ye gore daha az siddetlidir. Sadece 3. ve 4. ile, 13. ve 15.

gozlemler arasi ani artis ve azaliglar goze ¢arpmaktadir.
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Sekil 3. Kisi Orgiit Uyumu - Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskilerin Dagilimi (Aksam Dilimleri
Dagilim)

Kisi Orglit Uyumu - isten Aynima Niyeti Arasindaki iligkilerin Aksam Dilimlerine Ait Dagilimi
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KOUY-IAN Aksam Gazlem Degerlerine Ait Korelasyon Degetleri

-0,9

Her {i¢ grafikte de dalgalanmalar ve negatif yonle bir egilim izlenebilmesinden
dolayl, zamana baglh dagilimlari inceleyebilmek i¢in hem periyodik etkileri, hem
dalgalanmalari, hem trendi bir arada degerlendiren zaman serilerine ihtiya¢ duyulmaktadir.
Yazinda bu tiir durumlar1 inceleyen zaman serileri ¢arpimsal zaman serileri (Multiplicative
Time Series Model) olarak tanimlanmaktadir (Konar ve Bhattacharya, 2017; Palma, 2016)
Carpimsal zaman serileri analizi, bu tiir etkileri birbirinden ayirarak zaman serilerini tahmin
etmeye c¢alisan analiz tiiridiir. Zaman bagl ve etkileri birbirinden ayristiran bir ¢arpimsal

zaman serisinin agilimi
Y = Periyodik Etki x Trend Etkisi x Dalgalanma Etkisi

seklindedir (Hanke, Reitsch ve Wichern, 2001:146). Modellerin performanslari ise MAPE
(Mean Absolute Percenatge Error / Ortalama Mutlak Hata Yiizdesi), MAD (Mean Absolute
Deviation / Ortalama Mutlak Sapma) ve MSD (Mean Square Deviation / Ortalama Kareli

Sapma) kriterleri ile 6l¢iilmiistiir. Model performanslarini 6lgen bu kriterler
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olarak hesaplanmaktadir. Burada, e; hata terimlerini, y; zamana bagh degisen degerleri, n

toplam gozlem sayisini, y ise gozlem degerlerinin ortalamasini1 gostermektedir.

Olgiim degerlerine ait dagilima iliskin ¢arpimsal model uygulandiginda elde edilen
degerler ve degerlere ait dagilimlar Tablo4, Sekil 4,5 ve 6’da yer almaktadir. Nokta ile
gosterilen gercek degerlere ait dagilim, kare ile gosterilen tahmin degerlerine ait dagilim,
eskenar dortgen ile gosterilen ise trend denkleminin verdigi degerlerdir. Performans 6l¢iitleri
de grafik te yer almaktadir. Sekil 4 incelendiginde, carpimsal modelin 6ngorii degerlerinin
ilk 6l¢tim degerlerinde gercek degerlerinden olduk¢a uzak oldugu, ancak Oriintiiniin ilerleyen
asamalarinda 6l¢im ve gercek degerlerinin birbirine ¢ok yakin seyrettigi goriilmektedir.
Performans degerlerinin de olduk¢a kiiciik olmasi gercek degerler ile tahmin degerleri
arasindaki sapmanin ne kadar diisiik oldugunu gostermektedir. Tahmin degerlerinin gercek

degerlere neredeyse yakin oldugu noktalarda yine Sekil 4’ten izlenebilmektedir.

Sekil 4. Kisi Orgiit Uyumu - Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskilerin Carpimsal Zaman Serisi Modeli ile
Tahminine Ait Dagilim Grafigi (Tiim Degerler)

KOUY - IAN Arasindaki ili;kilere Ait Zaman Serisinin CézGimlenmesine Ait Grafik
Garpimsal Model

0.5 Degerler
—&— Gergek
—m— Tahmin
— 4 — Trend

Model Performans élgﬁleri
MAPE 5,57350
MAD 0.04031
MSD 0,00258

0,6

-0,7

-0,8

KOUY - IAN iligkilerineAit Korelasyon Katsaylan

-0,9

Sekil 5, kisi Orgiit uyumu - isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin carpimsal zaman
serisi modeli ile tahminine ait dagilim grafigine ait olup sabah dl¢limlerinin tahminine
yoneliktir. Grafik incelendiginde, Sekil 4’teki basariyr yakalayamadigi goriilmektedir. Her
ne kadar performans degerleri diislik degerlere sahip olsa da, ani azalis ve artiglar1 (6rn. 3.
ve 8. Olgiimler arasindaki artis) iyi diizeyde tahmin edemedigi sdylenebilir. Bunun

sebeplerinden biri verinin kisa siireli 6l¢iimle elde edilmesi olabilir.
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Sekil 5. Kisi Orgiit Uyumu - Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iligkilerin Carpimsal Zaman Serisi Modeli ile
Tahminine Ait Dagilim Grafigi (Sabah Olciim degerleri)

KOUY - IAN Arasindaki iliskin Zaman Serisinin Gdziimlenmesine Ait Grafik (Sabah Olgiimleri)
Carpimsal Model

Degerler
—#— Gergek
—m— Tahmin
— 4 - Trend

Model Performans Olgiitleri
MAPE 457930
MAD 0.0343
MsD 0.00183

KOUY-IAN lliskileirne Ait Korel asyon Katsaylari

Sekil 6, kisi 6rgiit uyumu - isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerin ¢arpimsal zaman
serisi modeli ile tahminine ait dagilim grafigine ait olup aksam Olgiimlerinin tahminine
yoneliktir. Sekil’e ait grafik incelendiginde sabah Olgiimlerinden daha fazla dalgalanma
oldugu soylenebilir. Dolayisi ile, sabah dlglimlerinden daha iyi tahmin edici bir ¢arpimsal
model olusturuldugu yargisina varilabilir. Her ii¢ sekil bir arada degerlendirildiginde,
dalgalanmalar arttik¢a, ¢arpimsal modelin daha iyi tahmin degerleri iirettigi, dalgalanmalar
azaldikca carpimsal modelin daha kotii tahmin degerleri tirettigi goriilmektedir. Bunun i¢in
farkli ongorii yontemlerinin denenerek gergek degerleri tahmin etmesi ve performans
kriterlerinin mevcut kriterlerden daha iyi sonug¢ vermesi i¢in gozlem degerlerinin sayisinin
arttirtlmas1 gerekebilir. Tablo 4’te ise yapilan deneysel ¢alismaya ait tiim Sl¢lim degerleri

topluca gosterilmistir.
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Sekil 6. Kisi Orgiit Uyumu - Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iligkilerin Carpimsal Zaman Serisi Modeli ile
Tahminine Ait Dagilim Grafigi (Aksam Olgiim degerleri)
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-0,8

KOUY - JAN fliskilerine Ait Korelasyon Katsayllan

-0,9

KOUY - IAN Arasindaki iliskin Zaman Serisinin Géziimlenmesine Ait Grafik (Aksam Olgiimleri)
Carpimsal Model

Degerler
—8— Gergek
—m— Tahmin
— - Trend

Model Performans Olgiitleri
MAPE 6,28485
MAD  0.04422

MSD

Tablo4. Tiim Olgiim Degerlerinin Toplu Gosterimi

0.00294

Gergek | Tahmin Hata Gergek | Tahmin Hata Gergek | Tahmin Hata
Degerler | Degerleri | Degerleri | Degerler | Degerleri | Degerleri | Degerler | Degerleri | Degerleri
(Tiim) (Tiim) (Tiim) (Sabah) | (Sabah) | (Sabah) | (Aksam) | (Aksam) | (Aksam)
-0,72 -0,64 -0,08 -0,72 -0,66 -0,06 -0,64 -0,70 0,06
-0,64 -0,73 0,08 -0,71 -0,71 0,00 -0,67 -0,63 -0,03
-0,71 -0,71 0,00 -0,64 -0,68 0,04 -0,82 -0,73 -0,09
-0,67 -0,63 -0,04 -0,74 -0,73 -0,01 -0,55 -0,66 0,11
-0,64 -0,67 0,02 -0,66 -0,70 0,04 -0,76 -0,75 -0,01
-0,82 -0,75 -0,06 -0,69 -0,75 0,06 -0,73 -0,68 -0,05
-0,74 -0,73 -0,01 -0,73 -0,72 -0,01 -0,82 -0,77 -0,04
-0,55 -0,65 0,10 -0,80 -0,78 -0,03 -0,70 -0,70 0,00
-0,66 -0,69 0,03 -0,74 -0,74 0,00 -0,72 -0,80 0,08
-0,76 -0,77 0,01 -0,80 -0,80 0,00 -0,69 -0,72 0,03
-0,69 -0,75 0,06 -0,83 -0,77 -0,06 -0,83 -0,82 -0,01
-0,73 -0,67 -0,06 -0,85 -0,82 -0,03 -0,81 -0,74 -0,06
-0,73 -0,71 -0,02 -0,75 -0,79 0,03 -0,88 -0,85 -0,03
-0,82 -0,80 -0,02 -0,76 -0,84 0,08 -0,71 -0,76 0,06
-0,80 -0,78 -0,03 -0,86 -0,81 -0,05 -0,87 -0,87 0,00
-0,70 -0,69 -0,01
-0,74 -0,73 -0,01
-0,72 -0,82 0,10
-0,80 -0,80 0,00
-0,69 -0,71 0,02
-0,83 -0,75 -0,08
-0,83 -0,85 0,01
-0,85 -0,82 -0,03
-0,81 -0,73 -0,08
-0,75 -0,77 0,02

12
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Ger¢cek | Tahmin Hata Gercek | Tahmin Hata Gercek | Tahmin Hata
Degerler | Degerleri | Degerleri | Degerler | Degerleri | Degerleri | Degerler | Degerleri | Degerleri
(Tiim) (Tiim) (Tiim) (Sabah) | (Sabah) | (Sabah) | (Aksam) | (Aksam) | (Aksam)
-0,88 -0,87 -0,01
-0,76 -0,84 0,08
-0,71 -0,75 0,04
-0,86 -0,79 -0,06
-0,87 -0,89 0,02

Sonuc¢ ve Tartisma

Yapilana buy deneysel calismada, farkli zaman dilimlerinde elde edilen degiskenlere
ait iligkilere ait Oriintiiler tanimlanmaya ¢alisilmis ve zaman serisi modelleri ile Slglim
degerleri tahmin edilmeye c¢alisilmistir. Calismanin elde ettigi sonug, iliskiler anlaml
oldugunda bu iligkilere ait dalgalanmalar belirgin bir sekilde izlenebiliyorsa, ¢arpimsal
modellerin daha iyi sonuglar vermesidir. Dalgalanmalar azalip gézlemlere ait zaman serisi
duragan hale geldiginde ise ¢arpimsal modellerin daha kotii sonuglar verecegi, bunun yerine

farkli zaman serisi modellerinin kullanilmasi da baska bir 6neri olarak ortaya ¢ikmustir.

Calismada, bu tespite ait hata degerlerinin oldukga kiigiik ¢ikmasi bu Oneriyi
desteklemektedir. Burada onemli olan konu, degiskenlere bagli iligkilerin zamana ait
dagilimlariin belirgin bir trende, dalgalanmaya, ani sapmalara veya duraganliga sahip olup
olmadiginin nasil tespit edilecegidir. Yeterli sayida zamana bagli veriler elde edildiginde
Orlintlinlin daha iyi tahmin edilecegi yine ¢aligmanin elde ettii sonuglardan biridir.Az
verilerle yapilan zaman serisi modellerinde tahminlere ait performans gostergelerinin daha
kotli oldugu calisma tarafindan bulunan bulgular arasindadir. Bu yilizden, tasarlanacak
deneylerde zaman diliminin uzun tutulmasi elde edilecek sonuclarin daha tutarli olmasina
neden olacaktir. Oriintii taninmaya baglandiginda kurulacak modeller de farklilagmaya

baslayacak ve tahmin ve 6ngorii degerleri daha saglikli bir sekilde bulunacaktir.

Kisi orgiit uyumu ve isten ayrilma niyeti arasindaki tiim 6l¢timlere iliskin degerlerin
istatistiksel olarak anlamli ¢ikmasindan yola ¢ikilarak kullanilan zaman serisi Ongorii
yontemleri sayesinde ele alinan deney grubunun davranislari kismen de olsa izlenebilmistir.
Bu iki degisken arasindaki negatif yonlii iliskilerin zamanla gittikce giiclenerek bir seyir
izlemesi deney tasarimindan ¢ikilip genellenebilir bir hal aldiginda yoneticilerin veya orgiit
calisanlarinin bu seyri nasil algilamasi1 ve politikalar {iretmesi acisindan da 6nemli bir
yaklasim olacaktir. Dolayisiyla yapilan kesitsel verilere yonelik ¢aligmalara da alternatif

olarak farkli bir bakis a¢is1 da kazandiracaktir.
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Verinin ayni denekler iizerinde, ayni giinlin sabahi ve aksaminda ayni sorularin
yanitlanisi ile toplanmasi kisinin konuya iliskin goriisiinde olusacak degisimi yansitmasi
beklenmeyebilir. Dahasi, kisinin yanit1 giivenilir olmayabilir. Zaman araliklarinin en az bir

somestrlik veya daha uzun donemlik olmasi analiz sonuglarin1 daha anlamli kilacaktir.

Calismanin kabul edilen kisitlar1 deney sayisinin az olmasi, Sl¢lim zamaninin
herhangi bir kosuldan fazla etkilenmemesi (duragan olarak kabul edilmesi), Ol¢ciim
zamanlarinin kisa olmasi, deneye katilan kisilerin tutum ve davraniglari, soru formunu
doldurma i¢in gostermis olduklar1 direng diizeyleri, siirekli ayn1 deney grubuna ait 6l¢lim
degerlerinin elde edilmesidir. Deney grubuna katilan kisi sayisinin artirilmasi veya rasgele
olarak se¢ilmeleri, zamanin uzun tutulmasi ve 6l¢iim araglarinin daha dogru secilmesi ileride
yapilacak caligmalar1 zenginlestirecektir. Zamanda bagli olusan Oriintiilerin taninmasindan
sonra dngorii modellerini ¢esitlendirerek hangisinin daha iyi performans gosterdigini ortaya

koymak ¢alismalar1 daha etkin bir hale getirebilir.

Kaynaklar

Axtell, C., Holman, D., & Wall, T. (2006). Promoting innovation: A change study. Journal of Occupational
and Organizational Psychology, 79(3), 509-516.

Baron, R. A. (2006). Opportunity recognition as pattern recognition: How entrepreneurs “connect the dots” to
identify new business opportunities. Academy of Management Perspectives, 20(1), 104-119.

Basu, J. K., Bhattacharyya, D.,& Kim, T. H. (2010). Use of artificial neural network in pattern recognition.
International Journal of Software Engineering and Its Applications, 4(2), 23-33.

Bordens, K. S.,& Abbott, B. B. (2018). Research design and methods: A process approach. Tenth Edition,
Mountain View, Calif: Mayfield Pub. Co.

Boyatzis, R. E.,& Ratti, F. (2009). Emotional, social and cognitive intelligence competencies distinguishing
effective Italian managers and leaders in a private company and cooperatives. Journal of Management
Development, 28(9), 821-838.

Erkus, A.,& Findikli, M. A. (2013). Psikolojik sermayenin is tatmini, i§ performansi ve isten ayrilma niyeti
lizerindeki etkisine yonelik bir aragtirma. Istanbul University Journal of the School of Business
Administration, 42(2), 302-318.

Gyllensten, K.,& Palmer, S. (2005). The relationship between coaching and workplace stress: A correlational
study. International Journal of Health Promotion and Education, 43(3), 97-103.

Hanke, J. E., Reitsch, A. G., & Wichern, D. W. (2001). Business forecasting (7th ed.). Upper Saddle River,
NJ: Prentice Hall Inc.

Konar, A.,& Bhattacharya, D. (2017). Time-series prediction and applications. Springer International
Publishing.

Netemeyer, R. G., Boles, J. S., McKee, D. O., ve McMurrian, R. (1997). An investigation into the antecedents
of organizational citizenship behaviours in a personal selling context. Journal of Marketing,
61(3), 85-98.

Olguin, D. O., Waber, B. N., Taemie Kim, B. N., Mohan, A., Ara, K., ve Pentland, A. (2008). Sensible
organizations: Technology and methodology for automatically measuring organizational behavior.
Systems, Man, and Cybernetics, Part B: Cybernetics, IEEE Transactions, 39(1), 43-55.

14



H. 0. YELOGLU

Palma, W. (2016). Time series analysis. John Wiley & Sons.

Scarborough, D.,& Somers, M. J. (2006). Neural networks in organizational research: Applying pattern
recognition to the analysis of organizational behavior. American Psychological Association.

Shi-fei, D.,& Zhong-zhi, S. (2005). Studies on incidence pattern recognition based on information entropy.
Journal of Information Science, 31(6), 497-502.

Struwig, F.W.,& Stead, G.B. (2001). Planning, designing and reporting research. Cape Town: Pearson
Education South Africa.

Sesen, H., (2010). Kontrol odagi, genel 6z yeterlik, is tatmini ve orgiitsel adalet algisinin orgiitsel vatandaglik
davramisina etkisi: Ankara’da bulunan kamu kurumlarinda bir arastirma, Hacettepe Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 28(2), 195-220.

Turung, O., Celik, M. (2012). Is tatmini-kisi-6rgiit uyumu ve amire giiven-kisi drgiit uyumu iliskisinde dagitim
adaletinin diizenleyici rolii. Is, Gii¢ Endiistri Iliskileri Ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 14(2), 57-78.

Yildiz, M. (2013). Algilanan kisi-6rgiit uyumu, taninirlik, imaj, orgiitsel ¢ekicilik ve ise bagvurma niyeti
arasindaki iliskilerin yapisal esitlik modellemesi ile incelenmesi. MU Jktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, 34(1), 153-173.

15



Journal of Organizational Behavior Review Cilt'Vol.: 1, Say/Is.:1
(JOB Review) Yil/Year: 2019, Sayfa/Pages: 16-33

Bagvuru Tarihi: 12.06.2019
Kabul Tarihi: 27.06.2019

Arastirma Makalesi/Research Article

Boosting Innovative Work Behavior in Organizations Through

Absorptive Capacity
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Abstract

The knowledge-based economies created by the ever globalizing world have created new needs for
companies. Extreme competition has made companies more demanding and more ambitious in terms of
reaching and new using information. At this point, absorptive capacity, which means the capacity of
organizations to recognize, acquire and use new external information, has gained great importance.
Companies with high absorptive capacities can access external information sources more easily, and they
can more easily assimilate their acquired knowledge and work more effectively, efficiently and innovatively.
In this study, it has been predicted that the innovative work behavior of the employees will be greatly affected
by the absorptive capacity. And the effects of the sub-dimensions of this capacity on the innovative business
behavior were examined. In order to test this research model, a field research is applied in Istanbul on 190
whitecollar workers with face-to-face surveys. Results of the survey have been analyzed by SPSS 22.0.
Results of the study showed that all subdimensions of absorptive capacity positively effect innovative work
behavior.

Keywords: Absorptive Capacity, Innovative Capacity, Innovative Work Behavior

Orgiitlerde Emilim Kapasitesi ile Inovatif Is Davranisini Arttirma
Ozet

Her gecen giin daha da kiiresellegsen diinyanmin yarattigi bilgiye dayali ekonomiler, sirketler icin yeni
ihtiyaglar yaratti. Asiri rekabet, sirketleri bilgiye ulasma ve yeni kullamim agisindan daha zorlu ve iddiali
hale getirmistir. Bu noktada, kuruluslarin yeni dus bilgileri tanima, edinme ve kullanma kapasitesi anlamina
gelen oziimseme kapasitesi biiyiik 6nem kazanmistir. Emici kapasiteleri yiiksek olan sirketler dis bilgi
kaynaklarina daha kolay erigebilir ve edindikleri bilgileri daha kolay éziimseyebilir, daha verimli ve yenilik¢i
bir sekilde ¢alisabilirler. Bu ¢alismada, ¢alisanlarin yenilik¢i is davraniglarimin emilim kapasitesinden biiyiik
Olgiide etkilenecegi tahmin edilmistir. Bu kapasitenin alt boyutlarmmin yenilik¢i is davramsina etkileri
incelenmigstir. Bu aragtirma modelini sinamak icin Istanbul'da 190 beyaz yakali ¢alisanla yiiz yiize anketle
saha arastirmasi yapilmistir. Anket sonuglart SPSS 22.0 ile analiz edilmistiv. Calismanin sonuglari, emilim
kapasitesinin tiim alt boyutlarmmin, yenilik¢i is davranigint olumlu yénde etkiledigini gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Emilim Kapasitesi, Inovatif Kapasite, Inovatif Is Davranisi

Introduction

Technological developments and latest improvements in management gave way to

a higher need for quick and updated information. Owing to these developments,
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highthened focus in knowledge management gave way to an increased attention in
innovation management in organizations (Zieba and Zieba, 2014: 458). In this new era,
continuous innovation and the ability to improve existing products, services and business
processes are quiet significant for organizations to keep up with the latest developments in
the markets (Jong and Hantog, 2008: 5) and gain competitive advantage. But collaboration
of organizational members and the company is very important in creating this competitive
advantage. According to Jannsen (2000) organizational members should be both willing to
and capable of innovating in order to obtain an innovative organizations. In fact,
innovativeness and knowledge management are strictly related concepts (Palacios Marques
et al., 2013; Zhou & Li, 2012; Wang and Wang, 2012). That is why, many organizations
prefer to implement knowledge management methods realizing the importance of

knowledge as an important intangible asset (Nowacki and Bachnik, 2015).

The innovation processes in organizations requires allocation of resources and
capabilities including external knowledge in order to be successful. In this point,
absorptive capacity of organizations is the ability of absorbing external knowledge and can
be considered as an important aspect of innovation process (Ferreira and Ferreira, 2017) in
understanding the differences in the utilization of knowledge in innovation processes
(Zahra & George, 2002). In other words, the methods organizations get use of new
knowledge designates the extent to which new knowledge contributes to innovative

activities or not.

In this point understanding the term absorptive capacities is important. According
to Zahra and George (2002) absorptive capacity is a multidimensional concept that can be
considered as a dynamic capability through which organizations acquire, assimilate,
transform, and exploit external information. That is why, it is considered as an essential
prerequisite for implementing innovation processes. And mere exposure to a variety of
potential sources activating innovation does not necessarily help organizations gain the
capacity to acquire and assimilate information and transform the acquired knowledge to
innovation (Zahra & George, 2002). According to Vinding (2006), as education level and
training of people increases, their ability to absorb and use new knowledge also increases.
Namely innovative work behaviors of individuals in organizational settings are affected by

their own absorptive capacities which is in fact affected by absorptive capacities of their
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organizations. That is why, absorptive capacity can be considered as cumulative in nature
(Zahra & George, 2002).

1. Absorptive Capacity

Absorptive capacity is the ability of an organization to understand the value of a
new or external information and assimilate it to the organizations’ extant knowledge, and
be able to create commercial ends with this information. This capacity is effective on
innovativeness of the organization and it can be conceived as the function of the firm's
level of prior related external knowledge (Cohen and Levinthal, 1990). In this point
external knowledge can be considered as the knowledge that is adopted through a firm’s
interorganizational relationships (Gulati, 1999) which is an important antecedent of
innovativeness (Cohen and Levinthal, 1990). That is why, many scholars consider
absorptive capacity, an important capacity of organizations utilizing both internal and
external knowledge, as a dynamic capacity fostering innovation (Zahra and George, 2002).
Generally, the prior knowledge of organizations encompasses basic knowledge, and even
shared languages in a specific technical realm often including knowledge of the most
recent developments. That is why, in organizational contexts, this prior knowledge gives
the ability to understand and estimate the value of novel information, assimilate it to the
organizational realities, and use it in practical ends. These abilities collectively make up

what is called ‘’absorptive capacity."

Extant literature on memory development supports the view that accumulating
previous know-how and information contribute to the capability to put stock this new
knowledge in memory, and to recall it when necessary (Cohen and Levinthal, 1990). The
memory development is self-reinforcing, namely, the more something is stored in memory,
the more the capability to store more information increases and the more the individual
become capable of using the extant in different settings increases with the help of
associative learning wherein cases are recoded inmemory through linkages with existing
concepts. This is also relevant regarding problem solving capabilities. Problem-solving
methods encompasses prior knowledge that permits individuals gainnew problem-solving
abilities (Cohen and Levinthal, 1990). The relevant knowledge’s prior possession increases
creativity by permitting associations that may have never been considered before (Cohen
and Levinthal, 1990).
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At firm level the absorptive capacity of organizations can be generated in different
ways; as a byproduct of an organization’s own R&D investment or as a byproduct of its
manufacturing operations or through getting advanced technical training (Cohen and
Levinthal, 1990). In order to develop an effective absorptive capacity, intensity of effort is
critical as well as being exposed to relevant prior knowledge (Cohen and Levinthal, 1990),
that is to say, learning is a cumulative process, and learning and learning is often difficult

in novel areas.

Absorptive capacity is also related to the total of absorptive capacities of each
individual organizational member in an organization. As in the case with individual
absorptive capacities, absorptive capacities of organizations tend to develop cumulatively.
Nonetheless, it is not the sum of the absorptive capacities of its employees. It refers to both
acquisition/ assimilation of new knowledge and also exploitation of it (Cohen and
Levinthal, 1990). Absorptive capacity is not its direct exposure with its external
environment. Rather it is closely related to the ability of the organization to transfer this

novel knowledge across the organization (Cohen and Levinthal, 1990).

When absorptive capacity of organizations are considered as a whole, a trade-off
between to assimilate and exploit information originating from other subunits or
environmental factors can be seen. In fact, this shows the differences between inward-
looking absorptive capacities and outward-looking absorptive capacities of the
organization (Cohen and Levinthal, 1990). Although both of these components are
significant for organizational learning, too much dominance of one of these components
can be harmful for the organization (Cohen and Levinthal, 1990). Beyond efficiency of
interior communication channels and the ability of the subsystems of the organization the
necessity to have diverse knowledge structures, having the sort of knowledge needed to
increase the organizational absorptive capacity is also significant. Critical knowledge
includes being aware ofimportant knowledge and its location within and outside the
organization (Cohen and Levinthal, 1990). In other words, this is the knowledge of who
knows what, who can solve a specific problem and who can exploit novel information
(Cohen and Levinthal, 1990).

According to Zahra and George (2002) absorptive capacity encompasses the kind

of organizational routines wherein companies acquire, assimilate, transform, and exploit
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novel information. In this point, acquisition explains capacity of the company to detect and
acquire knowledge from outside that is critical to its own operations (Zahra and George,
2002: 189). For instance, it refers to a firm’s capability to detect most relevant external
information over the the bulk of information that surrounds the organization. Namely, it is
about knowing where to find the relevant knowledge. Namely, in this process the company
identifies and acquires external knowledge and it evaluates the intensity, quality and rate of
a company’s efforts to identify and adopt the externally generated knowledge. Acquisition
is the path and direction dependent element of the knowledge acquisition stage (Zahra and
George, 2002 : 189). Previous knowledge and intensity, speed, and direction of acquiring
that knowledge is considered as the main elements of acquisition stage (Patterson and
Ambrosini, 2015: 78). On the one hand, assimilation is “a firm’s routines and mechanisms
allowing interpreting, and understanding the external knowledge (Zahra and George, 2002:
189). When the ideas and discoveries which fall outside a firm’s search zone or awareness,
the firm cannot easily appreciate or comprehend them. Furthermore, transformation is the
act of developing and refining old routines and newly acquired knowledge. Namely, it is
adding or deleting some information and interpreting the same knowledge in a different
manner” (Zahra and George, 2002:190). Thus it includes recodification and bisociation
(Patterson and Ambrosini, 2015: 78). And lastly, exploitation is the ability “to refine and
leverage existing capabilities and knowledge in order to create new ones. For instance, it
reflects the ability to harvest and incorporate information into the organization’s daily
operations. On the other hand, assimilation is about an organization’ routines and job
processes allowing it to analyze and interpret the relevant knowledge taken from external
sources. Transformation encompasses ability to adapt the external knowledge and uniting
it with existing internal knowledge. And lastly, exploitation describes the ability of the

organization to transform the novel knowledge into competitive advantage in the market.

Zahra and George (2002) describes absorptive capacity as a multidimensional
concept that has the potential to impinge on different capabilities and routines.
Emphasizing the existence of two subsets of absorptive capacity, they claim that potential
and realized absorptive capacities are both very significant capacities of organizations.
Potential absorptive capacity increases an organization’s receptiveness to external
knowledge whereas realized absorptive capacity refers to an organization’s capability to

absorb knowledge and transform it into novel innovations. Absorptive capacity is
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composed of two complementary and interconnected constructs that are potential
absorptive capacity and realized absorptive capacity thus making it clear that potentials are

more meaningful when they are realised.

2. Innovation and Absorptive Capacity

In contemporary organizations absorptive capacity can be considered as a dynamic
capability influencing organization’ ability to get, absorb and use the external data required
to nourish the internal innovation processes thus contributing to competitive advantage in
the market (Fosfuri and Tribo, 2006). For instance; The exposure of organizations to
external knowledge affects the level of experiential learning accumulated to manage and

generate value from outside information (Fosfuri and Tribo, 2008).

Innovation is a complex activity in wherein novel organizational knowledge is
applied to commercial ends (Fosfuri and Tribo, 2006). Without doubt, companies with
higher absorptive capacities can more easily benefit from external knowledge compared to
the ones with lower absorptive capacities that is why they can outperform their rivals
regarding innovativeness. And in order to absorb external knowledge companies should be
successful in learning process. Unfortunately, while learning all external knowledge cannot
be comprehended easily and sometimes some details can be overlooked. To prevent this

from happening companies should be careful and act with full awareness.

On the one hand, absorptive capacity of a company should not be conceived as an
end itself. However, it has the potential to give way to important organizational outcomes
(Fosfuri and Tribo, 2008). In fact, when absorptive capacity of companies reach a
satisfactory level, this capacity mostly result in higher innovativeness performance
customer orientedness, and avoidance of competency traps (Zahra and George, 2002).
Companies with high levels of apsorbtive capacity do not afraid of investing on changing
external and internal situations. They combat with unknown factors by being more

innovative and meeting the needs of new markets and clients.

According to Kostopoulos et al. (2011) absorptive capacities of organizations
contribute to value creation from external knowledge which will be purposeless despite
this capacity. Namely, organziations can only identify, assimilate, and utilize new

knowledge incase they have the ability to transform external information to a more usable
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one. In fact, Even the most “ready to use” external iknowledge necessitates going through
a process in which this knowledge, modified and turned into a more usable knowledge
with the aim of obtaining tangible organizational outcomes. Since, absorptive capacity is
determined by entrepreneurship and firm-level attributes, entrepreneurship is widely seen

as the most important determinant of absorptive capacity in SME’s (Fransen, 2013).

3. Innovative Capacity

Innovative capacity is a unique type of capacity through which organizations match
inventions with the related final markets in their specific sector(Lichtenthantler and
Lichtenthantler, 2009: 1321). Due to the fact that, knowledge may be an external resource
that can be acquired from outer sources, innovative capacity explains the exploitative
element of absorptive capacity (Zahra and George, 2002). In other words, it describes
organization’s ability to exploit information internally (Lichtenthantler and
Lichtenthantler, 2009: 1321).

In fact, especially in saturated markets, companies can gain competitive advantage
through sales and success in higher sales numbers come from both being capable of
offering lower prices but also through non-price elements encompassing higher quality,
more appealing design, higher brand value and higher customization of the products. That
is why, the ability of companies to produce innovative products and services has became
more significant in constantly and rapidly changing business atmosphere (Prajago and
Ahmed, 2006).

In this point it is important to understand description of innovation. According to
Hansen et al. (2006)’s innovation is creating or adopting new ideas, models, products or
services in order to increase value to the customer and contributing to the overall
performance of the company. Innovativeness is bit different in comparison to innovation in
the point that innovativeness is a characteristic of an individual or organization (Johsan,
Dibrell and Hansen, 2009: 88).

We can talk about two main streams of thought regarding antecedents of
innovation. First, emphasizing technology, the latter emphasizing social factors. For many
scholars, technology acts as the main driver of innovation. Not only, it is important in

creating new products or processes, but also it functions as an important figure in changing
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the essentials of market structure by comprehensivelychanging the rules of the game
regarding competition (Prajago and Ahmed, 2006).

According to Golgeci and Ponomarov (2015) organizational innovativeness
encompasses constant influx of novel ideas, information and practices. Since potential
absorptive capacity and realized absorptive capacity can be viewed as enablers of ability to
turning knowledge into new methods of doing business or new products (Leal-Rodriguez

et al. 2014); they can be regarded as antecedents of innovativeness.

Organizational innovativeness is organisation’s capacity and inclination to innovate to
create and adopt innovations and apply them perfectly (Golgeci, et al. 2016). It is both
distinct from and embedded in its cultural settings.In order to be capable of engaging in
successful innovations companies should have proper baselines, that is to say a proper
climate that serves innovative ideas and implementation of them. According to Wallace et.
al. (2016) innovativeness at work mostly stems from high employee involvement climate.
In the extant literature, the source of innovative climate is explained by many factors
including individual traits of organizational members, motivation of both the owners and
the employes, and the task identity and job context etc. In the literature these factors are
often investigated separately. In this point, Anderson et al., (2014) examined the factors
and situations that lead to more innovative work climates, they found that general work
environment is useful providing development-oriented organizational members with high
levels of self-determination, courage, and freedom to innovate (Deci & Ryan, 2000).
According to Ryan & Deci (2000) if organizational members can meet their basic needs
like autonomy, self-efficacy, and relatedness, they can engage in agentic atempts that
results in greater individual growth and engage in higher levels of risk taking that is
important in an innovative work climate. Supporting this point of view, Wallace et al.
(2016) claims that involvement work climate can be created when organizational members
in a company can participate in decision making processes, when they have access to
related information, when they have the opportunity to update their knowledge, and when
their effectiveness at work is rewarded. Thus in this atmosphere we can talk about a more

proper baseline work innovative work behavior.
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4. Innovative Work Behaviour

IWB can be explained as individuals' deliberate efforts to create, develop, and
realize innovative attemots to attain higher performance. According to Welbourne et al
(1998) employees prefer to resort to innovative work behaviorsin order to improve
effectiveness and efficiency while carrying out their jobs. According to King and Anderson
(2002) innovation is broader concept in comparison to creativity since it includes
implementation of ideas. Innovative work behavior refers to the state of searching for new
opportunities and creating new ideas. It includes acts directed towards implementing
change, transmitting new knowledge or regenerating processes with the aim of enhancing
individual and/or organizational performance (Jong and Hantog, 2008:5). And it includes
tactics aiming implementing change through implementation oriented behavior.According
to Schuh et al., (2017) employees perform better incase they can innovate new products
and processes and when they have high-quality relationships with their leaders. Moreover,
unlike creativity, innovative work behavior provides a clear vision that gives way to
innovative outputs (Jong and Hantog, 2008:5). Innovative work behavior includes
implementation of creative ideas resulting in more proactive and modern organizations

nourished by updated knowledge and creates novelties in its own environment.

Kanter (1988) was one of the first scholars proposing a model on innovativeness of
companies. His model encompassed three main stages about building innovative work
behavior. These stages are; idea generation, coalition building and implementation. In this
model, innovation in an organizations is triggered by individuals’ idea generation. As a
second stage, innovative members of the organizational seek sponsorship for their ideas
and they build coalition to gain support for their ideas. And lastly, innovative
organizational members contribute to idea implementation. for example they produce a
model of the innovation or they find alternative ways of executing some critical task etc. In
fact, the first important point of the innovation process is frequently discovered with the
help of an opportunity or coincidental occurrence of an adversity or problem necessitating
to be solved (John and Hartog, 2008: 6). Without doubt, for innovating, some special
occasions should haben that go beyond awareness of a requirement about a certain topic is
needed. In innovation process, their ability of organizations and their members to build
new ways to meet requirements, the capabilities to create ways to find solutions to
problems and their capacity to reorganize new data and prevalent information are very
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significant (John and Hartog, 2008: 6). According to Kanter (1988), establishing coalitions
in the organization is important in implementing innovations; and that coalition building
process includes gaining power by selling an innovative idea to colleagues. In most cases,
the potential allies of the innovation process may have doubts about the innovation’s value,
that is why the father of the idea should try hard to convince them. In fact, innovative
people are those kind of people who feel strong commitment to a specific innovative idea
and they have the capacity and inclinaiton to sell it to other people (Kanter, 1988). And as
the last step, the innovative idea must be put into practice if we will call it as an

innovation.

According to Henderson and Clark (1990), we can talk about four main types of
innovation and these innovation styles are, incremental innovation, radical innovation,
modular innovation and architectural innovation. According to their typology, incremental
innovation is a kind of innovation wherein an existing design is improved,namely nothing
novel is created. In incremental innovation gradual improvements occur leading enhanced
quality or user-friendliness in products over time. In incremental innovations slight
developments are largely in thee form of small refinements in sub elements of products or
services rather than integrative changes in the whole system. On theone hand, incremental
innovations are the most common type of innovation since they are easy to implement and
less costly. The second innovation type, namely radical innovation involves creation of
novel components, noval designs or novel products with new types of architecture linking
sub elements of products and services together in novel ways. They are rarely seen in the
market since implementation of it is very difficult. In radical innovation breathtaking new
development are actualized that creates sensational effect in the markets. On the other
hand, the third type, namely, modular innovation refers to the employment of new
components with different designs. Modular innovation encompasses some new or at least
significantly different components. In this innovation type use of new components is the
key feature of innovation process, especially if the innovation necessitates a new
technology. In this innovation style, the novel technology change the way in which one or
more components within the overall system operate, but the overall system remains largely
same. Moreover, ih architectural innovation, the components and designs remain the same
but the components can change. In this type of innovation, mostly changes are minor, so
that most components can function as they have previously, but with a new design or
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configuration. In this innovation model configuration of the whole system is altered when
new linkages are added. In all these innovation methods organizations can benefit from
refining and improving the existing system either incrementally or radically. In fact,
generallyinnovative work behavior needs organizational members to challenge the status
quo and change the existing manners and working style (Frese and Fay, 2001).

5. Hypothesis

In our research model we wanted to see the effects of absorptive capacity of
companies on their innovativeness in the organziation. In fact in the extant literature there
are enough number of studies confirming the effect of absorptive capacity on firm level
innovativeness. For example; Chang et al. (2012) found that flexibility oriented human
resources management systems are closely related with firm-level absorptive capacity and
this capacity affects firm level innovativeness, namely an innovative organizational
climate. Ali, Kan and Sarstedt (2016) study also confirmed the positive effects of
absorptive capacity on organizational innovation and performance. Rangus and Slavec
(2017) also examined the relationship between organizational characteristics and firm's
innovativeness on a sample of 421 firms. Results suggest that organization’s
innovativeness performance positively affect their performance. In another study,
Nagshbandi and Tabsche (2018) developed a model for explaining the way leadership
affects absorptive capacity and organizational learning cultures of organizationsand open
innovation atempts. However, in spite of the fact that organizational members strongly
affect absorptive capacity of organizations, this role has been mostly ignored by the
researchers (Hart, Gilstrap & Bolino, 2016). In this study we suggested that incase
absorptive capacity increases in the organization generally, individuals’ innovative work
behaviors can also increase in parallel to these positive developments. That is why, we
wanted to see the positive effects of absorptive capacity on innovative work behaviour of
employees in companies In the extant literature although scarce in numbers there are some
studies supporting this absorptive capacity-innovative work behavior relationships. For
example; Kang and Lee (2017) explored the relationship of absorptive capacity and
knowledge sharing on 138 R&D employees, they found that employees’ absorptive
capacity and knowledge sharing among them increase their innovative behaviour.

Similarly in Wang, Yang and Xue’s (2017) study in Chinese context, the moderator effect
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of absorptive capacity in the mediated relationships between well-being of employees and
innovative work behavior via knowledge sharing has been found. Being inspired by these
studies we suggested that absorptive capacities of companies can positively affect

innovative work behaviour of organizational members. Thus our hypothesis is:

H1: Absorptive capacity has a positive effect on innovative work behaviors of individuals.

6. METHODOLOGY

6.1. Data Collection and Scales

With the aim of collecting related data, easy sampling methodology has been used.
And in the related field research, face to face surveys have been preferred in collecting
data from the applicants. And exploratory factor analysis has been preferredin
testingwhether the observed variables have been loaded in the related sub dimensions.
Moreover, correlation and regression analysis have been usedfor testing the hypothesis.
Surveys of the field researchhave been designed with five-point Likert Scale. The sample
data of the study is composed of white color workers from different Turkish companies.
About, 500 surveys have been delivered to employees from different Turkish companies,
190 usable surveys have been obtained. In our sample, more than 71% of applicants were
male, 23% were younger than 30 years old, 58% were between the ages of 30-40 and 15%
were between the ages of 40- 50. On the other hand 88% were university graduates.

On the one hand, in order to measure innovative work behavior, Jannsen’s (2000) 9 item
innovative work behavior scale has been used. And for absorptive capacity scale 14-item
scale of Flatten et al. (2011) has been used. The absorptive capacity scale four

subdimensions including; acquisition, assimilation, transformation and exploitation.

6. 2. Factor Analysis and Hypothesis Tests

Kaiser-Meyer-OlKkin test has been applied in order to test if the data was sufficient
for further analysis or not. KMO result was found to be 0,918 and and Barlett score was
found to be under 0,000 that can be considered as proper values for continuing with the

factor analysis.
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Exploratory factor analysis is usedwith Principal Component Analysis and Promax
Rotation methods forinvestigatingif the relateditemsare loaded to the supposed factor
structure. The reason of preferring Principal Components Analysis was the fact that it is
widely accepted as the most suitablemethod in exploratory factor analysis.Similarly,
Promax rotation is preferred since it ispreferred in cases with high levels of relationship
between variables (Hair et al., 2010). The lower limit of factor loadings and communality
values were accepted as 0,5 (Hair et al.,, 2010). The variables matching these were
excluded from the scale to prevent them from disturbing the factor structure. On the other
hand, Cronbach's Alpha values were used to measure the internal consistency of the factors
and since the values of each factor was found to be over 0.7 we can infer that our scales

have internal consistency. The relevant factor structure is given in the table below.

Table 1. Factor Analysis

Cronbach Alfa
Component Values
1 2 3 4
Acquire_1 0,837 0.844
Acquire_2 0,775
Acquire_3 0,715
Assimilate_4 0,693 0.903
Assimilate 5 0,752
Assimilate_6 0,752
Assimilate 7 0,72
Transform 8 0,779 0.942
Transform 9 0,786
Transform_10 0,805
Transform_11 0,838
Exploitation_13 0,672 0.924
Exploitation_14 0,665
IWB_1 0,652 0.894
IWB_2 0,746
IWB_3 0,691
IWB_4 0,776
IWB_5 0,728
IWB_6 0,821
IWB_7 0,794
IWB_8 0,768
IWB_9 0,643

Moreover, we applied correlation analysis in order to see whether there is a
multicolliniarity between variables. As seen in the Table 2 below, there is not

multicolliniearity between variables.
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Table 2. Correlation Analysis

Correlations

Acquisition | Assimilation | Transformation Exploitation | IWB
Pearson
Acquisition Correlation 1
Pearson
Assimilation Correlation 0,677** 1
Pearson
Transformation | Correlation 0,602** 0,766** 1
Pearson
Exploitation Correlation 0,678** 0,779** 0,762** 1
Pearson
IWB Correlation 0,273** 0.224* 0,204* 0,224** 1

f standardized beta weights, ***P<0001 ,**P<0,01,*P<.05

And in order to test our hypothesis we applied regression analysis. As mentioned
before in our research model we tested three main hypothesis that are trying to confirm
whether there are positive relationships between sub dimensions of absorptive capacity and
innovative work behavior. Namely, we wanted to see whether subdimensions of absorptive
capacity have positive effects on IWB. In regression analysis norms of Baron and Kenny
(1986) have been accomodated in this analysis. As seen in Table 3 analysis results showed
that analysis examined our hypothesis suggesting that absorptive capacity has a positive
effect on innovative work behavior has been accepted (R?: 0, 080, F:4,336) Since all the
relationships between subitems of absorptive capacity and innovative work behavior have
P values smaller than 0,5 our hypothesis is accepted. Access to information can be
considered as the strongest subdimension of absorptive capacity in explaining the effects

of absorptive capacity on innovative work behavior.

Table 3. Regression Analysis

Innovative Work Behavior
Independent Variable Beta T
Constant 4.079 17.192***
Acquisition 0,156 2,542*
Assimilation 0.155 2,098*
Transformation 0.079 1,101*
Exploitation 0.078 1,119*
= 4336
Adjusted R Square 0.080
Sign. 0.000

B standardized beta weights, ***P<0001 ,**P<0,01,*P<.05
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7. Discussion

Newly emerged knowledge-intensive work atmospherepromoted new business
methods and companies began to depend upon external knowledge more frequently in
promoting innovation and increasing their organizational performance (Morgan and
Berthon, 2008). External knowledge received from outer partners is significant and
pervasive among companies that prefer engaging in innovative attempts, however
managing these external knowledge is a difficult task. In getting use of external
knowledge, besides experiencing problems related to finding the right source of
information, companies live difficulties in assimilating and exploiting the information
(Lund, 2006: 3).

As March and Simon (1958) suggests in organizations most innovative activities
come about through creation of new ideas by using external knowledge and data rather
than internal information. Companies that are successful at managing the process about
absorbing and managing this external data, gain the ability to innovate more succesfully
and more often. In this point, absorptive capacity is considered as an important potential of
companies since in this capacity internal capability and external collaboration is viewed as
complementary to one another (Lund, 2006:1). According to Kostopuolous et al. (2011)
absorptive capacity generates value from and give a direction to external knowledge. With
the help of absorptive capacity, companies can identify, assimilate, and apply new external

knowledge efficiently.

In this paper taking into consideration the extant literature regarding positive effects
of absorptive capacity on innovative work behavior, we hypothesized that absorptive
capacity will have a positive effect on innovative work behaviors of organizational
members. And our results confirmed the existence of this positive effect. Our results are
parallel with the results of previous studies focusing on positive effects of absorptive
capacity on innovaitiveness in organizations. for example, as in the case with the results of
our study.Kang and Lee (2015) explored the relationships among absorptive capacity and
knowledge sharing, that are innovation-specific antecedents of innovative behaviour. They
applied their study on 138 employees. Results of the study confirmed that sub-dimensions
of absorptive capacity directly affects innovative behaviour. however Knowledge sharing’s

effect is rather an indirect affect that is realised through realised absorptive capacity. In
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another study, Kostopoulos et al. (2011) applied a study on 461 Greek enterprises, and this
study demonstrated that absorptive capacity contributes, directly and indirectly, to
innovative work performance in organizations and their financial performances. And
inanother example from China, Kotabe, Jiang and Murray 108 senior executives examined,
it is found that absorptive capacity is an important anecedent of innovative work behavior.

8. Further Research Implications

In further studies a more comprehensive approach to examine the effects of
absorptive capacity on innovative work behavior can be embraced. First of all a wider
sample with a higher representativeness can be preferred. For instance research model of
the study can be replicated on a wider geography. And effects of other Organizational
capabilities such as resilience, agility or learning orientedness can be added to the model to

obtain a more explanatory study.
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Baghlik kavramu orgiitsel davramg literatiirii arastrmalarimin odaginda olan lider bir kavramdir. Bu kavram
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Abstract
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GIRIS

Orgiitler, isgorenlerin gerek yasamsal gereksinimlerini gerekse sosyal ve psikolojik
gereksinimlerini saglayan kuruluslardir. Bu tiir kuruluslarda, 6rgiitiin i¢ isleyisi ve orgiit-
isgoren arasindaki iligkileri temel alanlarin, ¢alisanlari {izerinde gerek tutumsal gerekse
davranigsal anlamda olumlu sonuglar dogurmasi yoniinde etkili olabilecegi sdylenebilir.
Orgiitsel davranis kavramlar1 ve ¢alismalar1 da bu olumlu alg1, tutum ve davranislarin nasil
ortaya cikarilacagi ayni zamanda olumsuz algi, tutum ve davranislarin ise nasil ortadan
kaldirilabilecegi ya da minimize edilebilecegi Tlizerine calismalar siirdiiriilmektedir.
Orgiitsel davranis kavramlarindan &rnegin, kisi-orgiit uyumu, yonetici-isgdéren uyumu ya
da lider-izleyen uyumu iligkisi temelinde ortaya c¢ikan olumlu tutumlar davraniga
dontigebilir ve diisiik isgiicii devir orani, diisik devamsizlik orani, yiiksek verim,
performans, motivasyon, is ve yasam tatmini, baglilik seklinde sonuglar dogurabilir,
olumsuz alg1 ve tutumlar bunlarin tersi sonuclara neden olabilir. Orgiitlerde ortaya ¢ikan
olumlu tutumlardan biri olan baghlik kavraminin orgiitsel davranig literatiiriinde sik¢a
incelenen kavramlardan biri oldugu sdylenebilir. Bu calismada literatiirde yer alan gesitli

baglilik kavramlari tizerinde durulacaktir.

Orgiitsel baghilik arastirmalar1 ile baslayan calismalar, ardindan c¢alisma
yasamindaki diger baglilik odaklarinin fark edilmesi ve ayrimlastirilmasi geregini
beraberinde getirmistir. Bunun nedeni bir iggdéren bagliliginin, sadece orgiite baglilik ile
izah edilemez olmasidir. Artik giiniimiiz rekabet ortaminda 6rgiitlerin ayakta kalmasi ya da
stirekliligini saglamasiin énemli bir kosulu olan, beseri sermayenin 6nemi bilinmekte ve
kabul edilmektedir. Orgiitlerin insan odakli olmas1 6zellikle degisim ve déniisiim ¢aginda
basarmin anahtar1 olarak degerlendirilebilir. Yoneticilerin, orgiitlerde basarinin anahtari
olacak bu iggorenlerin farkli baglilik odaklarini dikkate almalari1 da son derece dnem arz
etmektedir. Ozellikle bu calismanin, baglilik odaklarini biitiinciil bir bakis agis1 ile
degerlendirilmesi, literatiire bir katki saglayabilecegi gibi uygulayicilarin da biitiinciil bir
bakis acisi ile kavramlar1 degerlendirmeleri agisindan 6nem arz ettigi diisiiniilmektedir.

Bu ¢alismanin amaci, farkli baghlik odaklarinin kuramsal olarak ve biitiinciil bir
bakis acisi ile incelenmesidir. Bu baglilik odaklar1 orgiite baglilik, ise baglilik, meslege
baglilik, kariyere baglilik, degerlere baglilik seklinde siniflandirilmaktadir (Hunt ve
Morgan, 1994; Becker, 1992; Becker ve Billings, 1993; Becker, Randall ve Rieger, 1995;
Becker, Billings, Eveleth ve Gilbert, 1996, Cohen, 1999; Boshoff ve Mels, 2000; Allen,
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2003; Demirbilek ve Cakir, 2005; Meyer, Stanley ve Vandelberg, 2013). Bu ¢alismada bu
baglilik odaklarina lidere baglilik ve gruba baglilik kavramlar: da eklenmistir.

1. KURAMSAL BAKIS

1.1.Baghhk Odaklan

Baglilik odaklar1 Morrow (1983:488) tarafindan “caligmaya baghlik” (work
commitment) bashig altinda toplanmustir. Calismaya baglilik, isgorenin herhangi bir 6rgiit
igerisinde yaptig1 biitlin eylemleri kapsamaktadir (Cakir, 2001: 61). Morrow (1983) yaptigi
arastirmada ¢alismaya baghiligin diger baghlik tiirlerini kapsadigini ifade etmektedir (s:
488). Calismaya bagliligin ¢ok degiskenli bir yaklasim oldugu ve baghlik odaklarini
icerisinde barindirdig1 sdylenebilir (Lapierre, 2001: 3). Bu ¢alismada Morrow’un (1983:
488) calismaya baglilik bagligi altinda toplamis oldugu baglilik odaklari olan “orgiitsel
baglilik, ise baglilik, meslege baglilik, kariyere baglilik, degerlere baglilik” kavramlari ele
alinmigtir. Ayrica bu baghlik odaklarina lidere baglilik ve gruba baglilik da bir baglilik

odagi olarak eklenmistir.
1.1.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglhlik yaklasgtk otuz yildir ydnetim ve orgiit literatiiriine yonelik
arastirmalarin odaginda olan onemli bir kuramdir (Cullinan vd. 2008: 226). Kisinin
calisacagi yer olarak sectigi orgiitiin kendisine sundugu imkan ve firsatlar1 degerlendirerek,
orgiit ile arasinda kurdugu bagi vurgulayan orgiitsel baglilik (Yildiz vd. 2011: 117), bir
Orgiitiin liyesi olmay1 istemek, o Orgiit adina gerekenden daha fazla caba sarf etmeye
goniilli, istekli olmak, orgiitte ¢alismaya devam etme yoniinde kuvvetli bir istek duymak,
orgiite kars1 sadakat duygusu beslemek (Singh ve Gupta, 2008: 58), orgiitiin temel
degerlerini ve amaglarint kabul etmek ve oOrgiitii olumlu yonde degerlendirmek olarak

tanimlanmaktadir (Hunt ve Morgan, 1994).

Orgiitsel baglhilik kuramlar1 davranissal ve tutumsal baglilik olmak {izere iki boyutta
ele alinmaktadir. Davranigsal baglilik kuramlar1 Becker (1960) ve Salancik (1977)
tarafindan gelistirilen kuramlardir. Tutumsal baglilik kuramlar1 ise Kanter (1968), Etzioni
(1961), Mowday, Steers ve Porter (1979), O’Reilly ve Chatman (1986), Penley ve Gould
(1988), Wiener (1982), Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen kuramlardir.
Literatiirde goriildiigii gibi orglitsel baglhilik ile ilgili farkli kuramlar farkli arastirmacilar

tarafindan ele alinmis ve gelistirilmistir. Ancak yapilan ¢alismalar incelendiginde en ¢ok
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kabul goren kuramin Allen ve Meyer’in (1990) oOrgiitsel baglilik kurami oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Allen ve Meyer (1990: 1) orgiitsel baghligi “zorunlu baghlik,
normatif baglilik ve duygusal baglilik” olmak {izere ii¢ boyutta incelemislerdir. Allen ve
Meyer’in (1990) ii¢ boyutlu baglilik modeli bir¢ok ¢alisma tarafindan ele alinmistir (Cohen
ve Kirchmeyer, 1995: 191; Jaros, 1997: 321).

Orgiite zorunlu baglilik, isgorenlerin orgiitte calistig1 siire igerisinde harcadif
emek, zaman, ¢aba, edindigi statii, para gibi kazanimlarini orgiitten ayrilmasiyla birlikte,
kaybedecegi diisiincesiyle olusan bagliliktir (McMahon, 2007: 4). Orgiite normatif baghlik,
orgiitiin isgorene sundugu egitim, kendini yetistirme firsatlari, isgérenin arkadaslari ve
yoneticisi ile kurdugu iyi iliskiler sonucu orgiite karsi kendisini bor¢lu hissetmesi ve
isgbrenin orglitiine kars1 sadik kalmayi ahlaki bir gorev olarak hissetmesidir (Meyer, Allen
ve Smith, 1993: 539). Orgiite duygusal baghlik, Allen ve Meyer’e (1990) gére, isgdrenin
orgiitii ile duygusal bagini ifade eden en giiclii baghilik boyutudur. Bu boyut, isgdérenin
goniillii olarak oOrgiitte kalma arzusu, ise katilimi ve orgiitii ile 6zdeslesmesi seklinde
tammlanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 2). Orgiitsel baghligin literatiirde pek gok
calisgmaya konu oldugunu sodylemek miimkiindiir (Gelade, Dobson ve Auer, 2008;
Mercurio, 2015; Paul, Bamel ve Gary, 2016; Pradhan, Jena ve Kumari, 2016; Kim, Kim,
Woo, Park, Jo, Park ve Yung, 2017; Hur ve Perry, 2019).

1.1.2. ise Baghlik

Orgiitsel arastirmalarda incelenen ise (job) baglilik kavraminin farkli kelimelerle
Tiirkge literatiirde karsihik buldugu goriilmektedir. Ingilizce “job involvement,
occupational commitment ve job loyalty” kelimelerinin Tiirkge literatiirde arastirmacilar
tarafindan ise baghlik seklinde kullanildig1 goriilmektedir (Karacaoglu, 2005; Kuruiiziim,
Irmak ve Cetin, 2010; Bulutlar ve Oz, 2010; Diker, 2010; Oztiirk, Kogyigit ve Bal, 2011,
Orel 2013; Giilova, Palamutguoglu ve Palamutguoglu, 2013; Tiirkay, Unal ve Tasar, 2011;
Gilimiisliioglu ve Aygiin 2010).

Ise bagliik kavrami 1943 yilinda Allport tarafindan kavramsallastirilmistir
(Zopiatis, Constanti ve Theocharous, 2014: 130). isgérenin i¢sel ihtiyaglarmi (prestij ve
ozerklik gibi) karsilamak amaciyla, isine aktif bir sekilde baglanma derecesi ve ise katilimi
seklinde tanimlanmaktadir (Reeve ve Smith, 2001: 93; Zopiatis, vd. 2014: 130). Lodahl ve
Kejner’e (1965: 24) gore ise baglilik, isgdrenin yaptigi igin veya meslegin bireysel
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degerlerine uygun oldugunu diisiinerek 6zveride bulunmasidir. Kanungo’ya (1982: 341)
gore ise bagllik, isgorenin isi ile psikolojik olarak 6zdeslesmesidir.

Meyer vd. (1993) ise baglilig: iic boyutta incelemislerdir. Ilk boyut ise devam
bagliligidir. Bu boyutta isgdren, isten ayrilmanin yiiksek maliyetinden dolay1 isinde
kalmak istemektedir. Iste uzun siire ¢alismaktan elde ettigi uzmanlik ve kidem gibi ¢iktilart
da kaybetmek istememektedir. Ikinci boyut, ise normatif bagliliktir. Bu boyutta isgdren, ise
karsi bir zorunluluk hissetmektedir. Is arkadaslar1 ya da aileden kaynaklanan bask1
dolayisiyla da gelisebilir Ugiincii boyut ise ise duygusal bagliliktir. Bu boyutta isgoren is
roliinde kalmak igin gii¢lii bir istek duymaktadir. Isgdrenin pozitif is deneyimleri ve isin
amaglari ile duygusal olarak 6zdeslesmesi temelini olusturmaktadir (Meyer vd. 1993: 538;
Blau, 2001: 283; Chang, Chi ve Miao, 2007: 355).

Bashaw ve Grant (1994: 43) ise bagliligin oOnciillerini bireysel faktorler, isin
niteligine iligskin faktorler, oOrgiitsel faktorler, iy arama davranisi, gelecege yonelik
sosyallesme davranislari, ¢alisma iligkileri, lider ile iligkiler ve orgiit disi1 (gevresel)
faktorler olmak tizere sekiz kategoride toplamistir. Cakir da (2001: 79) bu onciilleri
bireysel faktorler, isin niteligine iliskin faktorler orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler

olmak tizere dort kategoride toplamistir.

Ise bagliligin olas1 sonuglarma yonelik arastirmalar da literatiirde yerini almaktadur.
Ozellikle yabanci literatiirde kavrama iliskin calismalarin yerli literatiire gére daha fazla
oldugu soylenebilir. Is performansi, 6rgiitsel vatandaslik davranisi (Herscovitch ve Meyer,
2002: 475), stres, is tatmini ve 6z-yeterlilik (Klassen ve Chiu, 2011: 115), isten ayrilma
niyeti, performans, is tatmini, devamsizlik, ise ge¢ gelme alisgkanligi (Becker, 1992;

Goktiirk, 2009: 148) gibi durumlar ise baglilik kavraminin sonuglarindandir.

1.1.3. Meslege Baghhk

Calisma hayatinda baglilik odaklarindan olan bir diger baghlik tiiri mesleki
baglilik kavramidir. Kavramin genellikle mesleki alanda incelendigi ve meslek se¢imi ve is
bulma olanaklarinin sinirlili1 nedeniyle ortaya ¢iktig ifade edilmektedir (Giilliioglu, 2012:
48). Meslege baglilik, isgorenin se¢mis oldugu meslegin inan¢ ve degerlerine uygun
oldugu diisiincesi ile o meslekte iiyeligini koruma istegi anlamima gelmektedir
(Vandenberg ve Scarpello, 1994: 535). Aranya ve Ferris’e (1984: 3) gore mesleki baglilik,
0 meslek icin ¢aba sarf etmeye goniillii olmak ve o meslegin bir iiyesi olarak kalmay1

arzulamak, o meslekle 6zdeslesme ve o meslege katilimdir.
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Meslege baglilik kavraminin “kariyere baglilik ve ise baglilik” ile ayn1 eksende
oldugunu belirten ¢alismalar literatiirde mevcuttur (Yigit ve Yazarkan, 2014: 73).
Gilimiisliioglu ve Aygiin (2010: 24) bilgi ¢alisanlar iizerinde yaptiklari arastirmada,
isgorenlerin ¢alistiklari islerde de mesleklerini icra ettiklerini ifade ederek, meslek yerine is
kavramin1 kullanmay1 tercih etmislerdir. Meslege baglilik diger baglilik odaklarindan
elbette farklilik gostermektedir. Meslege baglilik, bireyin belli bir bransta ya da dalda
uzmanlik ve beceri kazanmak tlizere yaptigi calismalar sonucunda edindigi mesleginin,
yasaminda ne kadar dnemli ve ne kadar merkezi bir yerde oldugunu gostermesi agisindan
diger baglilik odaklarindan farklilik gostermektedir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8).

Meslege bagliligin onciilleri yapilan calismalar ile ortaya konmaya c¢alisilmistir.
Ancak yapilan literatiir taramasinda mesleki bagliligin onciillerinin ¢ok fazla calisilmadigi
goriilmektedir. Bu galismalardan birkagi, liderlik tarzi (Yigit ve Yazarkan, 2014), isin
kendisinden ve yoneticiden tatmin (Tak ve Ciftgioglu, 2008: 173) seklindedir.

Meslege bagliligin olasi sonuglarina yonelik arastirmalar da literatiirde yerini
almaktadir. Ancak yapilan literatiir taramasinda mesleki bagliligin sonuclari mahiyetinde
olan ¢ok fazla galisma olmadigi goriilmektedir. Bu ¢alismalardan bazilar1 yasam tatmini
(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 13), drgiitte kalma niyeti (Tak ve Ciftgioglu, 2008: 173),
Orgiitten ayrilma niyeti, algilanan orgiitsel-mesleki ¢atisma (Aranya ve Ferris, 1984: 4-6)

seklindedir.

1.1.4. Kariyere Baghhk

Calisma hayatinda baghilik odaklarindan olan bir diger baghlik tiirii Kariyere
baglilik kavramidir. Kariyere bagliliga ge¢gmeden once kariyer kavramina deginilecektir.
Kariyer kavraminin ¢ok eski bir kullanim alani olmasina karsin 1970’1i yillardan itibaren
isletmecilik, personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimi literatiirlinde yer aldig
goriilmektedir (Diindar, 2013: 268). Bu kavramin son yillarda Orgiitsel davranig
literatiiriinde de yer buldugunu sdylenebilir.

Kariyer kavrami tek basina, isgérenin is yasami boyunca izlemesi gereken kademeli
yollart ifade etmektedir (Bingol, 2013: 329). Kariyere bagllik ise, bir isgoérenin dmrii
boyunca herhangi bir meslek ya da is kolunda (Shim ve Rohrbaugh, 2011: 264), adim adim
ve stirekli olarak ilerleme, deneyim ve beceri kazanma, daha fazla sayginlik gérme, statii
ve prestij elde etme istegini kapsamaktadir (Aytag, 2005: 5). Kariyere baglilik, kariyer ile

0zdeslesme, ise baglilik ve kariyer planlamas1 gibi kariyer karar ve davraniglarina yansiyan
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kariyer rollerine dogru iggdrenin bireysel tutumunun birlesimini olusturmaktadir (Shim ve

Rohrbaugh, 2011: 264).

Bireylerin kariyerlerine baglilig1 6rgiitlerine bagh olacaklar1 anlamina gelmemelidir
(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 3). Ancak Kariyere baglilik kavramiin isgdren igin anlamlt
olmasi i¢in Oncelikle yaptigi isine baglilik goéstermesi ve sevmesi gerekmektedir
denilebilir. Ciinkii kariyer uzun zamani kapsayan tamamlanmamuis bir siire¢ iken, yapilan is

uzun siire ayn1 kalmaktadir. Isgorenlerin kariyerlerine bagl olmalarinin bazi nedenleri s6z

konusudur:

1. Kariyer iggorenin gelecegini ifade etmektedir.

2. Kariyer isgdren vizyonunun bir geregidir. Akademik vizyon buna 6rnek
teskil edebilir.

3. Kariyer isgdrenin statiisiiniin gelismesini ifade etmektedir. Isgoren bu

statiistinii orgiit dis1 yasaminda da kullanir.

4. Kariyer bagliligi bagarma giidiisiiniin bir uzantis1 seklinde diistiniilebilir.
Basarma giidiisii yiiksek bireyler igin, kariyere baglilik énemlidir (Ozdevecioglu ve Aktas,
2007: 3).

Kariyere bagliliga yonelik yapilan literatiir taramasi sonucunda kavramin ¢ok fazla
calisiimadigr dikkat gekmektedir. Bu galismalardan bazilar1 su sekildedir. Yiiksel’in (2005)
yaptigi caligmaya gore, is-aile kolaylastirmasi kariyer tatminini olumlu yonde
etkilemektedir. Giil ve Oktay’in (2009) yaptig1 ¢calismaya gore, tek basina kariyer kavrami
is tatmini ile performansi etkilemekte ve iicret ile pozitif iliski icerisindedir. Ozdevecioglu
ve Aktas’in (2007) yaptig1 ¢alismaya gore, kariyere baglilik bireylerin yasam tatminlerini
artirmaktadir. Son olarak, kariyere bagliligin isgdren agisindan soz edilebilecek yararlari,

daha iyi is, licret, statii, i tatmini, motivasyon seklinde belirtilebilir (Diindar, 2013: 283).

1.1.5. Degerlere Baghhk

Calisma hayatinda baglilik odaklarindan olan bir diger baghlik tiirii degerlere
baglilik kavramidir. Kavramin literatiirde 1900°1i yillarda yerini aldigi soylenebilir.
Morrow’un (1983: 487) degerlere baglilik ile ilgili calismasinda bu baglilik odagini, Blood
(1969) ile Mirels ve Garrett’in (1971) “protestan is ahlaki yada etigi”, Wollack, Goodale,
Witjing ve Smith (1971) “geleneksel etik ve is degerleri” Olgeginin alt boyutu ve
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Bucholz’un (1978) “is ahlak1” seklinde ele aldiklarini ifade etmistir. Weber’in (1984)
“Protestan Ahlaki ve Kapitalizmin Ruhu” baglikli ¢alismasinin toplumsal, kiiltiirel, mesleki
vb. degerlerin 6neminden bahsetmesi agisindan géz ardi edilmemesi gerektigi bu asamada
sOylenebilir. Degerlere baglilik kavraminda oncelikle agiklanmasi gereken konu ahlak ya
da etigin ne oldugu yoniindedir.

Etik, bir birey ya da grubun, neyin dogru, neyin yanlis oldugu ile ilgili olarak tutum
ve davranislarin1 yonlendiren ahlaki degerleri ve ilkeleri i¢eren kurallar toplulugudur
(Ulgen ve Mirze, 2007: 439). Ahlak ise, etik kavramimin igerisinde yer alan bir kavramdir
(Ozyer ve Azizoglu, 2010: 61). Bu durumda etik kavrammin, ahlak kavramma gore daha
kapsamli oldugu soylenebilir. Bu nedenden dolay1 degerlere baglilik kavrami incelenirken
“etik” kavrami kullanilmigtir. Etik davranig ve etik degerler, her bireyin yasaminin bir
pargasidir. Iyi ve kotii olanin ne olduguna yonelik standartlar1 diizene koyan, ozel
yasamimizdan calisma yasamimiza kadar her yerde karsimiza ¢ikan bir kavramdir (Ulgen
ve Mirze, 2007: 439). Goriildiigi gibi degerler konusu etik davranig ile benzer yargilari
icermektedir. Degerlere baglilik kavrami bu ¢er¢evede agiklanmaya calisilacaktir.

Morrow’a (1983) gore degerlere baglilik, bir isgorenin isine, kariyerine, orgiitiine
baglilig1 konusunda zemin hazirlayan bir kavramdir. Kavramsal olarak degerlere bagliligin
0zii, zor olan bir isin kendi icinde 6nemli bir amaca hizmet ettigi ve 6ziinde iyi bir is
oldugu inancidir (s: 489). Burada hem yapilan igin, hem 6rgiitiin hem de toplumsal hayatin
ardinda yatan yargilar isgéreni etkilemektedir. Bir yoneticinin bu asamada gz ardi
edemeyecegi konu, calisma hayatinin sosyal ve toplumsal hayattan ayri diisiiniilemeyecegi
yoniindedir (Ulgen ve Mirze, 2007: 449). Degerlere baglilik, Allen ve Meyer’in (1990)
duygusal baghiligindan esinlenerek su sekilde de tanimlanabilir: “Degerlere baglilik
“isgdrenin calistigi Orgiitiin  degerleri ile 06zdeslesmesi, onun degerleri ile Orgiitiin

degerlerinin benzesmesi”dir.

Yapilan litaratiir arastirmasinda dogrudan “degerlere baglilik” ifadesi kullanilarak
yapilan bir ¢alismaya rastlanmamistir. Degerlere baglilik yerine “protestan is ahlaki”
baslig1 altinda kavram ile ilgili ¢caligmalar yapildigi goriilmektedir. Bu nedenden dolay:
burada yapilan bu calismalara yer verilmistir. Bu calismalarda is etigi, kiltir, kisilik,
durumsal faktorler (Bhagat, 1979), isin karakteristik 6zellikleri ve yapilan is sonucunda

alian tepkiler (Greenberg, 1977; Wanous, 1974) ve kiiltiirleraras1 farkliliklarin varliginin
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(Philbrick, 1976) kavram igerisinde 6nemli bir yeri oldugu belirtilmistir (Akt.: Morrow,
1983).

1.1.6. Lidere Baghhk

Lidere baglilik, baglilik odaklarinda yeni bir kavram olarak literatiirde yerini
almaktadir (Landry, vd. 2010: 287). Orgiitsel arastirmalarda yeni bir kavram olan lidere
baghilik Ingilizce “supervisory commitment” (Giimiisliioglu ve Aygiin, 2010) ve
“dependence on leader” (Yiicel, 2010) kelimelerinin Tiirk¢e literatiirde arastirmacilar
tarafindan lidere baghlik seklinde kullanildigi goriilmektedir. Lidere baglilik kavrami
Reichers’in (1985) baglilik odaklarini ele aldigi “A Review and Reconceptualization of
Organizational Commitment” baglikli makalesinde “tepe yoneticileri (top-managers)”
baglilik odaklarma dahil etmesi ile baslamistir. Lidere baglilik ile ilgili ilk arastirmalar
Reichers’in g¢alismalarin1 temel alan Becker ve arkadaslar1 (Becker, 1992; Becker ve
Billings, 1993; Becker, vd. 1995, Becker vd. 1996; Becker ve Kernan, 2003) tarafindan
yapilmustir.

Calismalar lidere bagliligi orgiitsel bagliligin {i¢ boyutu ile iliskilendirerek ele
almiglardir. Lidere baghlik “lidere normatif baghlik, lidere devam baghligi ve lidere
duygusal baglilik” basliklar1 altinda incelenmektedir. Lidere normatif baglilik, liderin
izleyeni ile kurdugu 1yi iliskiler, liderin izleyenine sundugu egitim ve yetistirme firsatlar
ile sagladigi destek sonucunda kendisini liderine borglu hissetmesine karsilik gelen
baglilig1 ifade etmektedir (Landry ve Vandenberghe, 2012: 295).

Lidere devam bagliliginda izleyen lideri ile iligskisinden fayda ve avantaj (yetki,
odiil) elde etmek isteyebilir. Bu fayda ve avantajlar izleyenin liderine baglanmasina ve ona
kars1 fedakar davraniglarda bulunmasina neden olabilmektedir. Devam bagliliginda
orgiitten ayrilmanin bir maliyeti oldugu gibi liderden ayrilmanin da bir maliyeti (ikramiye,
yetki kaybi1) bulunmaktadir, ¢linkii lider orgiit ile i¢ ice gegmis bir 6rgiit tiyesidir (Landry,
Panaccio ve Vandenberghe, 2010: 287). Ornegin, bir orgiitte izleyenin liderinden bagimsiz
baska bir departman veya boliime goérevlendirilmesi ya da liderin izleyenlerinden bagimsiz
bagka bir departmana, boliime, sehre veya bolgeye gorevlendirilmesinin bir maliyeti
bulunmaktadir.

Lidere duygusal baglilik Becker (1992: 233) ve Becker ve Billings (1993: 179)
tarafindan, izleyenin kendini lideri ile Ozdeslestirmesi, liderinin amag, diisiince ve

degerlerini goniillii olarak igsellestirmesi seklinde tanimlanmaktadir. Landry vd. (2010:
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287) gore lidere duygusal baglilik, Allen ve Meyer’in (1996) duygusal baghlik tanimi ile
paralellik gostermektedir. Lidere duygusal bagllik, izleyenin lideri ile 6zdeslesmesi, onun
ilgi alanma bagli olmas1 anlamina gelmektedir. Lidere duygusal baglilik, izleyenin lideri
ile manevi bir bag kurmasi ve onunla 6zdeslesmesi ile karakterize edilen baglilik olarak

tanimlanmaktadir (Stingllhamber ve Vandenberghe, 2003: 253).

Lidere baglilik kavramu ile ilgili ilk aragtirmalar incelendiginde lidere bagliligin is
tatmini (Becker, 1992: 240), isten ayrilma niyeti (Vandenberghe, Bentein ve Stinglhamber,
2004: 59), digerkamlik (altruism- prosocial organizational behaviors) (Becker vd. 1995:
620), is performansi (Becker vd. 1996) ile iliskilendirildigi goriilmektedir. Lidere
bagliligin cinsiyet, yas, gorev siiresi (Cheng, Jiang ve Riley, 2003: 325; Chan, Snapeb ve
Redman, 2011: 3298), medeni durum, sdzlesmeli ¢alisma kosullar1 (Chan, vd. 2011: 3298),
egitim, pozisyon durumu, orgiitsel vatandaslik davranis1 (Cheng vd. 2003: 325) ile iliskili
oldugu sonucuna ulagilmistir. Yapilan literatiir taramasinda lidere baglilik kavraminin yerli
literatlirde iizerinde heniiz yeterince arastirma yapilmamig kavramlardan biri oldugu

saptanmistir.

1.1.7. Gruba Baghhk

Calisma hayatinda baglilik odaklarindan olan bir diger baglilik kavrami gruba
baglihik kavramidir. Bu baglilik kavrami basligi altinda oncelikle grubun ne oldugu
tizerinde durulmasi1 gerekmektedir. Grup kavrami en basit anlami ile bir insan
toplulugudur. Elbette her rastgele toplanmis insan toplulugu gruptur denilemez (Goniilld,
2001, 191). Bir toplulugun grup sayilabilmesi igin en temel kosul “ortak bir amag” ve
“karsilikli etkilesim” igerisinde olmalaridir (Kagit¢ibasi, 2012: 284). Bu calismada gruba
baghlik kavraminin ne oldugu, kavramin onciilleri ve sonuglarmin neler oldugu ve

kavramin dnemi tizerinde durulacaktir.

Gruba baglilik, orgiitlerde iki veya daha fazla isgérenin ortak bir amaca ulagmak
i¢in, karsilikli olarak birbirlerine bagl bir sekilde bir araya gelmeleri, bu baglilik i¢inde
isgorenlerin belirli rolleri iistlenmesi ve bu rolleri iistlenmesini diizenleyen belirli
“norm”larin gelistirilmesi seklinde tanimlanabilir (Kogel, 2013: 599). Bu tanimdan da
anlagilacagi lizere, gruba baglilik isgdrenlerin o grubun bir pargasi olmak i¢in besledikleri
arzu ya da gididiir (Asan ve Aydin, 2006: 191). Genel olarak orgiitsel baglilik kavrami

tanimindan yola ¢ikarak bir tanim yapmak gerekirse gruba baglilik, isgérenin o grubun
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liyesi olmayi istemesi, o grup adina yapmasi gerekenin iizerinde goniillii olarak ¢aligmasi,
o grupla birlikte caligmaya devam etmek i¢in caba sarf etmesi, gruba sadakat duygusu
beslemesi, o grubun temel degerlerini, amaclarimi kabul edip, grubu olumlu agidan

degerlendirmesi olarak tanimlanabilir.

Gruba baglhilik “grubun ¢ekiciligi” ve “alternatif tiyeliklerin ¢ekiciligi” olmak iizere
iki sekilde degerlendirilebilmektedir (Aksu, 1996: 316). Ozkalp ve Kirel’e (2011) gore
gruba baglilik bireylerarasi ¢ekicilik, grup faaliyetleri, grup amaglar1 ve sosyal iliski kurma
geregi seklinde “igsel kaynaklar’dan ve insan ilgisi ile grup disindaki amaglar seklinde
“digsal kaynaklar’dan olugmaktadir. Bunun yani sira gruba baghiligin onciilleri ve

sonuglari en genel hali ile su sekilde ifade edilmektedir (Aksu, 1996: 316):

Gruba Bagliligin Onciilleri: Gruba Bagliligin Sonuglari:

A. Grubun Giidiileyici Ozellikleri ~ A. Uyeligin Siirmesi

B. Uyelerin Giidii Temeli B. Uyeler Uzerinde Grubun Giicii
C. Basar1 Beklentisi C. Katilim ve Sadakat
D. Karsilagtirma Diizeyi D. Kisisel Giivenlik

E. Ozdegerlendirme

Gruba bagliligin olasi sonuglarina yonelik farkli degerlendirmeler de literatiirde
yerini almaktadir. Gruba yiliksek bagliliga sahip isgorenler isgdormekten kaginmazlar,
birlikte yiiksek performansla calisirlar, liretkendirler ve isten ayrilma niyetleri diisiiktiir
(Asan ve Aydm, 2006: 191), verimlilik ve tatmin diizeyleri yiiksektir (Ozkalp ve Kirel,
2011: 222).

Gruba bagliligin hem yoneticiler hem de Orgiitler acisindan 6nemi g6z ardi
edilemeyecek kadar biiyiiktiir. Yoneticiler isgéren davranislarini dogru yorumlamak igin,
iggorenleri etkileyen faktorleri ve isgOrenlerin oOrgiitleri nasil etkilediklerini bilmek
zorundadirlar (Ozkalp ve Kirel, 2011: 203). Bir baska ifade ile bir yoneticinin orgiitlerde
isgoren davraniglarini anlamak kadar gruplari ve grup davraniglarint da anlamasi
gerekmektedir (Kogel, 2013: 602). Isgdrenlerin davramslart grubu etkileyebilecegi gibi,
orgiit icerisindeki gruplar da isgorenlerin davranislarini etkileyebilmektedir. Ozellikle
Orgiitin amaglarin1 paylasmak ve bu acidan dogru yonlendirmeyi yapabilmek icin
isgorenin icerinde yer aldigi is grubunun Onemli bir payr oldugu kabul edilmelidir.

Yoneticiler isgorenleri yonlendirir, bunu yaparken de grup igerindeki etkilesimi de
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koordine edip yonlendirir. Sonug olarak yoneticiler isgorenlerin gereksinimleri ve grubu
yoneten dinamiklerden etkin bir sekilde haberdar olmak zorundadir (Ozkalp ve Kirel,

2011: 203-204).

Orgiitsel Baghlik
(Organizational
Commitment)

ise Baghlik
(Job Involvement)

Gruba Baglilik
(Group Commitment

Calismaya
(Work) Baghhik

Meslege Baghlik
(Profession
Commitment)

Lidere Baghhk
(Supervisory
Commitment)

Kariyere Baghhk
(Career Commitment)

Degerlere Baglilik
(Values Commitment)

Sekil 1. Baglilik Odaklarini Gosteren Arastirma Modeli

Yukarida agiklanmaya calisilan kavramsal ¢alisma neticesinde ortaya ¢ikan
aragtirma modeli Sekil 1°de gosterilmektedir. Sekilde de goriildiigi gibi, caligmaya baglilik
kavrami, bir Orgiit igerisinde bir isgorenin biitliin baglilik odaklarim1 igerisinde
barindirmaktadir. Bir isgorenden biitlin baghlik odaklarina ayni anda sahip olmasim
beklemek elbette miimkiin degildir. Ancak, ¢aligmaya baglilik kavrami altinda incelenmesi
gereken her bir baglilik odagmin kendi igerisinde ayr1 ayr1 dneme sahip olduklarim
sOylemek miimkiindiir. Sonu¢ olarak yonetim ve davranis bilimlerinde lider bir kavram
olan baghligin her daim 6nemli ve arastirmalarin odak noktasi olacagi gibi bu egilimin de

devam edecegi sOylenebilir.

SONUC

Orgiitsel davranis alaninda lider bir kavram olan “baglilik” kavrami artik tek bir
baglilik ile aciklanamaz bir hal almistir. Bu durum baglilik odaklarinin fark edilmesi ve
ayrimlastirilmas1 geregini beraberinde getirmistir. Gilinlimiiz orgiitlerinde bir iggoren igsel
olarak igine baglilik gostermesine ragmen, ¢alistig1 orgiitiine kars1 baglilik hissetmeyebilir.
Dolayisiyla, her baglilik odagi, odak noktasi agisindan birbirinden farklilik gostermektedir.
Ayrica her odagin kendi igerisinde karsiladig bir takim ihtiyaglar1 oldugu da soylenebilir.
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Uygur’a (2009: 38) gore, orgiit bir isgdrenin sosyal ve kiiltiirel anlamda ihtiyaglarini
karsilamaya yonelikken, is isgorenin igsel gelisim ihtiyacini karsilayabilmektedir. Bu

acidan uygulamada yoneticilerin bu baglilik odaklarini fark etmeleri 6nem arz etmektedir.

Gilinlimiiz rekabet ortaminda gerekli egitim, bilgi donanimi, yetenek ve tecriibe gibi
birikime sahip olan iggorenleri elde tutmanin tek yolunun maddi ddiiller olmadig:
soylenebilir. Orgiit yoneticileri vizyon ve stratejik hedeflerin yani sira, kendilerine gorev
olarak belirleyecekleri bir diger konu isgéreni elde tutmanin yollaridir. Zira zaman zaman
isgbrenin calistig1 orgiitten ayrilip pozitif algiya sahip oldugu bir bagka orgiitte daha az
tcret ile c¢alistigi Orneklere de rastlamak miimkiindiir. Bunun nedeninin, isgorenin
Orgiitline, isine ya da liderine olan bagliligimin diisik olmasindan kaynaklandigini
soylemek miimkiindiir. Bu durum, hem baglilik odaklarinin 6neminin hem de baghlik
odaklarini yaratacak yoneticilerin dneminin gozler dniine serildiginin bir gostergesi olarak

degerlendirilebilir.

Baglilik odaklarindan ige baglilik ele alinarak diger baglilik odaklari ile aralarinda
ki farkhiliklar su sekilde ifade edilebilir. Ise baghilik kavrami, oOrgiite baglilik ile
karistirlmamalidir (Keser ve Yilmaz, 2012: 119-120). Orgiite bagllik, isgorenin drgiitiin
tiyesi olarak kalmaya yonelik giiglii arzu, orgiit i¢in yiiksek seviyede ¢aba gosterme istegi
ve Orgiitiin amag ve degerlerine karst giiclii bir inang¢ ve kabul derecesini ifade etmektedir
(Morrow, 1983: 488). Ise baglilik isgorenin isine kars1 gosterdigi dzeni, dikkati ve isi ile
ozdeslesme derecesini ifade etmektedir. Orgiite bagliligm odak noktasi orgiit iken ise
bagliligin odak noktasi isin kendisi olmaktadir (Keser ve Yilmaz, 2012: 119). Nitekim “is”
kisinin ig¢sel gelisme ihtiyaglarin1 karsilarken, “Orgiit” isgdrenin sosyal ve digsal odiil

ithtiyaclarimi kargilamaya yoneliktir (Uygur, 2009: 38).

Ise baglilik, meslege baghlik ile karistirilmamalidir. Meslege baglilik, isgdrenin
se¢mis oldugu meslegin inang ve degerlerine uygun oldugu diisiincesi ile o meslekte
tyeligini koruma istegi anlamina gelmektedir (Vandenberg ve Scarpello, 1994: 535).
Meslege baglilik, bireyin belli bir bransta ya da dalda uzmanlik ve beceri kazanmak iizere
yaptig1 calismalar sonucunda edindigi mesleginin, yasaminda ne kadar 6nemli ve ne kadar
merkezi bir yerde oldugunu gostermesi agisindan ise baghliktan farklilik goéstermektedir

(Baysal ve Paksoy, 1999: 8).
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Ise baglilik, kariyere baglilik ile karigtirilmamalidir. Kariyere baglilik, bir isgdrenin
Omrii boyunca herhangi bir meslek ya da is kolunda (Shim ve Rohrbaugh, 2011: 264),
adim adim ve stirekli olarak ilerleme, deneyim ve beceri kazanma, daha fazla sayginlik
gorme, statii ve itibar elde etme istegini kapsamaktadir (Aytag, 2005: 5). Kariyere baghlik,
kariyer ile Ozdeslesme, ise baglilik ve kariyer planlamasi gibi kariyer karar ve
davraniglarina yansiyan kariyer rollerine dogru isgdrenin bireysel tutumunun birlesimini
olusturmaktadir (Shim ve Rohrbaugh, 2011: 264). Sonug¢ olarak isgorenin kariyere bagl
olmasi i¢in Oncelikle yaptig1 isine baghlik gdstermesi ve sevmesi gerekmektedir
diyebiliriz.

Ise baghlik, gruba (birlige, sendikaya) baglilik ile karistirilmamalidir. Gruba
baglilik, gruba iiye kalmaya, grup i¢in yiiksek seviyede caba gostermeye karsi giiclii bir
istek ve Orgiitlenmis isgiiciiniin hedeflerine inan¢ olarak tanimlanmaktadir (Morrow, 1983:
488). Gruba baghilik ve ise baglilik odak noktasi agisindan birbirlerinden farklilik
gostermektedirler. Ise baglilik lidere baglilik ile karistirilmamahdir. Lidere baglilik
izleyenin lideri ile 6zdeslesmesi, onun ilgi alanina bagli olmasi anlamina gelmektedir.
Lidere baglilik, izleyenin lideri ile manevi bir bag kurmasi ve onunla 6zdeslesmesi ile
karakterize edilen baglilik olarak tamimlanmaktadir (Stingllhamber ve Vandenberghe,
2003: 253). ise baghlik isgdrenin isine kars1 gosterdigi 6zeni, dikkati ve isi ile 6zdeslesme
derecesini ifade etmektedir (Keser ve Yilmaz, 2012: 119). Lidere baghlik ve ise baglilik
odak noktas1 agisindan birbirlerinden farklihik gostermektedir denilebilir. Ise baglilik
calismaya baglilik ile de farklilik gostermektedir. Calismaya baglhilik kavrami ile ilgili,
Douglas McGregor’un (1957) “Y” Teorisine atifta bulunulabilir. Soyle ki “Y” teorisine
gore, calismak insanlar i¢in dinlenme, eglence kadar dogal bir siirectir. Nitekim calismaya
bagli olan bir kisi bunu dogal bir diisiince icerinde i¢sellestirerek yapmaktadir. Calismaya
bagli olan bir kisi elbette bir is yapacaktir, ama burada ifade edilen kisinin 6zel bir isi
yapmaktan dolayr duydugu mutluluk degil, genel olarak bir sorumluluk almis olmasinin,
bir ¢aba gostermis olmasinin, bos kalamamasmin vermis oldugu igsel bir duygu
durumudur. Kisa ifade ile calismaya baglilik, bir bireyin ¢alismay1 sevmesi ile ilgili bir

kavramdir.

Bir igsgorenden biitiin baglilik odaklarina ayni anda sahip olmasini beklemek elbette
miimkiin degildir. Belli sektorler lizerinde, kamu ya da 6zel sektor farkliliklar1 gozetilerek

yapilacak olan ¢alismalar dogrultusunda hangi baglilik odaginin iggoren ya da yonetici
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acisindan Onem arz ettigini ortaya koyan calismalarin yapilmasi Oneri mahiyetinde
sOylenebilir. Bu baglilik odaklarina 6ncii olan degisken(ler)in neler olabilecegine yonelik
caligmalar da oneri mahiyetinde sdylenebilir. Baglilik odaklarinin kendi igerisinde bir iliski
var midir? sorusuna karsilik gelen bir ¢aligmaya da literatiirde rastlanmamistir, bu konuya
aciklik getirecek bir ¢aligmanin yapilmasi yine Oneri mahiyetinde ifade edilebilir.
Calismaya baglilik kavrami altinda incelenmesi gereken her bir baglilik odaginin kendi

igerisinde ayr1 ayri dneme sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Sonug¢ olarak bu calismada baglilik odaklar1 kuramsal olarak incelenmistir. Bu
baglilik odaklari orgiite baghlik, ise baglilik, meslege baglilik, kariyere baglilik, degerlere
baglilik, lidere baglilik ve gruba baglilik olmak tizere yedi fakli baslik altinda agiklanmaya
calisilmistir. Yerli ve yabanci literatiirde bu sekilde biitiinciil bir ¢alismanin c¢ok fazla
calisilmamis olmasi, degiskenlere farkli ve biitiinciil bir bakis agis1 getirmesinden dolay1
onem tasidig1 diisiiniilmektedir. Ozellikle iizerinde ¢ok ¢alisiimamis baglilik odaklar ile
ilgili ayr1 ayr1 ya da biitiinciil bir sekilde teorik ve uygulamali c¢aligmalara ihtiyag

duyuldugu diisiiniilmektedir.
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Ozet

Duygusal emek, kavram olarak duygularin yonetilerek gozlemlenebilecek sekilde jest ve mimiklere sekil
verilmesi olarak ifade edilmektedir. Genel olarak hizmet sektoriinde sergilenen duygusal emek davranisi, bireylerin
sessizlik tutumlary ve kisilik ozellikleri ile yakin iliski icerisindedir. Buna bagh olarak tasarlanan arastirma
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Abstract

Emotional labour is the shaping of emotions and gestures in a way to emotions that can managed and
observed. In generally behaviour of emotional labour that showed in service sector is closely related with
characteristic features and silence attitude of individuals. Therefore in the research model that has been designed,
research has been executed on 406 cabin attendant of establishment that in business with the aviation industry in
Istanbul. In the research the scale of organizational silence, the scale of emotional labour and the scale of developed
base personality in Turkish culture has been used. In scope of research, organizational silence attitude of individuals
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on emotional labour; and statistical sensitive differences of the related variables with demographic characteristics
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Giris

Duygusal emek kavraminin onciil yazarlarindan Hochschild (1983), duygularin
kisilerce hissedilmesinin yan1 sira, hakkinda fikir sahibi olup yOnetilebildigini
belirtmektedir. Yazar, duygusal emegi, orgiitiin beklentileri dogrultusunda bireylerin duygu,
jest ve mimiklerini sekillendirerek arzulanan davranislarin  sergilenmesi  olarak
tanimlamaktadir. Hochschild (1983), duygusal emek davranisinin en sik hizmet sektoriinde
sergilendigini belirterek ilk Orneklendirmesini havacilik sektoriinde yapmis; kabin
memurlarinin miisteri memnuniyetini ve sakinligini saglamak amaciyla siirekli olarak giiler
yiiz i¢inde olduklarim1 ve yumusak bir ses tonu ile iletisimde bulunduklarini belirtmistir.
Duygusal emek davranisinda, bireyler arasi iliskilerin ve iletisimin olumlu oldugu bir
calisma ortaminda is gorenin beklenen duygulari daha samimi hissetmesi ve gostermesi
dogal olarak miimkiin olmaktadir (Grandey, 2000). Bu etkilesim, sessizligin ve
iletisimsizligin hakim olmadigi bir kurumda duygusal emek davraniglarinin gosterilme

derecesinin daha yiiksek oldugunu gdstermektedir.

Ciiceloglu (1991), iletisimi, “Genel olarak insanlar arasindaki duygu ve diisiince
aligverisidir " olarak acgiklamistir. Hochschild (1983), duygusal emek davranisini agiklarken
kullandig1 sosyal aligveris kavrami ile de benzer bir betimleme yapmaktadir. Sosyal aligveris
kuramina gore, bireyler oOrgiitiin istedigi performansi sergilemeleri karsiliginda elde
edecekleri fayda ile motive olmaktadirlar. Bazi yazarlar (Morris ve Feldman, 1996; Kunda
ve Maanen, 1999; Grandey, 2000; Holman vd., 2002) bireylerin duygusal emek davranisini
sergileme kolayliginin kurumdaki 6zerklikleri ve yonetim tutumlari ile baglantili oldugunu
vurgulamaktadirlar. Yazina gore, kurum ig¢indeki iletisimsizlik ve katilimec1r yonetim

anlayisinin var olmasi is goérenler icin duygusal emek gosterimini kolaylastirmaktadir.

Luthans ve Kreitner (1985), bireyin davranis ve diisiinme tarzlarinin, i¢ diinyasinda
yasadig1 psikolojik algilarinin ve ona bahsedilen yeteneklerinin birlesimini kisilik olarak
tanmimlamaktadir. Literatiirde kisilik faktoriinii duygusal emek ile bagdastiran bazi yazarlar
(Brotheridge ve Grandey, 2002; Brotheridge ve Lee, 2003; Diefendorff vd., 2005; Kim,
2008; Giirsoy, Boylu ve Avci, 2011; Tan, Foo, Chong, ve Ng, 2003; Yeni, 2015) arastirmada

ilgili iki degisken arasinda iliski kurmaya dayanak saglamisladir.

Orgiitsel sessizlik ve kisilik faktorlerinin duygusal emek davramslar {izerindeki

etkisini incelemeye yonelik olusturulan arastirma dizayni baglaminda; ilgili degiskenlerin
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kavramsal temelleri, arastirma yontemi, elde edilen bulgular ile sonu¢ ve Oneriler yer

almaktadir.
1. Kavramsal Cerceve
1.1. Orgiitsel Sessizlik

Sessiz kalma davranisi, kiiltiir, saygi, nezaket, ahlak, sir saklama, strateji, baglilik,
baskaldirma, korku, cehalet, aldirmazlik boyutlar1 vb. ile incelenmeye deger bir
platformdadir (Colak, 2015: 365). Orgiitsel sessizlik kavramimni yazinda ilk kez tanimlayan
yazar Hirschman (1970), “ses ve ¢ikis” olarak agikladigi teorisinde, bireylerin kurum
icerisinde tatminsizlige sebep olan bir durumda ses c¢ikararak ve isten ayrilarak tepki
gostereceklerini  belirtmistir. Bowen ve Blackmon (2003: 1394), orglitsel sessizligi
calisanlarin orgiitsel siliregclerde duygu ve diisiincelerini diirlist ve serbest sekilde dile
getirememeleri olarak agiklamislardir. Morrison ve Milliken (2000), orgiitsel sessizligi,
mevcut uygulamalarin beklenildigi gibi etki gdstermediginde negatif bir geri bildirim veya
konusmanin engellenmesi ile kurum i¢i gelisimin durmasi olarak betimlemislerdir. Ayni
yazarlar, Orgiitlerde sessizlik davranisina neden olan iki faktoriin (1) orgiitsel yapt ve

politikalar, (2) yonetsel uygulama ve davraniglar oldugunu belirtmektedirler.

Zaman igerisinde is gorenlerin konusmaya olanak taninmayan bir ortamda
bulunmasi, ¢aresizligin yani sira i tatmininde azalma, 1s devri ve kalict kisisel sorunlari
beraberinde getiren bir olgudur (Milliken ve Morrison, 2003: 1563). Premeaux ve Bedeian
(2003), pek cok is gorenin iyi igler basarmak i¢in fikirlerinin 6nemli oldugunun bilincinde
olmasina ragmen, ¢ogu is gorenin de tartismalara katilmalarinin riskli oldugunu benimsemis

olduklarini ve bu sebeple sessizlik davranisinda bulunduklarini ifade etmektedirler.

Bir takim yazarlarca (Morrison ve Milliken, 2000; Pinder ve Harlos, 2001; Bryant ve
Cox, 2004) sessizlik veya ses ¢ikarma eksikligi orgiite olan bagliligi ifade etmektedir.
Sessizlik davranisi is gérenin beraberinde getirdigi performans diistikliigii, is devri ve orgiit
ic1 bir takim sorunlara yol agmaktadir. Dyne vd. (2003)’ne gore, is gorenler kabullenici bir
sessizlik ortaminda konustuklarinda fayda etmeyecegini, var olan diizenin boyle
sekillendigini ve bu sekilde devam edecegini, bos yere ugrasip iiziilmemeleri gerektigini
diistinmektedirler. Ayrica aynmi yazarlar, sessizlik davranis tiirlerinden birinin savunmaci
sessizlik oldugunu ve bu sessizlik tiliriinde bireylerin, kendilerini koruma sebebi ile fikir,

goriis ve diisiincelerini sdylemekten kagindiklarini belirtmislerdir. Dyne vd. (2003), iliskisel
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sessizligin de bir sessizlik davranisi tiirii oldugunu ve is gorenlerin kurum ya da ¢aligma
arkadaslarina fayda saglamak amaciyla, digerlerini diistinmesine ve iliskilerine bagli olarak,

herhangi bir konu hakkinda diisiince ve goriislerini saklamalar1 olarak ifade etmektedirler.

Premeaux ve Bedeian (2003), pek ¢ok is gorenin iyi isler basarmak igin fikirlerinin
onemli oldugunun bilincinde olmasina ragmen, ¢ofu is goOrenin de tartigmalara
katilmalarmin riskli oldugunu benimsemis olduklarini ifade etmektedirler. Sessiz
kalmamay1 riskli olarak goren is gorenlerin konustuklari zaman bir misillemeyle karsi
karsiya kalacaklarini bu nedenle de kurum ici olaylar, bir bagkasinin diisiince ve hareketleri
ve olaganiistii durumlarda sessiz kalmayi tercih ettiklerini belirtmektedirler. Ryan ve
Oestreich, 22 orgiitten 260 c¢alisanla yaptiklart miilakat sonucunda, ¢aligmaya katilanlarin
%70’den fazlasinin onlar1 ya da orgiitlerini etkileyen bir konu ya da problem hakkinda

konusmaktan korktuklarini saptamislardir (Akt: Morrison ve Milliken, 2000:706).

Calisanlar, kurumla ilgili konularda fikirlerini dile getirmediklerinde acik ya da gizli
sekilde ceza alacaklarini veya bir takim olumsuz sonuglara hedef olacaklarina inanirlar. Bu
sebeple is gorenler, problemleri ¢zmeye yonelik dnerilerde bulunmak yerine sessiz kalmay1
secebilirler. Bu tutum kurumun iyilesmesi ve gelismesi 6niindeki biiyiik sorunlardan biridir.
Ote yandan calisanlarin 6rgiit hakkindaki diisiincelerini acik¢a konusmakta isteksiz
oldugunun farkina varmasi, kendilerinin degersiz oldugunu hissetmesine de neden olabilir

(Cakici, 2010: 35).
1.2. Duygusal Emek

Duygusal emek, kisiler arasi faaliyetlerde oOrgiitiin ger¢eklesmesini istedigi
duygularin ifadesi i¢in gereken emek, planlama ve kontrol olarak tanimlanmaktadir (Morris
ve Feldman, 1996). Hochschild (1983), duygusal emegi betimlerken bir oyun benzetmesinde
bulunmaktadir. Bu oyun benzetmesinde, hizmet sahne olarak, ¢alisanlar aktor, miisteriler de
bu oyunun izleyicileri olarak betimlenerek duygusal emegi licretle satilan ve degistirilebilen
bir deger olarak tantmlamaktadir. Wharton (1999: 160) duygusal emegi, isleri miisterilerle
yakindan etkilesimi gerektiren ¢alisanlarin 6rgiit tarafindan onaylanmis duygulari sergileme

¢abas1 olarak tanimlamaktadir.

Duygusal emek kavrami genel hatlari ile ti¢ boyuttan olugmaktadir. Bu boyutlardan
ilki yiizeysel davranmistir. Yiizeysel davramis, c¢esitli yazarlarca “gercgeklestirilen

davraniglarin  hissedilip  hissedilmemesine bakilmaksizin ~ gerceklestirilmesi” olarak
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tanimlanmaktadir (Hochschild, 1983; Ashforth ve Humphrey, 1993). Duygusal emek
boyutlarindan ikincisi derinlemesine davranistir. Bu davranig bi¢iminde duygularin
gercekten hissedilmeye ¢alisilmasi s6z konusudur. Son boyut olarak adlandirilan dogal
davranig, sergilenmesi istenen bir davranis biciminde bireyin bunu kendi gercek duygular

ile de hissetmesi olarak belirtilmektedir (Ashforth ve Humphrey, 1993: 94).

Duygusal emek kolay ifade edilecek, diger bir deyisle bir kalip i¢ine yerlestirilecek
bir kavram degildir. Duygusal emek gosteriminde hem yumusak (feminine-kadinsi), hem de
sert (masculine-erkeksi) duygularin olmasi gerekebilir. Bu baglamda duygusal emegin
amaci, karsi tarafin icinde bulundugu duruma gore kendisini iyi veya kotii hissetmesini
saglamaktir (Mastracci vd., 2006). Bu durum Orneklendirilirse; hapishanelerde gorevli
gardiyanlar duygusal emegin zit kutbunda yer alirken; isinin bir geregi olarak giiliimsemesi
gereken hostesler ise belki de kendi dogalarinin Gtesinde, daha samimi ve sevimli olmak
zorundadirlar. Bunun yani sira, karsilikli iletisim esnasinda yasanan olaylar karsisinda
objektif davranabilmek i¢in de duygusal emek harcamak s6z konusu olabilmektedir (Tracy
ve Tracy, 1998).

Wharton (2009), duygusal emegi, isleri miisterilerle yakindan etkilesimi gerektiren
calisanlarin Orgiit tarafindan onaylanmis duygulari sergileme ¢abasi olarak tanimlamaktadir.
Bu ¢ergevede, duygusal emek, yliz ylize goriisme ve konusma esnasinda sergilenen bir
tutumdur (Steinberg ve Figart, 1999). Wharton (2009), etkilesimli ¢alisma olarak duygusal
emegi giic-kontrol, cinsiyet ve statii acisindan agiklamistir. Tlk olarak gii¢, kontrol ve goz
oniinde olunan ortam ile agiklamalarda bulunan yazara gore, pek ¢ok hizmet isi, ¢alisanlar
ve miisteriler arasinda yiiksek seviyede iletisim igermektedir. Ikinci olarak, cinsiyet, 1rk ve
kisisel hizmet ¢alisanlarinin duygusal emek seviyeleri agiklanmistir. Pek ¢ok isin “beden
emegi” ve “giizellik hizmeti saglama” ile sadece zihinsel olarak degil fiziksel olarak da
duygusal emegi yerine getirdikleri sonucuna varmistir. Uciincii olarak, profesyoneller ve
uzmanlarin islerini duygusal emek acisindan inceleyen yazar, Orzechowicz (2008)
tarafindan yapilan “ayricalikli duygu yoneticileri’’ tanimini kullanarak doktor ve avukat gibi
profesyonel hizmet ¢aliganlarinin yogun bir sekilde duygusal yonetim tekniklerinin egitimini
aldiklar1 ve izlenen stratejiler ile duygusal emegi bir destek olarak kullandiklarindan

bahsetmektedir (Wharton, 2009: 152).

1.3. Kisilik
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Gordon Allport kisilik kavraminin betimlemesinde, “insanin en aywrt edici ozelligi
onun bireyselligidir. Onun gibi bir kisi diinyaya asla gelmemistir ve bir daha da
gelmeyecektir.” ifadesini kullanmistir (Burger, 2004: 21). Kisilik olgusu, duygu ve
diisiincelerimize yon verme ve bireysel farkliliklarimiz1 belirleme 6zelligi ile 6nemli bir
terim olarak literatiirde yer almaktadir. Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde kisilik, bir bireye has
nitelik ve psikolojik 6zelliklerin tiimii olarak ifade edilmistir. MacKinnon (1944), kisilik
kavramini agiklarken iki farkli tanimlama yapmistir. Bunlardan birincisinde gézlemci bir
bakis acisindan yaklasarak kisiligi, “kisinin baskalar1 tarafindan nasil algilandigi” seklinde
aciklamustir. Ikinci tanimi ise kisinin kendi bakis agisindan bakarak “kisinin kendini nasil
algiladigidir” seklinde belirtmistir (Benson ve Hogan, 2008: 5). Hoddgets (1999)’a gore
kisilik, insanlarin digerlerini nasil etkilediklerini, kendilerini nasil gordiiklerini ve
degerlendirdiklerini, dis ve i¢ Olgiilebilir 6zelliklerinin neler oldugunu ve birey-durum

etkilesiminin nasil gerceklestigini agiklayan bir kavram olarak tanimlanmaktadir.

Kisilik kavram olarak “bireyin yasama tarzi” seklinde tanimlanabilir. Eroglu
(2007)’na gore, bir toplulugun yasam tarzini manevi degerleri belirledigi gibi, kisilik de bir
insanin yasayis bi¢cimini ifade etmektedir. Bu yasayis bi¢iminin i¢inde pek c¢ok nitelik ve
boyut vardir. Kisiligin bu boyutlarinin icerisinde ¢esitli fiziksel (sa¢ rengi, goz rengi, boyu,
kilosu vb.) ve ruhsal 6zellikler (kiskanglik, giiven, sevgi, merhamet, bencillik vb.) yer
almaktadir. Kisilik kuramlar1 arasinda en bilinen ve uygulamada kullanilan kuramlardan biri
bes faktor kisilik kuramidir. Demirci vd. (2007)’e gore bes faktor kisilik kurami,
taraftarlarinin deger bigtikleri, olas1 veriler, baglantili olan betimlemeler; farkliliklari
yonetme, davranis ve grupsallikla bireysellik arasindaki tepkiyi temel almaktadir. Bes faktor
kisilik faktorleri; disa doniikliik, gegimlilik, sorumluluk, duygusal dengelilik ve agikliktir.
Disa doniikliik boyutunda yer alan kisiler, olduk¢a sosyal, samimi, enerjik, iyimser ve
girisken bireylerdir. Ige doniik kisiler ise bu 6zellikleri tastmayan utangag, bagimsiz ve hizli
hareket etmeyen bireylerdir (Burger, 2004: 254). Uyumluluk 6zelligine sahip bireyler,
merhametli, ¢evresine giivenen ve iliml kisilerdir. Somer vd. (2011)’ne goére uyumlu
bireyler, insanlara giiven vermektedirler. Diiriist ve al¢ak goniillii bireylerdir. Gelisime agik
bireyler, genel gecer ilkelere tam olarak uymamaktadirlar. Yeni tecriibelere aciktirlar ve
olas1 problemlere karsi mizahi bir iislup belirler (Odemis, 2011: 83). Sorumluluk boyutunda
yer alan kisiler, is disiplini yiiksek, problemler karsisinda hazir ve verilen gorevi

tamamlayici nitelikte olan bireylerdir (Neuman ve Wright, 1999). Son boyut olan duygusal
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tutarlilik boyutunda yer alan bireyler, panik yapmayan ve engeller karsisinda kolay bas
edebilen insanlardir. Fazla hassas olmadiklar i¢in kolay etkilenmemektedirler. Kisilik
olarak kendisi ile barigik ve problemler karsisinda kolay bir sekilde basa ¢ikma yetenegine

sahiptirler (Somer vd., 2011: 39).
1.4. Orgiitsel Sessizlik, Kisilik ve Duygusal Emek

Davranis degisikligini basarmada en 6nemli etken iletisim becerisidir (Cetinkaya vd.,
2011: 368). Orgiitsel sessizlik, orgiit igerisindeki bireylerin zorunlu veya tercihen birtakim
faktorler sebebi ile sessiz kalmalarini ifade etmektedir (Senol ve Aktas, 2017: 834). Tipki
bu dayanak gibi duygusal emek davranist da kurum tarafindan beklenen ve istenen sebepler
sonucu sergilenmektedir. Morris ve Feldman (1996), davranislari tizerine daha az 6zerklik
sahibi olan is gorenlerin daha fazla duygusal celiski yasayacaklarini ve sahte duygu
gosterimine (ylizeysel davranis) yoneleceklerini belirtmektedir. Daha fazla 6zerklige sahip
olanlarin ise, daha az duygusal ¢eliski yasayacaklarin1 ve bu nedenle dogal duygularini
gosterme ihtimallerinin daha fazla olacagini belirtmektedirler. Yani, is tizerindeki kontroliin
ve Ozerklik durumunun Orglitsel sessizlik ve duygusal emek davranisi ile olan anlamh
iligkisinin, iletisimsizlik yonii ile kurumda var olan sessizlik ikliminin duygusal emek ile de
anlaml bir iliskide oldugu anlagilmaktadir. Grandey (2000)’e gore, bireyler aras iligkilerin
ve iletisimin olumlu oldugu bir ¢alisma ortaminda is gorenin beklenen duygular1 daha
samimi hissetmesi ve gostermesi dogal olarak miimkiin olmaktadir. Bu etkilesim, sessizligin
ve iletisimsizligin hakim oldugu bir kurumda duygusal emek davraniglarinin gosterilme
derecesinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Durgut ve Kahya (2015), duygusal emek
ve oOrglitsel sessizlik iligkisini inceledikleri c¢alismalarinda duygusal emek diizeyini
belirleyen ylizeysel davranig, ger¢ek duygulart bastirma ve derinlemesine davranis
boyutlarinin raz1 olma sessizligi ve savunma sessizligi lizerinde olumlu etkisi oldugu
sonucuna ulagsmislardir. Ayrica olumsuz sessizlik, yiizeysel davranis ve gergek duygular
bastirma boyutlarindan pozitif, derinlemesine davranis boyutundan negatif yonde etkilendigi

sonucuna ulagmislardir.

Yeni (2015), bes faktor kisilik 6zellikleri ve duygusal emek arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik yaptig1 arastirmasinda, degiskenler arasinda anlamli bir iliski oldugu ve
derinlemesine davranisin disadoniikliik ve 6z disiplin ile aralarinda pozitif ve anlamli bir

iliski oldugu sonucuna varmistir. Bunun yaninda samimi davranisin da disadoniikliik,
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uyumluluk, 6z disiplin ve gelisime agiklikla aralarinda pozitif ve anlaml iligkilerin oldugu
tespit edilmistir. Begenirbas ve Yalgin (2012) 402 o6gretmen iizerinde yaptiklar
arastirmalarinda bes faktor kisilik 6zelliklerinin duygusal emegi anlamli olarak agikladigi
sonucuna ulagmislardir. Ayrica, Austin vd.” nin (2008) ve Diefendorff vd. nin (2005) yapmis
olduklart ¢alismalarda uyumluluk kisilik 6zelliklerine sahip is gorenlerin derinlemesine
davranig ve samimi davranis sergilemeye ¢ok daha yatkin olduklarini ifade edilmistir.
Yazinda kurulan benzer iligkiler ilgili degiskenler baglaminda aragtirma modeli olusturmaya

temel olusturmustur.
2. Arastirma Yontemi
2.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, Orgiitsel sessizlik ve kisilik ozelliklerinin duygusal emek
tizerindeki etkisinin incelenmesidir. Calismanin amaci dogrultusunda yapilan yazin
arastirmasinda, dogrudan “Orgiitsel Sessizlik’’ ve “Duygusal Emek Davranisi’’ arasmdaki
iligkiyi esas alan ¢aligmalara rastlanamamistir. Arastirma konusunun orijinalitesi ve daha
once mevcut ii¢ degiskenin olusturulan model kapsaminda calisilmis olmasma hig
rastlanamamasi sebebiyle, bu baslik altinda aktarilacak kavramsal iligkiler, yazinda yer alan
arastirmalarda sunulan goriis ve bulgular iizerinde ¢ikarsamada bulunma ve bulgular arasi
iliskilendirme yontemleri kullanilarak olusturulmus, degiskenlerin birbirleri tizerindeki etki
potansiyelleri belirlenmeye ¢alisilmistir. Elde edilen bulgular ve sonuglar neticesinde yazina

katki saglanacag1 varsayilmistir.
2.2. Ana Kiitle ve Orneklem

Duygusal emek kavraminin 6nciil yazarlarindan Hochschild (1983), duygusal emek
davraniginin  en yogun sekilde hizmet sektoriinde gergeklestigini Dbelirterek ilk
aragtirmalarin1 emek yogun bir sektor olan havacilik sektoriinde yapmustir. Hochschild, “7The
Managed Heart: Commercialization of Human Feeling” 1simli kitabinda, hosteslerin/kabin
memurlarinin amirlerinden aldiklart direktifler dogrultusunda fiziksel emeklerinin yani sira
duygusal olarak da beklenen davraniglari karsilayan bir hale biiriindiiklerini belirtmistir.
Literatiirdeki bu dayanak baglaminda arastirma istanbul’da havacilik sektoriinde yer alan bir
isletmede, 406 kabin memuru tizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmanin evreni yani ilgili
sirkette calisan kabin memuru sayis1 10781°dir. Farkli evrenler i¢in kabul edilebilir asgari

orneklem biiyiikliikleri verilerine (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 130) gére 10000 6rneklemde %95
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giivenilirlik diizeyi i¢in minimum 370 6rneklem sayisina ulasilmalidir. Bu baglamda 406
kabin memurunun bu evren biiylikligi i¢in yeterli oldugu sonucuna varilmistir. Aragtirma
formu 2018 Eyliil-Aralik aylar arasinda, ilgili havacilik egitim kampiisiinde matbu olarak,
birak topla yontemi ile goniilliiliikk esasina dayali olarak kabin memurlarina uygulanmistir.

Arastirmada kolayda 6rnekleme metodu kullanilmistir.
2.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirma formunda kullanilan tiim Olgekler i¢in 5°li Likert tipi “kesinlikle
katilmiyorum (1) ve “kesinlikle katiliyorum (5)” segenegi ile kategorize edilmistir. ilgili
Ol¢eklerin giivenirliligini test etme amaci ile Giivenilirlik analizi ve yap1 gecerliligini 6lgmek
i¢in temel bilesenler yontemi ve Varimax dondiirme yontemi kullanilmistir. Arastirma veri
setinin faktor analizine uygunlugu i¢in Kaisen-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi

testi ve Barlett Kiiresellik testi uygulanmustir.

2.3.1. Demografik Bilgi Formu: Arastirma kapsaminda katilimcilara cinsiyet,
meslek, yas, egitim durumu, medeni durum, statli, meslekte calisma siiresi ve kurumda

calisma stireleri yoneltilmistir.

2.3.2. Orgiitsel Sessizlik Olgegi: 15 maddeden olusan olgek, Dyne
vd.(2003)tarafindan gelistirilerek Taskiran (2011) tarafindan Tiirk¢eye cevrilmistir. Olcek
ti¢ alt boyuttan (kabullenici sessizlik, savunmaci ve iligkisel sessizlik) olusmakta ve her bir

boyutta bes ifade yer almaktadir.

2.3.3. Duygusal Emek Olcegi: Olgek Diefendorff vd. (2005) tarafindan, Grandey
(2003) ve Kruml ve Geddes (2000)’in duygusal emek oOlgeklerinin bazi maddelerinin
uyarlanmas1 ile Basim ve Begenirbas (2012) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak
olusturulmustur. Olgek ii¢ alt boyuttan (yiizeysel duygusal emek, derinden duygusal emek

ve dogal duygusal emek) olusmakta ve toplamda 14 maddeden olusmaktadir.

2.3.4. Tiirk Ornekleminde Gelistirilen Temel Kisilik Ozellikleri Ol¢egi: Gencoz
ve Onciil (2012) tarafindan bes faktor kisilik modeli gercevesinde gelistirilen dlgek 45
madde ve alt1 boyuttan (disadoniikliik, duygusal tutarsizlik, sorumluluk, gelisime acgiklik,

uyumluluk ve olumsuz degerlilik) olusmaktadir.

2.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

ol
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Arastirma kapsaminda ilgili degiskenler baglaminda olusturulan model asagidaki

sekildeki gibidir.

Orgiitsel Sessizlik

Kabullenici Sessizlik
Savunmaci Sessizlik
iliskisel Sessizlik

Kisilik
Disadontikliik
Duygusal Dengesizlik
Uyumluluk
Sorumluluk
Gelisime Agiklik
Olumsuz Degerlik

Duygusal Emek
Yiizeysel Davranig
Derinlemesine Davranig
Dogal Davranis

Demografik Degiskenler

Sekil 1: Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli ve yazindaki degiskenler arasi iligkiler baglaminda orgiitsel

sessizlik tutumlart ve kisilik boyutlarmin duygusal emek davranisi boyutlarini agiklama

oranlarinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla arastirmaya yonelik hipotezler ve ilgili degiskenlerin

demografik faktorler baglamindaki iliskisine yonelik hipotezler olusturulmustur. Hipotezler

asagida siralandig: sekildedir:

Hzi: Bireylerin orgiitsel sessizlik tutumlar1 ve kisilik 6zellikleri ile duygusal emek

arasinda anlaml bir iligki vardir.

H2: Bireylerin orgiitsel sessizlik tutumlar1 ve kisilik 6zelliklerinin duygusal emek

tizerinde pozitif etkisi vardir.

Hza: Bireylerin oOrgiitsel sessizlik tutumu alt boyutlarinin

boyutlarinin duygusal emek davranisi lizerinde pozitif etkisi vardir.

Hab: Bireylerin orgiitsel sessizlik tutumu alt boyutlarinin

boyutlarinin yiizeysel davranis iizerinde pozitif etkisi vardir.

Hac: Bireylerin oOrgilitsel sessizlik tutumu alt boyutlarinin

boyutlarinin derinlemesine davranis lizerinde pozitif etkisi vardir.

H2d: Bireylerin orgiitsel sessizlik tutumu alt boyutlarinin

boyutlarinin dogal davranis lizerinde pozitif etkisi vardir.

Ve

Ve

Ve

Ve

kisilik

kisilik

kisilik

kisilik

alt

alt

alt

alt
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Ha: Bireylerin orgiitsel sessizlik tutumlari, kisilik ve duygusal emek algilarinda
demografik degiskenler (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, statii, mesleki kidem,

kurum kidemi) baglaminda istatistiki olarak anlamli farkliliklar vardir.
3. Demografik Ozellikler

Arastirma formundan elde edilen 6rnekleme gore (Tablo 1) 406 katilimcinin 148’1
erkek (%37), 258’1 kadmn (%63) kabin memurundan olusmaktadir. Orneklemin medeni
duruma gore yiizdesel dagilimina bakildiginda 247°si (%61) bekar, 159°u (%39) evlidir.
Arastirmaya katilanlarin 30’u (%7) 20-25 yas araliginda, 150°si (%37) 26-30 yas araliginda,
13371 (%33) 31-35 yas araliginda, 65°1 (%16) 36-40 yas araliginda, 18’1 (%4) 41-45 yas ve
10’u (%3) 45 yas ve ilizeri katilimciy1 kapsamaktadir. Arastirmaya katilanlarin 26’s1 (%6)
lise, 65’1 (%16) on lisans, 273’1 (%67) lisans, 42’si (%11) lisansiistii egitimliden
olugmaktadir. Buna gore ilgili 6rneklemde en az sayinin doktora egitimi almis katilimcilar

oldugu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilanlarin 386°s1 (%95) calisan, 20°si (%5) yonetici statiisiindedir.
Orneklemin mesleki kidem dagilimima bakildiginda 140’1 (%35) 1-5 yil, 173’ (%43) 6-10
yil, 42°s1 (%10) 11-15 y1l, 3371 (%8) 16-20 y1l ve 18’1 (%4) 21-25 yil oldugu elde edilmistir.
Son olarak ilgili 6rneklemin kurum kidemi dagiliminda 162’si (%40) 1-5 yil, 159°u (%39)
6-10 y1l, 40’1 (%10) 11-15 y1l, 29°u (%7) 16-20 y1l, 16’s1 (%4) 21-25 yil araliginda oldugu

tespit edilmistir.
Tablo 1 : Demografik Ozellikler
L. Kadin Erkek
Cinsiyet %63 %37
Medeni Durum tl)i,\élg; lz/eoléir
v 20-25 26-30 31-35 36-40 41-45 45+
as %7 %37 %33 %16 %4 %3
el Lise On Lisans Lisans Lisansiistii
Egitim Durumu %6 %16 %67 %11
.. Calisan Yonetici
Statii %95 %5
. 1-5 6-10 11-15 16-20 21-25
Mesleki Kidem | ¢ 55 0643 %10 %8 %4
K Kidemi 1-5 6-10 11-15 16-20 21-25
urum gademt o010 %39 %10 %7 %l

4. Gegerlilik ve Giivenirlik Bulgular:
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Duygusal emek 6l¢eginin orijinalinde yer alan ve arastirma formunda kullanilan 14
madde, faktor analizleri neticesinde diisiik faktor yiikiinden dolayr “’Yolcularla ilgilenirken
sahte duygular gosteririm.’” maddesi ¢ikarilarak yeniden faktor analizine tabi tutulmustur.
13 maddeye indirgenen Olcegin Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayis1 0.761 olarak
hesaplanmustir. Veri setine iliskin faktdr analizi degerleri ise; KMO: 0.822 ve X? Bartlett
Test (78) = 2873,791 p<0.0001 olarak hesaplanmistir. Toplam agiklanan varyans degeri
%68.948 dir.

Tablo 2: Duygusal Emek Olgegi Faktor Analizi Matrisi

Yiizeysel Davranis | Derinlemesine Davranig | Dogal Davranig

DE2 | ,853

DE1 | ,827

DE5 | ,816

DE4 | ,789

DE3 | ,732

DE6 | ,724

DE8 911

DE9 877

DE10 ,830

DE7 ,803

DE12 ,881
DE13 072
DE11 ,718

Orgiitsel sessizlik dlgegi Dyne vd. (2003) tarafindan gelistirilerek 15 maddeden
olusmaktadir. Yapilan faktor analizleri neticesinde iic madde diisiik faktor yiiklerinden
dolay1 ¢ikarilarak 12 madde yeniden faktor analizine tabi tutulmustur. Olgek orijinalinde
olan {i¢ boyutu korumustur. Olgegin Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayis1 0.814 olarak
hesaplanmustir. Veri setine iliskin faktor analizi degerleri ise; KMO: 0.890 ve X2 Bartlett
Test (66) = 3866,302 p<0.0001 olarak hesaplanmistir. Toplam aciklanan varyans degeri
%72.332°dir.
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Tablo 3: Orgiitsel Sessizlik Olgegi Faktér Analizi Matrisi

Savunmaci Sessizlik | iliskisel Sessizlik | Kabullenici Sessizlik

S7 | ,859

S9 | ,851

S8 | ,851

S10 | ,825

S6 | ,809

S14 ,906

S13 ,901

S12 ,860

S15 ,856

S4 ,851
S3 ,794
S5 J71

Tiirk 6rnekleminde temel kisilik o6zellikleri Olgegi 45 madde ve alti boyuttan
olusmaktadir. Yapilan faktér analizi sonucunda bu veri seti i¢in 10 madde diisiik faktor
yiiklerinden dolay1 ¢ikarilmigtir. Olgek orijinal altt boyutunu korumustur. Olgegin
Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayis1 0.681 olarak hesaplanmistir. Veri setine iligkin faktor
analizi degerleri; KMO: 0.870 ve X2 Bartlett Test (595) = 5730,308 p<0.0001 olarak

hesaplanmistir. Toplam agiklanan varyans degeri %54.155°dir.

Tablo 4: Kisilik Olgegi Faktor Analizi Matrisi

Uyumluluk Disa Sorumluluk Duygusal Gelisime Olumsuz
Doniikliik Tutarsizhk Acikhik Degerlik

K28 ,685
K23 672
K16 ,662
K19 ,621
K15 ,616
K41 ,552
K3 ,505
K43 ,809
K42 ,791
K44 ,783
K45 ,642
K25 ,589
K21 ,428
K38 ,813
K32 711
K39 ,7104
K7 ,605
K6 ,569
K24 441
K27 717
K29 ,710
K35 671
K18 ,625
K1 ,603
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Uyumluluk Disa Sorumluluk Duygusal Gelisime Olumsuz
Doniikliik Tutarsizhk Acgikhik Degerlik

K11 ,564
K37 447
K34 ,687
K26 ,621
K31 ,547
K13 ,500
K10 ,694
K5 ,672
K17 ,600
K20 447
K9 433

5. Korelasyon Analizleri

Arastirmanin birinci hipotezi baglaminda oOrgiitsel sessizlik tutumlart ve kisilik
ozellikleri ile duygusal emek davranisinin etkilesimlerine yonelik iliskiyi belirlemek iizere

yapilan pearson korelasyon analizi Tablo 5’de verilmistir;

Tablo 5 : Betimleyici istatistikler ve Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1.Duygusal Emek 3.16
2.0Orgiitsel Sessizlik 120" 2.90
3.Yiizeysel Davranis 7457 216™  2.86
4 Derinlemesine Davrams ~ ,702™ -017 ,152™ 3.34
5.Dogal Davranig ,188™ -117" -325™ 212" 354
6.Kabullenici Sessizlik ,056  ,745™ 206™ -,089 -,174™ 2.09
7.Savunmac Sessizlik 058  ,851™ 216™ -,070 -,221 ,702™ 2.27
8 Iliskisel Sessizlik 121" 2837 -016 ,131™ ,200™ -,224™ -,188" 4.30
9.Gegimlilik ,001  -,157" -181" ,125" 232" -,181"-205™ ,103" 4.43
10.D1sa Déniiklik -165™ -205™ -,207" -035 039 -,238"-,207" 052 344" 3.97
11.Sorumluluk -033 -101" -136™ ,069 ,111" -119" -147™ ,089 ,390 ,374™ 4.09
12.Duygusal Tutarsizlik 102" 1787 2477 -095 -124" 2267 ,229™ -,1277-,349™-,380™"-,257"" 2.25
13.Gelisime Agiklik -042 -107™ -071 -043 ,105" -111" -165" ,094 ,392™ ,387™ ,256™ -,105" 3.98
14.0lumsuz Degerlik 086 1677 223" -102" -,105" ,210™, 184 -,076 -,492™"-,399™"-,266™ 437" -,153™ 1.39

** Koreldsyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-yéonlii)
* Koreldsyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-yénlii)

Tablo 5°deki korelasyon analizi incelendiginde Orgiitsel sessizlik tutumunun
varlifinda ylizeysel davranis yani sahte duygu gosteriminde bulunmanin zayif da olsa
(r=0,216) sergilendigi, disa doniik yani sosyal olan bireylerin daha az sessiz olduklar1 (r=-
0,205) ve diistincelerini dile getirdikleri, kabullenici sessizligi olan dolayisiyla ortamdaki bir
durumu kabullendigi ve konussa dahi fayda etmeyecegini bilen bir kabin memurunun daha
kolay sahte davranis sergileyebildigi (r=0,216), duygusal tutarlilifa sahip yani duygularini

daha kolay kontrol edebilen bir kabin memurunun orgiitiin istedigi sekilde duygularini
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sekillendirip yiizeysel davranis sergileme durumunun (r=0,247) ortaya ¢ikmasi; uyumluluk
0zelligi olan ve var olan kosullara daha kolay uyum saglayabilen bireylerin dogal davranig
sergileyip (r=0,232) gercekten hissettigi sekilde davrandigi; kabullenici sessizlik tutumuna

sahip bir is gérenin olumsuz degerlik kisilik 6zelliklerini tasidig1 gibi sonuglara ulagilmistir.

Degiskenlerin betimleyici istatistiklerine gore yapilan analizler ve alinan ortalamalar
neticesinde (Tablo 5) ortalamalarin 1,39 ile 3,16 arasinda degisiklik gosterdigi, en yiiksek
ortalamaya sahip degiskenin 4,43 ile gec¢imlilik boyutu, en diisiik ortalamaya sahip
degiskenin 1,39 ile olumsuz degerlik oldugu tespit edilmistir.

6. Regresyon Analizleri

Arastirmanin ikinci hipotezi baglaminda Orgiitsel sessizligin duygusal emek
tizerindeki etkisini 6lgmeye yonelik yapilan regresyon analizi neticesinde (p=0.015; p>0.05)
regresyon modelinin istatiksel olarak anlamli ve pozitif etkisinin oldugu sonucuna
ulagilmistir. Elde edilen R degeri (0.120) iki degisken arasindaki iliskiyi gostermektedir. R?
degeri varyansin 0,012’sinin orgiitsel sessizlik tarafindan agiklandigini ortaya koymaktadir
(Tablo 6). Etkinin pozitif yonlii ve anlamli olmasi, orgiitsel sessizligin benimsendigi bir

ortamda sahte duygu gésteriminin (duygusal emek) arttigini géstermektedir.

Tablo 6: Orgiitsel Sessizligin Duygusal Emek Uzerine Etkisi

Bagimlh Degisken: Duygusal Emek

Bagimsiz Degisken B t p
Orgiitsel Sessizlik 0.120 2.435 0.015
R=0,120; Diizeltilmis R?>=0,012; F =5,931; p=0,015

H2 hipotezinin alt boyutlar1 baglaminda orgiitsel sessizlik ve kisilik alt boyutlarinin
duygusal emek ve alt boyutlarina yonelik uygulanan regresyon analizlerinde regresyon
modellerinin etki derecelerinin anlamlilig1 6lgtilmiistiir (Tablo 7, Tablo 8, Tablo 9, Tablo
10).

o/
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Tablo 7: Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlar1 ve Kisilik Alt Boyutlarinin Duygusal Emek Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: Duygusal Emek

Bagimsiz Degiskenler B t p
Kabullenici Sessizlik 0.021 | 0.297 | 0.766
Savunmaci Sessizlik 0.034 0.493 | 0.622

Iliskisel Sessizlik 0.142 2.808 | 0.005
Gegimlilik/Uyumluluk 0.094 1.491 | 0.137
Disa Doniikliik -0.148 | -2.434 | 0.015
Sorumluluk 0.014 | 0.252 | 0.801
Duygusal Tutarsizlik 0.065 1.134 | 0.258
Gelisime Agiklik -0.017 | -0.291 | 0.771
Olumsuz Degerlik 0.046 0.747 | 0.456

R=0,236; Diizeltilmis R?>=0,034; F=2,592; p=0,006 )
Tablo 8: Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlar1 ve Kisilik Alt Boyutlarinin Yiizeysel Davranis Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: Yiizeysel Davranig

Bagimsiz Degiskenler B t p
Kabullenici Sessizlik 0.068 | 1.003 | 0.316
Savunmaci Sessizlik 0.109 1.618 | 0.107

Tliskisel Sessizlik 0.050 1.018 | 0.309
Geg¢imlilik/Uyumluluk -0.040 | -0.662 | 0.509
Disa Doniikliik -0.076 | -1.281 | 0.201
Sorumluluk -0.024 | -0.440 | 0.660
Duygusal Tutarsizlik 0.130 2.330 | 0.020
Gelisime Agiklik 0.028 0.508 | 0.612
Olumsuz Degerlik 0.084 1.415 | 0.158

R=0,335; Diizeltilmis R?>=0,092; F=5,546; p=0,000

Tablo 9: Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlar1 ve Kisilik Alt Boyutlarinin Derinlemesine Davranis Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: Derinlemesine Davranis

Bagimsiz Degiskenler B t p
Kabullenici Sessizlik -0.056 | -0.798 | 0.426
Savunmaci Sessizlik 0.002 0.032 | 0.974
Iliskisel Sessizlik 0.106 2.104 0.036
Gegimlilik/Uyumluluk 0.117 1.853 0.065
Disa Doniikliik -0.117 | -1.917 | 0.056
Sorumluluk 0.048 0.857 | 0.392
Duygusal Tutarsizlik -0.047 | -0.817 | 0.414
Gelisime Aciklik -0.084 | -1.481 | 0.139
Olumsuz Degerlik -0.052 | -0.842 | 0.400

R=0,233; Diizeltilmis R?>=0,033; F=2,515; p=0,008
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Tablo 10: Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlar1 ve Kisilik Alt Boyutlarinin Dogal Davrams Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: Dogal Davranis
Bagimsiz Degiskenler B t p
Kabullenici Sessizlik -0.010 | -0.145 | 0.885
Savunmaci Sessizlik -0.155 | -2.304 | 0.022
Iliskisel Sessizlik 0.147 3.000 0.003
Gegimlilik/Uyumluluk 0.197 3.231 | 0.001
Disa Doniikliik -0.090 | -1.517 | 0.130
Sorumluluk 0.024 0.442 | 0.659
Duygusal Tutarsizlik -0.034 | -0.615 | 0.539
Gelisime Agiklik 0.015 0.275 0.783
Olumsuz Degerlik 0.021 0.362 0.717
R=0,337; Diizeltilmis R?>=0,094; F=5,653; p=0,000

Orgiitsel sessizlik ve kisilik alt boyutlarmin duygusal emek iizerindeki etkilerine
bakildiginda iliskisel sessizlik (p=0.005;p>0.05) ve disa doniikliik (p=0.015; p>0.05) alt boyutlarinin
anlaml bir etki igerisinde olduklar1 tespit edilmistir (Tablo 7). Tablo 8’de ilgili alt boyutlarin
yiizeysel davranis tizerindeki etkilerine bakildiginda duygusal tutarsizlik alt boyutunun
(p=0.020; p>0.05) anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Tablo 9’da
derinlemesine davranig iizerine olusturulan regresyon modelinde iligkisel sessizlik
(p=0.036;p>0.05) boyutunun anlaml: ve pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Son
olarak Tablo 10°da alt boyutlarin dogal davranis {izerine olan etkisinde savunmaci sessizlik
(p=0.022;p>0.05), iligskisel sessizlik (p=0.003;p>0.05) ve gecimlilik/uyumluluk
(p=0.001;p>0.05) boyutlarinin pozitif ve anlamli bir etkiye sahip olduklari saptanmistir.

7. Demografik Degiskenler Kapsaminda Farkhliklar

Arastirmanin {iclincii hipotezi baglaminda demografik o6zellikler kapsaminda
farklilik olup olmadigina yonelik ilk olarak iki bagimsiz 6rneklem olan cinsiyet ve medeni
duruma yonelik t-testleri uygulanmistir (Tablo 11). Bu baglamda duygusal emek (tsos= .007;
p<0.05) boyutunda erkek is gorenlerin duygusal emek davranigi sergileme ortalamasinin
(Ort.=3.26; S.S=.53) kadn is gorenlerin duygusal emek davranis1 sergileme ortalamasindan
(Ort.=3.10; S.S= .60) yiiksek oldugu tespit edilmistir. Duygusal emek sergileme
davraniginda yiizeysel davranisin (ts04= .003; p<0.05) istatistiki olarak anlamli oldugu ve
erkeklerin yiizeysel davranis sergileme ortalamasinin (Ort.=3.04; S.S=.94) kadinlarin
yiizeysel davranis sergileme ortalamasindan (Ort.=2.75; S.S= .99) yiiksek oldugu bulgusu
elde edilmistir. Son olarak gelisime agiklik boyutunun (ts04= .000; p<0.05) istatistiki olarak
anlaml oldugu ve erkek is gorenlerin (Ort.=4.11;S.S =.53) kadin is gorenlere (Ort.=3.90;
S.S=.51) gore yiiksek ortalamada oldugu tespit edilmistir. Kalan degiskenler i¢in anlamli
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bulgular elde edilememistir. Elde edilen bulgular neticesinde medeni durum igin istatistiki

olarak anlamli bir farklilik elde edilememistir (Tablo 12).

Tablo 11: Degiskenlerin Cinsiyet Agisindan Karsilagtirilmasina Yo6nelik T-Testi

Levene Varyans Esitligi |Ortalamalarin Esitligi i¢in T-Testi
F. Anl. |t Serb.D. IAnlamlil1 [Ort.Fark
k

Duygusal [Esit Varyans Varsayimi 2,302 130 (2,691 404 ,007 116212

Emek [Esit Olmayan Varyans| 2,782 337,855 ,006 116212
\Varsayimi

Orgiitsel Esit Varyans Varsayim1 228  |,633 [,223 404 ,824 01231

Sessizlik Esit Olmayan Varyans ,220 295,648 ,826 01231
\Varsayimi

Yiizeysel Esit Varyans Varsayimi (1,744 187 (2,948 404 ,003 129761

Davranis Esit Olmayan Varyans 2,995 321,124 ,003 129761
\Varsayimi

Derinleme. [Esit Varyans Varsayim  [,664 415 |,836 404 ,404 08470

Davranis Esit Olmayan Varyans ,843 314,388 ,400 08470
\Varsayimi

Dogal [Esit Varyans Varsayimi (6,207 |,013 |-,065 404 ,948 -,00564

IDavranis [Esit Olmayan Varyans| -,063 278,049 ,950 -,00564
\Varsayimi

Kabullenici [Esit Varyans Varsayimi 1,388 |,239 |954 404 340 08050

Sessizlik [Esit Olmayan Varyans 948 299,936 344 08050
\Varsayimi

Savunmact  |[Esit Varyans Varsayim1 3,084 |,080 |,056 404 955 ,00501

Sessizlik [Esit Olmayan Varyans 054 283,637 957 100501
\Varsayimi

Mliskisel Esit Varyans Varsayimi  [,753 386 |-,362 404 718, -,02970

Sessizlik Esit Olmayan Varyans -,.351 280,068 726 -,02970
\Varsayimi

Gecgimlilik/  |[Esit Varyans Varsayimi  |,065 799 |,378 404 , 706 101766

Uyumluluk [Esit Olmayan Varyans 378 307,509 705 101766
\Varsayimi

Disa Esit Varyans Varsayimi (1,807 |,180 |-,782 404 434 -,05579

IDOntiklik [Esit Olmayan Varyans| -, 761 281,353 447 -,05579
\Varsayimi

Sorumluluk [Esit Varyans Varsayimi  |,154 695 |-1,106 404 269 -07334
[Esit Olmayan Varyans| -1,105 305,691 270 -,07334
Varsayimi

Duygusal [Esit Varyans Varsayimi |,000 992 |-,746 404 ,456 -,05305

Tutarsizlik |[Esit Olmayan Varyans| -, 747 307,680 ,456 -,05304
Varsayimi

Gelisime [Esit Varyans Varsayimi |,034 854 3,791 404 ,000 120519

IAciklik [Esit Olmayan Varyans| 3,752 296,766 ,000 120519
Varsayimi

Olumsuz [Esit Varyans Varsayimi  |,642 424 528 404 ,598 02747

Degerlik [Esit Olmayan Varyans| 545 336,912 ,586 102747
Varsayimi
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Tablo 12: Degiskenlerin Medeni Durum Agisindan Karsilastirilmasina Yonelik T-Testi

Levene Varyans | Ortalamalarin Esitligi i¢in T-
Esitligi Testi
F. Anl. |t Serb.D. Anlaml | Ort. Far
ik
Duygusal Esit Varyans Varsayimi1 | 2,823 | ,094 | 1,539 404 ,125 ,09195
Emek Esit Olmayan Varyans 1,503 310,802 124 ,09195
Varsayimi
Orgiitsel Esit Varyans Varsayimi | 0,47 ,828 | -,307 404 ,759 -,01674
Sessizlik Esit Olmayan Varyans -,307 235,261 , 759 -,01674
Varsayimi
Yiizeysel Esit Varyans Varsayimi | ,122 727 | ,923 404 ,356 ,09278
Davranis Esit Olmayan Varyans 926 340,051 ,355 ,09278
Varsayimi
Derinleme. | Esit Varyans Varsaymmt | 1,925 | ,166 | 1,694 404 ,091 , 16879
Davranis Esit Olmayan Varyans 1,660 314,175 ,098 , 16879
Varsayimi
Dogal Esit Varyans Varsayimi | ,110 740 | -,141 404 ,888 -,01215
Davranis Esit Olmayan Varyans -,142 341,293 ,887 -,01215
Varsayimi
Kabullenic | Esit Varyans Varsayimi1 | ,077 ,781 | -,148 404 ,883 -,01231
i Sessizlik | Esit Olmayan Varyans -,146 322,910 ,884 -,01231
Varsayimi
Savunmaci | Esit Varyans Varsayimi | ,570 451 | -,059 404 ,953 -,00518
Sessizlik Esit Olmayan Varyans -,058 323,930 ,954 -,00518
Varsayimi
Tliskisel Esit Varyans Varsayimi | ,092 , 762 | -,426 404 ,670 -,03453
Sessizlik Esit Olmayan Varyans -,424 330,143 672 -,03453
Varsayimi
Gegimlilik/ | Esit Varyans Varsayimi | 2,461 | ,118 | -,715 404 AT5 -,03293
Uyumluluk | Esit Olmayan Varyans -, 705 321,553 481 -,03293
Varsayimi
Disa Esit Varyans Varsayimi | ,169 ,682 | ,357 404 721 ,02513
Dontiklik Esit Olmayan Varyans 357 335,278 122 ,02513
Varsayimi
Sorumlulu | Esit Varyans Varsayimi | ,025 874 | -1,199 404 231 -,07838
k Esit Olmayan Varyans -1,208 345,682 ,228 -,07838
Varsayimi
Duygusal Esit Varyans Varsayimi | ,043 ,836 | -,979 404 ,328 -,06862
Tutarsizlik | Esit Olmayan Varyans -,974 331,756 331 -,06862
Varsayimi
Gelisime Esit Varyans Varsayimi | ,651 420 | ,324 404 , 746 ,01759
Aciklik Esit Olmayan Varyans ,330 356,525 742 ,01759
Varsayimi
Olumsuz Esit Varyans Varsayimi | 2,046 | ,153 | -,804 404 422 -,04127
Degerlik Esit Olmayan Varyans -, 773 293,316 ,440 -,04127
Varsayimu

Arastirmanin {iglincii hipotezi baglaminda demografik 6zelliklerin ilgili degiskenler
ile istatistiki olarak farklilagip farklilasmadigini test etmek amaciyla ikiden fazla grup
olusturan yas, egitim durumu, mesleki kidem ve kurum kidemi icin ANOVA testi
yapilmigtir. Istatistiki olarak fark olusturan degerlerin kaynagini saptamak amaciyla Tukey

testi uygulanmistir. Yas gruplandirmasi “20-25 yas, 26-30 yas, 31-35 yas, 36-40 yas, 41-45

71



Journal of Organizational Behavior Review (JOB Review)
Cilt'Vol.: 1, SayvIs.:1 Yil/Year: 2019, Sayfa/Pages: 53-71

yas ve 45 yags ve iizeri” Olarak belirlenmistir. Yas degiskeni i¢in yapilan ANOVA testinde
dogal davranmis (F400= 2,381, p<0,05) ve sorumluluk (Fs400= 2,708, p<0,05)
degiskenlerinin istatistiki olarak farklilastigi; uygulanan Tukey testi neticesinde 31-35 yas
araligindaki kabin memurlarinin daha yiiksek dogal davranis sergileme egiliminde olduklar
ve gene 31-35 yas araligindaki kabin memurlarinin daha yiiksek seviyede sorumluluk sahibi
olduklar tespit edilmistir. Egitim durumu “lise, on lisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora”
olarak kategorize edilmistir. ANOVA testi neticesinde Orgiitsel sessizlik (F4.401)= 2,743,
p<0,05), kabullenici sessizlik (Fa401= 2,818, p<0,05) ve olumsuz degerlik (F s 401)= 3,725,
p<0,05) degiskenlerinin istatistiki olarak farklilastig1 tespit edilmistir. Farkliligin kaynagini
anlamak amaciyla uygulanan Tukey testi neticesinde orgiitsel sessizlik degiskeni icin lisans
egitimlilerin daha yiiksek seviyede sessizlik davranisini sergiledigi, kabullenici sessizlik
degiskeni i¢in yiiksek lisans seviyesindeki egitimli ig gorenlerin daha fazla sergileme
egiliminde olduklar1 ve olumsuz degerlik faktorii i¢in yliksek lisans egitimli is gorenlerin bu
kisilik 6zelligini daha yiiksek seviyede tasidiklar1 elde edilmistir. Mesleki kidem (1-5 yil, 6-
10yl 11-15 y1l, 16-20 yul, 21-25 yil) igin uygulanan ANOVA testi neticesinde derinlemesine
davranmis (Fua0= 3,364, p<0,05), kabullenici sessizlik (F@401= 3,480, p<0,05) ve
sorumluluk (F401= 2,466, p<0,05) degiskenlerinin istatistiki olarak farklilastigi tespit
edilmistir. Farkliligi bulmak i¢in uygulanan Tukey neticesinde 11-15 yil arast mesleki
kideme sahip is gorenlerin daha yiiksek seviyede derinlemesine davranis sergiledikleri, 16-
20 y1l aras1 mesleki kideme sahip is gorenlerin daha ¢ok kabullenici sessizlige biirtindiikleri
ve 11-15 yil aras1 mesleki kidem sahibi is gorenlerin yiiksek seviyede sorumluluk sahibi
olduklar tespit edilmistir. Kurum kidemi (1-5 yil, 6-10 yil,11-15 yil, 16-20 yil, 21-25 yil)
icin uygulanan ANOVA testi neticesinde yalnizca derinlemesine davranis (Fa,401)= 5,604,
p<0,05) icin istatistiki fark elde edilmistir. Uygulanan Tukey testi neticesinde 1-5 yil arasi
kurum kidemine sahip kabin memurlarinin derinlemesine davranisa daha yiiksek seviyede
egilimli olduklari tespit edilmistir. Statii degiskeni igin ANOVA testi uygulanmis ve anlamli

bir farklilik elde edilememistir.
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Sonuc ve Oneriler

Bu calisma, orgiitsel sessizlik ve kisilik 6zelliklerinin duygusal emek {izerindeki
etkilerini belirlemeye yonelik yapilmistir. Arastirmada kullanilan 6lg¢ekler faktor analizine
tabi tutulmus, diisiik faktor yilikiine sahip ifadeler elenerek dondiiriilmiis faktdr matrisinde
her bir dlgek boyutlari ile gosterilmistir. Ayrica 6l¢eklerde yer alan her bir degisken boyutu
giivenilirlik analizine tabi tutularak 6l¢eklerin gegerliligi sorgulanmis ve gecerli giivenilirlik
araliginda olduklar tespit edilerek tablolar yardimiyla gosterilmistir. Elde edilen bulgular
istatistiki olarak analizlere tabi tutularak hipotezler test edilmis ve su sonuglar elde

edilmistir;

Aragtirma modelinin birinci hipotezi baglaminda orgiitsel sessizlik, kisilik ve
duygusal emek degiskenleri ile alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi 6l¢meye yonelik korelasyon
analizi uygulanmistir. Analiz neticesinde dogal davranis (samimi davranig) ile
uyumluluk/gecimlilik arasindaki anlamli iliski Basim vd. (2013)’nin yaptiklar1 arastirmada
bes faktor kisilik 6zelliklerinden uyumluluk ve duygusal emek alt boyutlarindan samimi
davranis arasindaki pozitif ve anlaml iligki ile ortiismiistiir. Bunun yani sira, gelisime agiklik
boyutunun dogal davranig ile olan anlamli iligskisi Begenirbas (2013)’in arastirmasindaki
gelisime agiklik ve samimi davranig arasindaki anlamli iligki ile 6rtiismektedir. Ayrica disa
dontikliik ve kabullenici sessizlik ile savunmaci arasindaki negatif ve anlamli iliski Simsek
ve Aktas (2014)’in gerceklestirdikleri arastirmalarindaki kabullenici sessizlik ile savunmact
ve disa doniikliigiin ters yonlii ve anlamli iligkisi ile ortiigmektedir. Ayrica, uyumluluk ve
derinlemesine davranis ile dogal davranis arasindaki anlamli iliski Diefendorff vd. (2005)
ve Austin vd. (2008)’in ilgili degiskenler arasi elde ettikleri pozitif ve anlamh iliski ile
benzerlik gdstermistir. Degiskenler arasinda elde edilen pozitif ve negatif yonlii anlamh

iligkiler neticesinde Hi hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanin ikinci hipotezi baglaminda Orgiitsel sessizligin duygusal emek
tizerindeki etkisi regresyon analizi ile incelenerek anlamli ve pozitif bir deger elde edilmistir.
Bu sonuca gore, orgiitsel sessizligin hakim oldugu bir ortamda duygusal emek davranisi
sergileme (sahte davranig) egilimi artis gdstermektedir. Bu sonug, yazin dayanaginda elde
edilen Grandey (2000)’in kurum ig¢indeki ses ve iletisim unsurlarmin duygusal emek
davranigi sergileme diizeyi ile ilgili ifadesi ve Holman vd. (2002)’nin duygusal uyumsuzluk

ve yonetici destegi ile var olan cift yonlii iletisim beyanlar ile drtiismektedir. Is iizerindeki
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ozerklik ve dolayisiyla kararlarin serbestge dile getirildigi bir kurumda duygular dogal
sekilde ifade edilerek duygusal emek kurallarina bagh kalinmayacaktir. Bunun tersi,
konusmalarma firsat verilmeyen veya belirli sebeplerle sessizlige biiriinen is gorenler
beraberinde kaliplasmis duygu denetim kurallarin1 uygulayarak belirlenen standartlar
cergevesinde davranacaklardir. Hz alt hipotezleri gercevesinde orglitsel sessizlik ve kisilik
alt boyutlarinin duygusal emek ve alt boyutlar1 {izerindeki etkisini belirlemek amaciyla
regresyon analizleri uygulanmistir. Analiz neticesinde duygusal tutarsizlik kisilik 6zelliginin
yiizeysel davranis lizerindeki anlamli ve pozitif etkisi Kim (2008)’in otel ¢alisanlari {izerinde
gerceklestirdigi arastirmasindaki duygusal dengesizligin yiizeysel davranig iizerindeki
pozitif etkisi ile ortiisme gostermistir. Bunun yani sira, uyumluluk 6zelliginin duygusal emek
tizerinde pozitif bir etkiye sahip olmayisi Yazdani (2013)’nin uyumluluk 6zelligine sahip
bireylerin daha az duygusal emekle kars1 karsiya kalacagi yani bir etkiye sahip olmayisi ile
benzerlik gostermistir. Orneklemin yalmzca kabin memurlarmi kapsamasi ve havacilik
sektorlinde faaliyet gosteren bir isletme ile gerceklesmesi ilgili boyutlarin her birinin etki
diizeyinin olmamasini agiklamaktadir. Alt hipotezlerde tiim alt boyutlarin istatistiki olarak

anlaml etkiye sahip olmayis1 nedeniyle Hz hipotezi kismen kabul edilmistir.

Arastirmanin {iglincli hipotezi baglaminda cinsiyete yonelik uygulanan T-Testi
neticesinde erkek is gorenlerin kadin is gorenlere oranla daha yliksek seviyede duygusal
emek sergileme egiliminde olduklar1 tespit edilmistir. Bu 6rneklem icin erkeklerin kadinlara
gore daha yogun seviyede duygusal emek sergilemelerinin Orneklemin kendine has
ozelliklerinden kaynaklandig1 diisliniilmektedir. Ayrica erkeklerin duygusal emek
tiplerinden yiizeysel davramis1 kadinlara oranla daha yiiksek seviyede sergiledikleri
anlagilmistir. T-Testi neticesinde medeni duruma gore bir farklilik ¢ikmamasi kabin
memurlarinin bu 6rneklem ve bu meslek grubu icin ¢ogunlukla bekar calisanlardan
olusmasma baglanmaktadir. Ikiden fazla bagimsiz gruplar icin uygulanan ANOVA
testlerinde 31-35 yas araligindaki is gorenlerin dogal davranis sergilemeye daha egilimli
olduklar1 ve gene 31-35 yas aralifindaki calisanlarin diger yas gruplarma gore daha
sorumluluk sahibi olduklar1 tespit edilmistir. Mesleki kidem i¢in uygulanan ANOVA
testinde 11-15 yil arasi mesleki kideme sahip is gorenlerin daha yiiksek seviyede
derinlemesine davranis sergiledikleri ve sorumluluk sahibi olmalar1 beklenen duyguyu
hissetmeseler bile ¢aba sarf ettiklerini gdstermektedir. Kurum kidemi igin yapilan test

neticesinde 1-5 yil arast kideme sahip is gorenlerin derinlemesine davranigi daha yogun
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sergiledikleri yani beklenen duygusal ifadeleri yerine getirmek i¢in o duygulari hissetme
cabasinda da olduklari tespit edilmistir. Son olarak statii i¢in yapilan analizler neticesinde
anlaml bir farklilik elde edilememistir. Elde edilen bulgular ve her demografik degiskenin

istatistiki olarak farklilik teskil etmemesi sebebiyle Hs hipotezi kismen kabul edilmistir.

Arastirma, ilgili degiskenlerin iligkisine direkt olarak yazinda rastlanamamasi
sebebiyle literatiire katki saglamasi baglaminda biiyilk 6nem arz etmektedir. Arastirma
sonuglar1 beklenen ve yazin dayanaklari ile genel olarak ortiisiir seviyede olmustur. ilgili
degiskenlerin gelecekte ¢alisilma durumu goz oniine alinarak havacilik sektoriinde yer alan
diger sirketlerin de aragtirma alanina dahil edilmesi, sadece hava kabin memurlar1 degil, yiiz
yiize iletisimde gorevli kara kabin memurlarinin ve diger ugus ekibinin dahil edilmesi

orneklem cesitliligi ve arastirmanin zenginlestirilmesi baglaminda fayda saglayacaktir.
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Ozet
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Giris

Saglik hizmetleri, llkelerin gelismislik seviyelerini gosteren bir alan oldugu ig¢in
Oonemi g6z ardi edilemez ve yonetimi zor bir alandir. Yonetiminin zorlugu, dnceligi insan
hayati olan fakat bazilarinin ayn1 zamanda kar amaci giiden 6rgiitler olmalar1 vesilesiyle
cesitli alanlarda yenilikler ve siirekli gelismenin gerekliliginden kaynaklanmaktadir.24 saat
kesintisiz hizmet sunarken insan hayatinin risklere agik olmasi sorumlulugu, bazi hatalarin
telafisinin olmamasi baskisi agir stresli ortamlar yaratmakta, boyle bir ortamda farkli meslek
gruplarinin es zamanli takim ¢aligmasinin koordine edilmesi de yonetimi giiglestirmektedir.
Ihtiyaglar belirlemede dogru degerlendirmeler yapabilen, iyi ¢oziimler iiretebilen egitimli,
deneyimli yoneticilere olan gereklilik “yonetici destegi” kavramini ortaya c¢ikarmustir.
Yoneticinin destekleyici faaliyetleri saglik c¢alisanlarini motive ederek verimini
yiikseltmekte bdylece kurumu kaliteli hizmete ve finansal basarilara tagimaktadir. Saglik
calisaninin fiziksel ve zihinsel emeginin yaninda duygusal emegine de ihtiya¢ vardir. Saglik
calisaninin hasta ve yakinlarina uygun davranislar gostermesi icin duygularini yonetme
yetenegine sahip olmasi “duygusal emek” kavramini ortaya c¢ikarmistir. Giiniimiizde

orgiitler, ¢calisanin duygularimi iiretim girdisi olarak ¢alisandan satin almaktadir.

Bu calismanin amaci, saglik kurumlar1 yoneticisinin saglik calisanina verecegi
destegin, saglik calisanindan beklenen duygusal emek davranisini sergilemede ne kadar
etkili oldugunu kamu saglik kurumlar1 ile 6zel saglik kurumlarinda karsilastirmaktir.
Calismanin temel 6nermesi “Algilanan yonetici desteginin duygusal emek iizerinde anlamli

bir etkisi vardir” seklindedir. Bu baglamda saglik sektorii 6zelinde bu iligki arastirilmistir.

1. Algilanan Yonetici Destegi Kavramm

Glinlimiiz 1§ diinyasinda ¢alisanin egitim seviyesinin yiikselmesi c¢alisanin
beklentilerini de yiikseltmektedir. Akademik ¢evreler ve orgiitler bu beklentileri iyi tahmin
etmek ve karsilayabilmek i¢in siirekli ¢calismaktadir. Calisan kendisini orgiitiin bir pargasi
olarak gordiigiinde verimliligi yilikselmektedir. Bunu saglayabilmek icin Orgiitiin lizerine
diisen gorevleri belirleme “algilanan orgiitsel destek” kavraminin temelidir. Kavramla ilgili
ilk calisma Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, ve Rhoades (2002)
tarafindan yapilmistir. Caligmalarinda sosyo-duyusal ihtiyaglarin is performansim
etkiledigini, bu nedenle 6rgiitiin yetenekli calisanlart dogru belirlemesinde, onlarin sayginlik

ve ait olma ihtiyaglarinin karsilanmasinda, is ve 6zel hayatlarindaki sikintili zamanlarinda
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somut desteklerle oOrgiite glivenmeleri saglamasinda, sosyal onay ihtiyaglarinin
karsilanmasinda ve kisisel basar i¢in gerekli kaynaklari zamaninda sunmasinda gosterdigi
gonilligli 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Calisanin 6rgiitiin sadece kendi hedefleri igin
degil g¢alisanin huzuru i¢inde calistigini goérme derecesi olan oOrgiitsel destek; bireysel
faktorler, is yapis1 kaynakli faktorler ve orgiitsel-yonetsel faktorler olarak iice ayrilmaktadir.
Algilanan yonetici destegi, orgiitsel ve yonetsel faktorler iginde yer alan bir kavramdir.
Yonetici destegi algilanan orgiitsel destegin bir faktoriidiir (Eisenberger vd., 2002; Aselage
ve Eisenberger, 2003).

Yoneticinin diizenli iletisimde oldugu g¢alisanlarina inanmasi, saygi ¢ergevesinde
onlara deger vermesi, onlarla ilgilenmesi olarak bir sosyal danismanlik faaliyeti (Kirmeyer
ve Dougherty, 1988, s.125) olan yonetici desteginde, yonetici ¢alisanlara bilgiyi kullanmada
yol gostermekte, rol belirsizlikleri ve ¢atismalar1 azaltmakta, olumlu duygusal yaklagimlar

ile uygun araglar sunmaktadir (Caligkan, 2015, s.238).
2.Duygusal Emek

Toplumlarda ve orgiitlerde yasanilan degisimler karsisinda, bireyler duygularini
yoneterek kendileri koruyabilmislerdir. Orgiitlerde yonetici ve miisteri ile iliskilerde gercek
duygularin gizlenerek orgiitiin bekledigi davranislarin sergilenmesinde ¢alisanlarin duygusal
ifadelerini ya da igsel hislerini degistirmek suretiyle sarf ettikleri ¢caba “duygusal emek”
olarak adlandirilmigtir (Eroglu, 2014, s.148). Duygusal emek kavramu ile ilgili ilk ¢aligma
“The Managed Heart” adli eseri ile Hoshschild(1983) tarafindan yapilmistir. Hizmet
sektoriinde etkin olan duygusal emekte soyut ve kisiye 6zel olan duygu oOrgiitler tarafindan
ekonomik degere doniistiiriilmektedir. Calisanin yliz ifadesini, viicut dilini, ses tonunu,
empati yetenegini orgiit istekleri dogrultusunda kullanma yetenegi adi konmamis gorevi

olarak ig diinyasinda yerini almistir (Basim ve Begenirbas, 2012, s.77-78).

Hoshschild (1983) kavrami agiklarken kendi yaklasimini ortaya koymus, duygusal
emegin duyguyu gizleyerek dis goriinlimii diizenleme olan yilizeysel davranmis ve
gerektiginde hissedilecek duyguyu uyandirma cabasini igeren derinlemesine davranis
boyutlart oldugunu ileri siirmiistiir. 1993 yilinda ise Ashforth ve Humprey duygunun degil
davranigin yonetildigini savunmus, bir ¢ocuga bir hemsirenin davranisinda 6zel bir duygu
caligmasina ihtiyact olmadigin1 6rnek gostererek {i¢iincli bir boyut olan samimi davranisi

kavrama eklemistir (Asforth ve Humprey, 1993, 5.94). Morris ve Feldman (1996, 5.987-989)
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yaklagimlarinda duygusal ifadelerin diizenlenmesinde dissal baski ya da yardimlarin
olabilecegini, ayrica calisanin duygusal emegin her boyutunda bir ¢abas1 mutlaka olacagini
ve kisiye 6zel duygunun hizmet sektoriinde ticarilestigini, duygularin da zaman ve niteligine
gore standartlari ve kurallar1 oldugunu vurgulamiglardir. Grandey (2000, s.98) yaklasiminda
genis kapsamli bir model olusturmus, ylizeysel ve derinlemesine davranisi kabul etmis ve
tikenmislige vurgu yaparak duygu diizenlemenin bireysel ve orgiitsel etkenlerini kavrama

eklemistir.

Duygusal emegin is tatmini, tiikkenmislik, iste kalma, isten ayrilma, isgiicii devir hizi,
orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandashik, orgiitsel giiven, verimlilik, stres, sinizm, is-aile
catismasi, performans, psikolojik rahatlik ya da rahatsizlikla ilgili olarak olumlu ve olumsuz
yonleri cok genis alanda arastirilmaktadir (Keles ve Tuna, 2016; Akkog, Caliskan ve Turung,
2012; Begenirbas ve Meydan, 2012; Celik ve Turung, 2011; Celik ve Topsakal, 2016;
Demircan ve Turung, 2017; Ertiirk, Kara ve Giines, 2016; Giilova, B. T. Palamutguoglu ve
A. T. Palamutguoglu, 2013; Giizel, Gok ve Isler, 2013; Karimi, Leggat, Donohue, Farrell ve
Couper, 2013; Mikolajczak, Menil ve Luminet, 2007; Otluoglu, 2014; Yang ve Chang,
2008).

2.1. Yiizeysel Davranis

Duygusal emek kavramini ilk ortaya atan Hoschschild ugus goérevlileri ile ilgili
izlenimleri aktardigi “The Managed Heart: Commeercialization of Human Feeling
(Yonetilen Kalp: insan duygularmnin Ticarilesmesi)” adli eserinde galisanin duygularini
pazarlaylp satmasmin kapitalizmdeki yerine deginmistir (Glizel vd.,2013, s.108-
109).Calisanin iki profesyonel oyunculuk teknigi kullandigini, bu tekniklerin yiizeysel ve
derinlemesine davranis oldugunu belirtmistir: Yiizeysel davranista siirekli gizlenen duygular
ile sergilenen davranislar geliskisinin belli bir donemden sonra ¢alisanlari strese soktugunu,
depresyon, alkolizm, uyusturucu sorunlart ile tiikenmislige yol actigimi vurgulamistir

(Hoschschild 1983, 5.328-334).

Yiizeysel davranig ¢alisanin kotii bir ruh halinde bile miisterisine giilimsemesi gibi
duygusal ifadesini degistirmesi ya da kontrol etmesi ile ilgilidir (Brotheridge ve Grandey,
2001, s.22).Y{izeysel davranis sergileyen ¢alisanin karsisindaki kisi tarafindan samimiyetsiz
bulunarak tepki almamaya dikkat etmesi gerekir. Cilinkii bu durum orgiite ve kendisine Kars1

olumsuz alg1 yaratacaktir (Uzuntarla, 2015, s.50).
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2.2. Derinlemesine Davranis

Derinlemesine davranis i¢sel duygular1 diizenleme becerisidir. Calisanin yasamaya
cabaladig1 duygu ile sergiledigi davraniglarin Ortiismesi sonucu karsi taraf memnun
edilmekte, hizmet kalitesinde ve finansal kazancta Orgiitsel fayda saglanmaktadir
(Kogovsek M. ve Kogovsek M., 2014, s.118).Hoschschild (1983) bu yaklasima hostesin
kaygili yolculara karsi empati kurarak ofkesini acima duygusu ile bastirmasini 6rnek

vermistir (akt. Coban, 2017, s.46-47).
2.3. Samimi Davranis

Duygusal emekte ylizeysel ve derinlemesine davranis disinda istenilen duyguyu
gostermeye c¢alismaya gerek olmadan duygunun dogal olarak ortaya ¢ikmasi durumu da s6z
konusudur. Duygu herhangi bir ¢aba harcamadan hissedilmektedir. Bu goriisii desteklemek
lizere yarali bir ¢ocuga kars1 gorevini yapan hemsirenin duygular1 6rnek verilmektedir
(Asforth ve Humprey, 1993, s.4) Samimi davranista hi¢ emek harcanmamasi degil, yiizeysel
ve derinlemesine davranistan daha diisiik seviyede duygusal emek harcanmasi s6z
konusudur (Uzuntarla, 2018, s.52). Hoshschild (1983),samimi davranis1 bir alt boyut degil,

derinlemesine davranigin pasif yoni oldugunu iddia etmektedir (akt. Aslan, 2018, s.37).

3. Yonetici Destegi ve Duygusal Emek iliskisi
Duygusal is¢iler olan ¢alisanlarin “duygu denetimcileri” yoneticilerdir (Yalgin, 2012,
S.6). Yonetici mesleki rolleri disinda duygusal yonetim de yapabilmelidir. Aksi halde
calisam1 anlayamamasi, ihtiyaglar1 karsilayamamasi, psikolojik baskilar kurma, yetersiz
odiillendirme, ¢alisanlarda takim ruhunu olusturamama, c¢alisanlarda gilivensizlik yaratma
gibi hatalara yol acar. Yonetici duygu yonetimi ve etkili iletisim i¢in periyodik seminerler
ve rehberlik destegi almali, beyin firtinasi, proje ¢alismalari, sosyal drama tekniklerini etkin

kullanabilmelidir (Téremen ve Cankaya, 2008, s.40-46).

Duygusal emek davranislar1 yoneticinin destekleyici, motive edici yaklagimi ile
ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticinin olumlu ruh hali ¢alisana isini sevdirmekte, orgiitii miisteri
memnuniyetinde basarili kilmaktadir. Yonetici destegi arttikca derinlemesine ve samimi
davranis artmakta, ¢alisanlar duygusal c¢eliskilere kapilmadan is-aile hayatim

dengeleyebilmektedir. (Demircan ve Turung, 2017, $.57-59).
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Saglik kurumlarinda duygusal emegin onemi ile ilgili yonetici ve galigsanlara
egitimler verilmeli, ¢alisma hayatinda duygularin 6nemi iyi anlatilmali, boylece yiizeysel
davranisin olumsuz etkileri azaltilmalidir. Ozellikle ydneticilerin ¢alisanlarin motivasyonu
ve duygusal diinyalart ile ilgilenmeleri 6gretilmeli, kurumun basarisi i¢in bu yetenege sahip

yoneticiler gorevlendirilmelidir (Acaray ve Giinsel, 2017, s.94-95).

Yoneticiler yiiksek duygu diizenleme becerisine sahip ¢alisanlari igse almaya, Samimi
ve derinlemesine davranigs sergilenmesini arttirmaya, yiizeysel davranisi azaltmaya
caligmalidir (Mupani, 2016, s.57). Yoneticinin bu alanda en biiylik araci adil davranma
stratejisidir. Yonetici destegi eksikligi yiizeysel davranigs ve olumsuz sonuglart ile
sonuglanacaktir (Kogovsek M. ve Kogovsek M., 2014, s.124). Duygusal emek i¢in ¢alisanin
isine 6zen gostermesi gereklidir. Bu 6zeni gostermesi i¢in yonetici calisana yaptigi isin
anlamini, insanlarin ihtiyaglarini giderebilmenin olumlu etkilerini, bu yonde kurulacak
iletisimi gdstermeli, calisan1 egitmelidir. Yonetici calisanin deger verilmek ve faydali olmak

istedigini bilmelidir (Templar, 2017, s.22-23).

Duygusal zekasi gliglii yonetici hem kendi duygularini hem calisanin duygularini
yonetebilecektir. Boylece insan kaynagini etkin kullanarak orgiitii ileriye tasiyabilecektir.
Yonetici calisana empati ve anlayisla yaklastiginda ¢alisanda hasta ve yakinlarina empati ve
anlayisla yaklagabilecektir. Odiillendirme teknigini dogru kullanan ve iyi dinleyerek ¢oziim
tiretebilen yonetici, ¢aliganin samimi ve derinlemesine davranis gostermesini saglamaktadir

(Akbiyik, 2013, s.140-141).

Yonetici destedi ile ¢alisan rahat hissetmekte ve samimi davranmaktadir. Yasadigi
olumsuzluklar1 yoneticisi ile paylasabilen calisanin yiizeysel davranis kaynakli duygusal
celigkinin ve isten ayrilma egiliminin azaldigi bulunmustur. Ydnetici destegi ise baglilig
arttirmaktadir (0z,2007, $.31-53). Ayrica derinlemesine davramisi arttirarak duygulart
gizlemede etkili olmaktadir. Calisan zihnindeki endiselerini bastirabilmekte, Onceligini
calisma temposuna vermektedir. Boylece yonetici destegi duygusal emek diizeyini ve
etkinligini arttirmakta, ¢alisanin isine ve duygusal emegine odaklanmasini saglamaktadir

(Cinkilig, 2016, s.69-70)

Yonetici destegi ve duygusal emek lizerine cesitli arastirmalar ylriitiilmistiir.
Ogretmenler {izerine yapilan bir calismada, dgretmenlerin yonetsel destek algilari ile

psikolojik iyi olus diizeylerinin yiiksek, duygusal emeklerinin ise orta diizeyde oldugu
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bulunmustur. Yonetsel destegin duygusal emek tizerinde bir etkisi olmadigi, psikolojik iyi
olusun ise duygusal emegi diisiik diizeyde etkiledigi belirtilmistir (Ertiirk vd., 2016,
s.1731).Bir tiniversitede 6grenci isleri personeli ile yapilan ¢alismada, duygusal emek ve ise
baglilik arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski ve yonetici desteginin bu iliskide olumlu
etkisi oldugu (Giilova vd.,2013), Istanbul’daki bes yildizl1 otel galisanlar1 ile yapilan baska
bir aragtirmada liderlik davranisinin duygusal emek ve yenilik¢i iklime etkisinde sosyal
sermayenin tam aracilik rolii, entelektiiel sermayenin kismi aracilik etkisi oldugu (Bayhan,
2018), Izmir’de yerel yonetim calisanlar ile yapilan bir arastirmada lider desteginin
duygusal emek iizerinde ara degisken oldugu, lider desteginin duygusal emek genel diizeyini
arttirdigr  (Cinkilig, 2016, s.69), Tarsus’ta egitmenler ile yapilan bir arastirmada lider
desteginin duygusal emegi etkilemedigi bulunmustur (Demircan ve Turung, 2017,
5.83).Yonetici destegi goren calisanlarin kurumdan ayrilma niyetinin azaldigi, ise
bagliliklarinin arttig1 ve destek sayesinde yiizeysel rol davraniglarinin zarar vermedigi, yarar
sagladig bulunmustur (Oz, 2007, 5.53-66). Yoneticisinden destek géren c¢alisan olumsuz
davraniglarini bastirarak ise baghiligini yilikseltmekte isten ayrilma niyetini azaltmaktadir
(Garip,2013, s.28). Israil’de turizm isletmeleri calisanlar1 ile yapilan bir calismada
yoneticilerin ¢alisanlar ile empati kuramazsa yiizeysel davranisin ortaya ¢ikacagini, bundan
kaginmak i¢in calisanlarin yetkinligini ve motivasyonlarin1 olumlu yonde etkileyecek
ortamlar tasarlanmasini, otokratik ve baskict yoOnetimlerin derinlemesine davranisi
engelledigini, yoneticilerin esneklik, duyarlilik ve ¢alisanlara kars1 duygularini yonetebilme
konulu egitimlerle gelistirilmeleri gerektigi vurgulanmistir (Shani,Uriely, Reichel ve
Ginsburg,2014, s.155-156).

Alanyazinda yoneticilerin c¢aligsanlarina yansittiklar1 destegin duygusal emek
gosterimleri lizerinde etkili olabilecegine dair arastirmalar incelendiginde, bu iki degisken

ve olasi alt boyutlarinin iliskisi varsayimindan hareketle asagidaki hipotez olusturulmustur:

1.H1: Algilanan yonetici desteginin duygusal emek gosterilmesi iizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

4. Arastirma
4.1 Metodoloji

Alanyazin incelemesinde “Saglik kurumlarinin basarisinda, yoneticinin saglik

calisanina verdigi destek, saglik c¢alisanindan beklenen duygusal emek davranigini
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sergilemede ne kadar etkilidir?” sorusuna cevap aramak iizere, algilanan yonetici desteginin
duygusal emek {iizerine etkisini, saglik kurumlarinda arastirilmasina ve kamu saglik
kurumlarn ile 06zel saglik kurumlarinda karsilastirma arastirmasma rastlanmamistir.
Calismanin amaci bu eksikligi gidermek, degiskenler arasindaki etkilesimin boyutunu ortaya

koymak ve ileride yapilacak farkli ¢aligmalara veri kaynagi olmasini saglamaktir.

Arastirma Marmara Bolgesi Avrupa yakasi smirlari iginde bir ilde 460 yatak
kapasiteli biiyiik bir kamu hastanesi ¢alisanlar1 ve yine ayni ilde 48 yatak kapasiteli bir 6zel
hastane caliganlari ile yapilmistir. Kamu hastanesi personel sayis1 807, 6zel hastane personel
sayist 191 kisidir. Arastirmada, her iki hastaneden 150’ser calisana anket
uygulanmistir.Calismanin tek bir ilde yapilmasi, sterilizasyon onlemleri nedeniyle her
servise ulagilamamas1 gibi olumsuzluklar sonucglarin tiim saglik kurumlarina

genellestirilmesinde kisitlar olugturmaktadir.

Anket formu 5°1i Likert tipi olup, yoOnetici destegi 6l¢egi Eisenberger tarafindan
gelistirilmis 6lgegin ilk 8 maddesi (Garip, 2013, s.45) ve duygusal emek 6lgegi Basim ve
Begenirbas’in (2012, s.82) uyarlama galismasinda hazirladigi ilk 6 maddenin yiizeysel
davranisi, sonraki 4 maddenin derinlemesine davranist ve son 3 maddenin samimi duygulari

Ol¢tiigii 13 maddelik 6lgektir.

Anket verileri SPSS Statistics 23 istatistik paket programinda analiz edilmistir.
Arastirmanin Olcekleri normal dagilimlarima uygunluk agisindan incelenmis, normal
dagilima uygun olmadiklar1 goriildiikten sonra belirli analizlerin parametrik olmayan
versiyonlar1 kullanilmistir. Faktor analizi, Mann-Whitney U Testi, Kruskal-Wallis H Testi,
Spearman Korelasyon Analizi ve Regresyon analizi ile veriler degerlendirilmis ve sonuglar

yorumlanmustir.
4.2. Katihmeilarin Mesleki ve Demografik Ozellikleri

Katilimeilarin mesleki ve demografik 6zellik dagilimlarinda; kamu hastanesinde
calisanlarda%54 orani ile kadin c¢alisanin fazla oldugu, %70,7’sinin evli ve bunlarin
%064 ”liniin ¢ocuk sahibi oldugu, en yiiksek yas ortalamasinin % 32 ile 43 yas ve tizeri oldugu,
%42 orani ile lisans mezunlarinin ¢ok oldugu, %78,7’sinin meslegi isteyerek sectiklerini,
%68,7’sinin nobet tuttugunu ve hem gece hem giindiiz karma sistemde c¢alisanlarin %66

oraninda oldugu goriilmiistiir.
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Ozel hastanede calisanlardaise%74,7 orani ile yine kadin ¢alisanin fazla oldugu,
%68,7’sinin evli ve bunlarin %356,7’sinin ¢ocuk sahibi oldugunu, en yliksek yas
ortalamasinin % 42,7 ile 28 yas ve alt1 oldugu, % 45,3 orani ile lise mezunlarinin ¢ok oldugu,
% 87,3’linlin meslegi isteyerek sectikleri, % 67,3’lniin ndbet tutmadigi, % 56,7 sinin
giindiiz calistig, % 69,3 liniin glinde 45 ve alt1 sayida hasta bakti§i ve kurumda ¢alisma

yilinin en fazla % 56,7 orani ile 5-12 y1l aras1 ¢alisanlar oldugu goriilmiistiir.

Iki sektdriin saglik calisanlarinin demografik karsilastirmasinda; ortak alanlar olarak
kadinlarin daha fazla istihdam edildigi, evli ve ¢ocuklu calisan sayisinin fazla oldugu
arastirma yapilan hastanelerde calisma yili 5-12 arasi olan g¢alisanlarin diger gruplardan

yiiksek ve 4 yil ve alt1 olan ¢alisanlarin esit oldugu goriilmektedir.

Farkli olduklar1 noktalar daha fazla olarak; Oncelikle kadin istihdami kamu
sektorlinde yaridan biraz fazla iken 6zel sektorde daha fazla olarak dortte {i¢ii oranindadir.
Calisanlarin yas dagilimlarinda ise, kamu sektdriinde 43 yas tizeri fazla, 6zel sektorde 28 yas
alt1 fazladir. Nobet sistemi farkliliginda ise kamu hastanesinde ¢alisanlarin %68,7’si ndbet
tutarken dzel hastanede calisanlarin %32,7’si ndbet tutmaktadir. Iki saglik sektorii arasindaki
aragtirmanin demografik 6zelliklerdeki son farkliligi, mesai durumu ile ilgilidir. Kamu
hastanesinin % 66°s1 hem gece hem giindiiz olan karma bir sistemde ¢alisirken, 6zel

hastanede stirekli giindiiz ¢alisanlarin oran1 %56,7 ile en yliksek grubu olusturmaktadir.

4.3. Bulgular
Saglik  sektoriiniin  iki  kurumunun anket cevaplari ortalamalar olarak

degerlendirildiginde; duygusal emek boyutlarinin yiizeysel davranis ve samimi davranis alt
boyutlarinin yakin degerlerde oldugunu, derinlemesine davranisin alt boyutunun ise 6zel
hastane ¢aliganlarinda biraz daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ozel saglik kurumu
calisanlarinca algilanan yonetici desteginin de kamu saglik kurumu ¢alisanlariin algiladigi

yonetici desteginden yiiksek oldugu ortaya konmustur.

Tablo 1. Saglik Calisanlarina Ait Degiskenlerin Karsilagtirmali Tanimlayici Istatistikleri

Kamu Hastanesi Ozel Hastane

N Min  Max Ortalama  Std. Sapma Ortalama Std. Sapma
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Yiizeysel Davrams 150
Derinlemesine Davranis 150
Samimi Davrams 150
Yonetici Destegi 150

1.00
1.00
1.00
1.00

5.00
5.00
5.00
5.00

2.2078
3.0550
4.1067
2.5750

0.99644
1.17434
0.89269
1.05133

2.3633
3.4000
4.2644
3.3950

1.09709
1.22577
0.82404
1.02200

Aragtirmada kullanilan yonetici destegi ve duygusal emek sorularma iliskin

giivenirlik sonuglar1 Tablo 2 ‘de gdsterilmistir.

Tablo 2. Degiskenlere Ait Sorulara Iliskin Giivenirlik Analiz Sonuglari

Degiskenler Soru Cronbach’s Alpha
Sayis1

KAMU  OZEL
Yonetici Destegi 8 0,921 0,930
Duygusal Emek 13 0,774 0,812
Yiizeysel Davrams 6 0,863 0,875
Derinlemesine 4 0,879 0,928
Davramis
Samimi Davrams 3 0,850 0,851

Her iki sektorde de yapilan arastirmada faydalanilan Algilanan Yonetici Destegi ve

Duygusal Emek 6l¢eklerinin Cronbach’s Alpha katsay1 degerlerinin 0,5 degerinden biiyiik

bulunmasi tlizerine kullanilan 6l¢eklerin ve alt boyutlarinin giivenilir oldugu sdylemek

mumkindiir.

Faktor analizinde kamu hastanesi sonuglarina gore yonetici destegindeki 8 madde

0,883 ile 0,704 ve duygusal emekteki 13 madde 0,892 ile 0,677 arasinda deger almistir. Ozel

hastanede ise yonetici destegindeki 8 madde 0,870 ile 0,719 ve duygusal emekteki 13 madde

0,926 ile 0,647 arasinda deger almistir. Degiskenlerin faktor analizi sonucunda hem kamu

hem de 6zel hastanede orjinaline uygun dagilim gosterdigi, hi¢bir maddenin atilmadig: ve

farkli bir boyuta kaymadigi goriilmiistiir. Bu asamada duygusal emek 6lgegi alanyazina

uygun dagilim gosterdiginden 1H;: anahipotezine ait alt hipotezler ¢calismaya eklenmistir:

1.Hia: Algilanan yonetici desteginin yiizeysel davranis gosterme iizerinde anlamli

bir etkisi vardir.

1.Hib: Algilanan yonetici desteginin derinlemesine davranig gosterme lizerinde

anlamli bir etkisi vardir.
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1.Hic: Algilanan yonetici desteginin samimi davranig gésterme tizerinde anlamli bir

etkisi vardir.

Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sahibi olma, ndbet tutma, meslek
secimi tercihinde yonetici destegi ve duygusal emek alt boyutlarina etkisini degerlendirmek
amactyla Mann Whitney U Testi uygulanmis ve degerler p<0,05 anlamlilik diizeyinde

incelenmistir.

Iki kurum arasinda farklihk goriilen noktalarina bakildiginda; Kamu hastanesi
calisanlarinda; cinsiyet farkliliginin yonetici destegi algisinda 0,028 degeri ve duygusal
emegin samimi davranig alt boyutunda 0,033 degeri, meslegin istenerek segilmesi
Ozelliginin yonetici destegi algisinda 0,036 degeri 0,05 degerinin altinda olmasi nedeniyle
anlamli bir farklilik gdstermistir. ~ Ozel hastane c¢alisanlarinda ise; ¢ocuk sahibi olma
ozelliginin duygusal emegin yiizeysel davranis alt boyutunda 0,003 degeri, ndbet tutma
Ozelliginin duygusal emek derinlemesine davranis alt boyutunda 0,011 degeri ve meslegin
istenerek secilmesi 6zelliginin yonetici destegi algisinda 0,004 degeri 0,05 degerinin altinda

olmasi nedeniyle anlamli bir farklilik gdstermistir.

Iki kurum galisanlarinin ortak noktalarina bakildiginda ise; cinsiyet 6zelliginin,
duygusal emek alt boyutlar1 yiizeysel davranis ve derinlemesine davranig, medeni durum
Ozelliginin, yonetici destegi algis1 ve duygusal emek alt boyutlarinda, ¢ocuk sahibi olma
Ozelliginin, yonetici destegi algis1 ve duygusal emekte derinlemesine davranis ve samimi
davranig alt boyutunda, nébet tutma 6zelliginin, yonetici destegi algis1 ve duygusal emekte
yiizeysel davranis ile samimi davranis alt boyutunda, meslegin istenerek secilmesi
ozelliginin, ise duygusal emek alt boyutlarinda elde edilen tiim degerlerin 0,05 {istiinde
olmasi nedeniyle anlamli bir fark gostermedigi, ancak bu 6zelligin yonetici destegi algisinda

bulunan degerin 0,05 altinda olmas1 anlamli bir farklilik tagidigini ortaya koymustur.

Saglik calisanlarinin mesleki ve demografik o6zellikleri i¢in Kruskal-Wallis Testi
sonuglarinda kamu hastanesinde ndbet sayisi ile yiizeysel davranig diizeylerinde 0,05
degerinin lstiinde degerlere ulasmasi nedeniyle istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
goriilmektedir. Ozel hastanede ise yas gruplari ile yonetici destegi, derinlemesine ve samimi
davranig diizeylerinde, nobet sayisi gruplart ile derinlemesine davranis diizeylerinde,

sektorde caligma yilina gore yonetici destegi diizeyinde ve tiim duygusal emek alt
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boyutlarinda0,05 degerinin iistiinde degerlere ulagsmasi nedeniyle istatistiksel olarak anlamli

farkliliklar oldugu goriilmektedir.

Veriler normal dagilim gostermedigi i¢in Spearman Korelasyon analizi
uygulanmistir. Kamu hastanesi ¢alisanlarinin cevaplaria gore korelasyon sonuglarinda;
Yonetici desteginin yiizeysel davranis, derinlemesine davranig ve samimi davranisla pozitif
yonlii ¢ok zayif, ylizeysel davranigin derinlemesine davranis ile pozitif yonlii ¢ok zayif,
samimi davranisla negatif yonlii zayif, derinlemesine davranisin samimi davranigla pozitif
yonlii orta iligkisi oldugu bulunmustur. Ozel Hastane calisanlarinin cevaplarma gore
korelasyon sonuglarinda; Yonetici desteginin ylizeysel davranis ile pozitif yonli ¢cok zayif
iligkisi oldugu, derinlemesine ve samimi davranis ile pozitif yonli zayif iliskisi oldugu;
yiizeysel davranisin derinlemesine davranis ile pozitif yonlii cok zayif, samimi davranisla ile
negatif yonlii zayif iligkisi oldugu; derinlemesine davranisin samimi davranisla pozitif yonlii

zayif iliskisi oldugu bulunmustur.

Bu calismada bagimsiz degisken tek oldugu igin basit regresyon analizinden
faydalanilmigtir. Regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3 ve Tablo 4’te ayrintili olarak

gosterilmistir.

Tablo 3. Kamu Hastanesinde Degiskenlerin ve Alt boyutlarinin Karsilagtirmali Regresyon Analizi

KAMU
Standardize edilmemis Standardize edilmis t-degeri Anlam diizeyi
katsayilar katsayilar
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,224 0,217 -0,007 10,268 0
Yonetici -0,006 0,078 -0,08 0,936
Destegi
Bagimh degisken: Yiizeysel Davranis
R: 0,007
R?:0,000
Diizeltilmis R?: -0,007
F: 0,006
(Sabit) 2,460 0,250 9,850 0,000
Yonetici
Destegi 0,231 0,090 2,573 0,011

0,207
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Bagimhdegisken: Derinlemesine Davrams

R2:0,043

F: 6,622

Yonetici
Destegi

R: 0,011

Diizeltilmis R?: -0,007

Tablo 4. Ozel Hastanede Degiskenlerin ve Alt boyutlarinin Kargilagtirmali Regresyon Analizi
OZEL

B Std. Hata Beta

Yonetici 0,061
Destegi

R: 0,057

Diizeltilmis R?: -0,003

(Sabit) 1,953 0,327 0,355 5,979 0

Bagimh degisken: Derinlemesine Davranis

R2:0,126

F:21,391
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Yonetici

Destegi 0,208 0,064 3,253 0,001
Bagimh degisken: Samimi Davranis
R: 0,258;
R?:0,067

Diizeltilmis R?: 0,060
Bagimh degisken: Samimi Davranis

Sonug olarak; arastirma yapilan kamu hastanesi ¢alisanlarinda yonetici destegi;
derinlemesine davranig sergilemede etkili, yilizeysel ve samimi davranis sergilemede
etkisizdir. Arastirma yapilan 6zel hastane ¢alisanlarinda ise yonetici destegi, derinlemesine
ve samimi davranis sergilemede etkili, yiizeysel davranis sergilemede etkisizdir. Iki kurum

arasindaki tek ortak nokta, yonetici desteginin ylizeysel davranista etkisiz oldugudur.

Tablo 5°te kamu ve 0Ozel hastane agisindan hipotezlerin karsilastirmasi

goriilmektedir.

Tablo 5.1.H1 Hipotezi ve Alt Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

HIPOTEZLER KAMU OZEL

1.Hx: Algilanan yonetici desteginin duygusal emek iizerinde anlamh bir
etkisi vardir.

1.Hia: Algilanan yénetici deste@inin yiizeysel davramis boyutu iizerinde RED RED
anlamh bir etkisi vardir.

1.Hib: Algilanan yonetici desteginin derinlemesine davramis boyutu KABUL KABUL
lizerinde anlamh bir etkisi vardir.

1.Hic: Algilanan yonetici desteginin samimi davramis boyutu iizerinde RED KABUL

anlamh bir etkisi vardir.

Sonuc, Tartisma ve Oneriler

Saglik sektoriiniin insan hayatina hizmet ederken bunun yaninda kar amaci da giiden
bir yapiya biirlinmesi hasta memnuniyetinin Onemini daha da arttrmistir. Hasta
memnuniyeti, maddi yatirimlarin yaninda saglik ¢alisanlarinin fiziksel, zihinsel ve duygusal
emegi ile saglanmaktadir. Tam tesekkiillii bir hastanede bir¢cok alanda yetersiz calisanlarin
verecegi hizmet kar yerine zararlara yol agacaktir. Bu durumu 6nlemenin yolu saglik
calisaninin zverisini elde etmek igin is memnuniyetini saglamaktir. Is memnuniyeti
isyerinde ekonomik ve psikolojik beklentilerin karsilanmasi ile miimkiindiir. Orgiitiin etkili
ve verimli ¢aligmasindan sorumlu yonetici ¢alisanin ekonomik ve psikolojik ihtiya¢larini
gidererek calisanin i memnuniyetini saglamas1 gerekmektedir. YOneticinin c¢alisana
verecegi ekonomik ve psikolojik desteklerle ¢alisanin duygusal emegini iiretim girdilerine

eklenerek kaliteli hizmet ve kar ¢iktisi elde edilecektir.
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Bu c¢alismada kamu ve 6zel saglik sektorii kurumlarinda yonetim-organizasyon
teorilerinden ““algilanan yonetici destegi” ile “duygusal emek”™ kavrami ve alt boyutlarinin
iliskilerindeki istatistiksel anlamliliklar anket yontemi ile arastirilmistir. Sonug olarak
algilanan yonetici desteginin derinlemesine davranis boyutu iizerinde anlamli bir etkisi
oldugunu her iki kurumda da dogrulanmistir. Ayrica 6zel saglik sektoriinde algilanan
yonetici desteginin samimi davranis boyutu iizerinde anlamli bir etkisi bulunmustur.
Kurumlar arasindaki bu farkliligin 6zel sektorde is giivencesi olmayan 6zel saglik ¢alisaninin

yonetici destegi ile duygularini igsellestirmeye, isine baglanmaya istekli olmasindan

kaynaklandig1 diisiiniilebilir.

Kamu saglik ¢alisanlarinin yonetici destegi algist 6zel saglik ¢calisanlarindan diisiik
bulunmustur. Kar amaci giiden 6zel saglik kurumlarinda amaca gétiirecek potansiyeli olan
profesyonel yoneticilerin istihdam edilmesine 6zen gosterilmesi yonetici destegi algisini
etkileyen bir diger faktordiir. Her iki sektorde de meslegi isteyerek segmenin yonetici
destegini farklilastirdigi goriillmektedir. Bunun nedeni yoneticilerin verdikleri desteklerin

orgiitsel destek olarak algilanmasi ve olumlu imaji olan kurumlarda ¢aligmak arzusu olabilir.

Mesleki ve demografik 6zelliklere ait sonuglardan biri de kamu saglik ¢alisanlarinda
cinsiyetin samimi davranig sergilenmesini farklilastirdigidir. Arastirmada bir baska bulgu,
0zel saglik calisanlarinda ¢ocuk sahibi olmanin yiizeysel davranig lizerindeki etkili
oldugudur. Yeni mezunlardan olusan heniiz atanamamis gen¢ bir kadroya sahip 06zel
sektorde cocuk sahibi olmayanlar sayica daha fazla olsa da, ¢ocuk sahibi olanlarin isini
kaybetme kaygist digerlerinden daha yiiksek olarak ylizeysel davramis sergileyebilirler.
Enerjilerini ¢ocuklarina saklamak, derinlemesine ya da samimi davranisa enerji tiiketmemek

yiizeysel davranisa odaklanmalarina neden olabilir.

Ulasilan sonuglardan bir digeri 6zel saglik calisanlarinda ndbet tutup tutmama
durumunun derinlemesine davramg1 farklilastirdigidir. Ozel saglik sektoriinde saglik
hizmetinin tcretli verilmesinin hasta potansiyelini diisirmesinin, gece nobetlerinin
genellikle yogun ve tiiketici bir sekilde gegmemesinin hasta ve yakinlarina derinlemesine
davranig gostermeyi kolaylastirdig: diisiiniilebilir. Oysa kamu kurumlarinda sosyal giivence
kapsaminda ticretsiz sunulan acil hizmetlere talep cok yogun olmakta, acil servisler acil
olmayan bir¢ok vaka ile karsilagmakta, artan is ylikii nobet tutarak ¢alisanlarda yipranmaya,

tiilkenmeye neden olmaktadir. Ucretsiz saglik hizmetlerine talep fazlaligi kamu hastanesinde
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calisanlarin %68,7’si nobet tutarken 6zel hastanede ¢aliganlarin %32,7’si ndbet tutmasini ve
kamu hastanesinin % 66°‘s1 hem gece hem giindiiz olan karma bir sistemde calisirken, 6zel

hastanede siirekli giindiiz ¢alisanlarin oran1 %56,7 olmasini bu sonuca sebep olabilir.

Her iki kurumda da kadin ¢alisanlarin fazla oldugu ve kamu sektoriinde 43 yas iizeri
calisanlarin, 6zel sektdrde 28 yas alt1 ¢alisanlarin fazla oldugu goriilmektedir. Bu durum
egitim farkliligina da yol agmaktadir. Atanana kadar 6zel sektorde calismay1 tercih eden
genglerin yas itibariyle heniiz egitimlerini tamamlayamamalar1 nedeniyle egitim seviyeleri
kamu calisanlarindan diisiiktiir. Ozel sektdriin yardimer saglik hizmetlerinde isgiicii
maliyetlerini gbz onilinde bulundurarak daha az bir iicretle lise mezunlarmin istihdamini

tercih etmesi de s6z konusudur.

Calismanin degiskenleri farkli sektorlerde arastirilmis ancak saglik sektorii
arastirmasi ilk kez bu c¢alismada ve karsilagtirmali yapilmistir. Calisma bulgular1 daha
onceden yapilan yonetici destegi ve duygusal emek arastirmalart ile karsilastirildiginda,
Giilovavd. (2013), Oz (2007) ve Cinkilig (2016) ‘mn arastirmalar: ile Ortiistiigii, ancak
mesleki farkliliklarin s6z konusu oldugu egitim alaninda yapilmis Ertiirk vd. (2016) ve

Demircan ve Turung (2017)’un arastirmalar1 ile uyumlu olmadig goriilmektedir.

Algilanan yonetici desteginin derinlemesine davranis boyutu lizerinde anlamli bir
etkisi oldugu calismanin 6nemli sonuglarindan biridir. Bu baglamda, yoneticiler, saglik
calisanini desteklemenin gorevinin bir pargasi oldugunu iyi bilmeli, list ydonetim bu bilinci
tasiyabilen yoneticileri atamalidir. Atanan yoneticiler sik egitimler ile ¢alisant motive edici
destekler siirekli gelistirilmelidir. Ozel sektdr finansal basarilar1 gdzeterek yonetici atarken
titiz davranmakta ancak kamu sektoriinde yonetici atamalarinda aymi titizlik
gosterilmemektedir. Ozellikle kamu saglik hizmetleri yoneticileri atamasinda liyakatin neler
kazandiracagi, olmadiginda ise neler kaybettireceginin bilincinde olunmalidir. Atanacak
yOneticinin egitimi, deneyimi ve kisilik yapisi iyi analiz edilmelidir. Calisanlara periyodik
olarak yonetici deste§i anketleri uygulanarak yoneticinin faaliyetleri takip edilmeli,
performans yonetimi yapilmalidir. Kurumlarda da g¢alisanlarin yonetsel destek algilarini
giiclendirecek insan odakli yonetsel yaklagimlara agirlik verilmeli, kurum politikalar1 bu
yonde gelistirilmeli ve kurum kiltiiriine dontistiirilmelidir. Calisanlarin ekonomik ve
psikolojik ihtiyaclarina gereken 6nem verilerek adil bir sistemle bu ihtiyaglar giderilmelidir.

Ise alimlarda kendisini isine vererek c¢alisabilecek, isini severek yapabilecek, kendisini
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gelistirmeye hazir kisiler se¢ilmeli ve bu 6zellikleri tespit edebilecek yeterlilige sahip uzman
kisiler ise alimlarda gorevlendirilmelidir. Ise alinan dogru kisiler dogru ydnlendirilemezlerse
kaynak verimsizlesecektir. Giinlimiizde insan kaynagi rekabette taklit edilemez en 6nemli
kaynaktir ve bu kaynak dogru kisilere teslim edilmelidir. Ister kamu ister 6zel sektdr olsun

unutulmamalidir ki, yoneticinin profesyonelligi, kurumun profesyonelligidir.
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Abstract

Employees may exhibit a variety of attitudes and behaviors in organizations. Some of them may be positive and beneficial for
improving organizational climate and productivity, while others may be negative and detrimental to relationships and
performance of employees. Positive attitudes and behaviors are usually prosocial and may be reflected in the form of
commitment, identification, embeddedness, involvement, vitality, belongingness, friendship, innovativeness, creativity and the
like. Negative attitudes and behaviors are generally counterproductive and may take the form of theft, sabotage, withdrawal,
absenteeism, incivility, exclusion, selfishness, cynicism, dishonesty, bullying, aggression, violence, mobbing, revenge, sexual
harassment and so forth. Along with these relatively conventional behaviors, one of the most recent type of behaviors observed
with an increasing rate in the workplace is cyberloafing. This concept can be defined as employees’ intentional and continuous
use of Internet for personal purposes during the work hours. Some indicators of cyberloafing are sending and receiving personal
messages, reading daily news, following sports, playing virtual games, online shopping, monitoring stock markets, completing
bank transactions, attending forums, blogging, online gambling, accessing adult sites, downloading music, watching popular
videos, attending virtual communities, communicating with friends in social networking sites, producing and sharing non-work-
related contents etc. Literature generally suggests that the line between personal Internet use and cyberloafing in the workplace
is not very clear. Furthermore, there are both organizational and personal reasons of cyberloafing. Consequently, cyberloafing
may have both beneficial and detrimental effects in the workplace. This paper first describes the distinguishing characteristics
of cyberloafing, then explains the common causes of it, and finally discusses the conditions under which cyberloafing may have
beneficial and detrimental effects.

Keywords: cyberloafing, cyberslacking, cyberdeviance

Isyerinde Siber Aylakhgin Yararli ve Zararh Etkileri
Ozet

Orgiitlerdeki ¢alisanlar ¢ok degisik tutumlar ve davramislar sergileyebilirler. Bunlarin bazilart orgiit iklimi ve verimliligini
artirmak igin olumlu ve yararl olabilirken, bazilari da ¢alisanlarm iligkileri ve performanslart agisindan olumsuz ve zararl
olabilir. Olumlu tutum ve davramglar ¢cogunlukla toplumsal agidan onaylanmistir ve kendini adama, o6zdeslesme, gomiilme,
katilim, canhlik, baghlik, arkadashk, yenilik¢ilik, yaraticiik vb. sekillerde yansiyabilir. Buna karsilik, olumsuz tutum ve
davranmiglar genellikle verimsizdir ve hwrsizlik, baltalama, ¢ekilme, kagma, nezaketsizlik, diglama, bencillik, énemsememe,
sahtekarlik, zorbalik, saldirganlik, siddet, yildirma, intikam, cinsel taciz vb. bi¢imlerde ortaya ¢ikabilir. Bu gérece geleneksel
olan davramiglarin yam sira, isyerlerinde gittikce artan bir sekilde gézlemlenen giincel davram tiirlerinden biri de siber
aylakliktir. Bu kavram, Internet’in ¢alisma saatleri i¢inde kasitl ve siirekli olarak kisisel amaglar i¢in kullanmasi olarak
tammlanabilir. Siber aylakligin bazi géstergeleri bulunmaktadwr. Bunlar arasinda kisisel iletiler génderme ve alma, giinliik
gazeteleri okuma, spor programlarint izleme, sanal oyunlar oynama, ¢evrimigi aligveris, borsayi takip etme, bankacilik iglemleri
yapma, forumlara katilma, blog yazma, ¢evrimici kumar, yetiskin sitelerine grime, miizik indirme, popiiler videolar: izleme,
sanal topluluklara katilma, sosyal aglarda arkadaslarla iletisimde bulunma, isle ilgili olmayan icerik iiretme ve paylasma
sayuabilir. Alanyazin genellikle Internet’in kisisel amaglarla kullanmimi ile igyerinde siber aylaklik arasimdaki ¢izginin ¢ok
belirgin olmadigini gostermektedir. Dahasi, siber aylakligin hem bireysel kurumsal nedenleri vardir. Sonug olarak da, siber
aylakligin isyerinde hem yararli hem zararl etkileri olabilmektedir. Bu makele, once siber aylakligin ayirt edici ozelliklerini
betimlemekte, ardindan yaygin nedenleri agiklamakta ve son olarak isyerlerinde hangi kosullar altinda siber aylakligin yararh
ve zararli etkilerinin ortaya ¢iktigini tartismaktadir.

Anahtar sézciikler: Siber aylaklik, Siber kaytarma, Siber sapkinik
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Introduction

A great number of people work in professional organizations, although there are some
people working independently. Some organizations are government institutions, some are in the
form of civil societies, and some are private establishments. Regardless of their types, all
organizations provide an environment which employees take into consideration while exhibiting
job-related, personal or culture-bound behaviors. However, all are contemplated as

organizational behaviors.

An organizational behavior often has a bright and a dark side. Bright side usually
represents positive aspects and contribute to both organizational and individual performance.
Dark side, on the other hand, represents negative aspects and hinder the performance. Therefore,
organizations develop certain policies and practices to encourage positive behaviors and avoid

negative ones.

Developments in communication technologies have either formed or affected
individuals, groups, organizations, and societies as well as relationships among them throughout
the history. The inventions of printing machine, telephone, radio, television, and computers have
all played important roles in shaping or influencing individual behaviors, social structures and
cultural products. One of the most recent effects has come about as a result of Internet
technologies. The use of Internet has become an obligation for all kinds of organizations around
the world. The number of global Internet users was only 16 million in 1995, it reached to 2.937
billion in 2014, and this number is about 4.021 billion as of March 2018. In addition, there are
currently 3.196 billion social media users and 5.135 billion mobile phone users in the world.
Bearing in mind that the total world population is 7.593 billion, the penetration rate is about
53% for Internet users (https://wearesocial.com, 2018). Considering that the global number of
Internet users has increased more than 250 times in the last 25 years, we can say that the Internet

use has been widened to all venues of life.

Garrett and Danzinger (2008) reported that 82% of employees used Internet for personal
purposes during work hours. The amount of time employees spend cyberloafing is estimated to
range from minimum of 3 hours a week to approximately 3 hours per day (Kerwin, 2015). A

survey disclosed that an American employee spent about 24% of his/her work hours on
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cyberloafing activities, leading to 201 million hours per week. Anecdotal evidence showed that
employees in the United Kingdom spent about 40% of their time cyberloafing and this costs UK
businesses £154 million a year (cited in Lim & Chen, 2012). Widespread uses of Internet and
related technologies have generated a variety of behaviors for members of all generations.
Although some behaviors change from one generation to another, there are also certain types of
behaviors which are common for all generations. Cyberloafing is one of these shared behaviors.
Therefore, the focus of this paper is both positive and negative effects of cyberloafing in the

workplaces of public, civil, and private organizations.
What is Cyberloafing?
Definition and Scope

Cyber loafing is the intended and voluntary use of Internet by employees for personal
purposes during work hours paid by employers. This type of organizational behavior has been
the result of rapid advancements and widespread uses of digital communication technologies.
In this kind of behavior, the new communication technologies -particularly Internet and web

technologies- undertake the dominant role.

A number of alternative words have been suggested and used for cyber loafing. Some of
them are cyberdeviance, internet abuse, personal web usage at work, internet addiction disorder,
junk computing, workplace internet leisure browsing, cyberslacking, problematic internet use,
cyberbludging, online loafing, non-work related computing and the like. The common core of
all these concepts implies that whatever you call it the behavior in question is about using
Internet-based applications for personal purposes rather than work related tasks during
scheduled work hours. Stated differently, employees spend their paid time on Internet for
personal activities when in fact they need to focus on their jobs. Sometimes they try to give the
impression that they are busy with their job but the reality is that they spend valuable office time

for personal activities which are not related to their job at all.

Although deviant behaviors are not totally new, developments in Internet technologies
have caused certain changes in loafing behaviors of employees. In the past employees used to
talk on the phone for a long time, go outside frequently for smoking, take coffee breaks and

extend them as much as they could, visit colleagues in other rooms for chatting and so on. Of
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course, some of these behaviors still continue. However, cyberloafing has replaced most of
them. The difference between cyberloafing and other undesirable behaviors is that an employee
appears to work on his/her desk when in fact he/she spends time for non-work-related activities.
The computer, tablet or mobile phone that an employee uses for cyberloafing may either belong
to the company or the person may bring his/her own device to the workplace (Henle &
Kedharnath, 2012).

Some indicators of cyberloafing are the following: Sending and receiving messages,
chatting, reading news, following sportive events, online gambling, completing financial
transactions, visiting investment sites, following stock exchanges, online shopping, entering
adult sites, writing comments on products and services, participating discussion forums, joining
virtual communities, searching jobs, following fan pages, visiting personal websites,
downloading music, watching films, blogging, posting announcements, sharing photos, viewing
popular videos, reviewing commercial materials, communicating friends in social networking

sites etc.

From the administrative perspective, cyberloafing is a negative, wrong, undesirable, and
problematic Internet use. On the other hand, not all kinds of personal Internet use is harmful;
therefore, many employees consider personal Internet use a break or temporary rest. Then, the
critical question is: Under what circumstances personal Internet use is perceived as

cyberloafing?
Classification and Levels of Cyberloafing

The borderline between personal Internet use and cyberloafing is not very clear. Thus,
these two terms are used interchangeably by some researchers. One needs to consider a few
factors such as organizational policies in practice, amount of time spent on Internet, type of
contents reviewed, and purpose of use to decide whether a particular behavior is a reflection of

cyberloafing or personal Internet use.

Organizational Policies. Internet-related policies in the workplace change based upon
organizational structure, the number of employees, type of work, and the nature of the
organization. Some organization never limits Internet use, while other organizations may

consider it a waste of time, money, and labor. It is important that organizations develop their
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policies regarding personal Internet use during work hours and share these policies clearly with
all employees. Henle, Kohut and Booth (2009) conducted an empirical study and reported that
when electronic control mechanisms were implemented within the context of zero tolerance,
gradually increasing discipline and consistent monitoring process, the control procedures
improved the perception of fairness. Hassan, Reza, and Farkhad (2015) supported that the

existence of a professional and deterrent monitoring system reduced cyberloafing behaviors.

Type of Contents. Some Internet contents and forms of use may be tolerated more than
others. Blanchard and Henle (2008) classified cybeloafing behaviors as serious loafing and
minor loafing. According to this classification, minor loafing behaviors involve behaviors that
last shortly and are treated as normal by other employees as well as administrators. An example
to this may be sending and receiving e-mails. Serious loafing may involve behaviors such as
gambling and adultery. Serious loafing may harm the organization and necessitate legal actions.
Group norms play a vital role to decide whether a cyberloafing behavior is serious or minor.
Employees usually don’t see minor loafing behaviors as a problem. They think that this kind of
behaviors don’t produce detrimental consequences. According to this view, if an employee is
caught when displaying minor behaviors, it is not that the behavior is bad but the person is

unlucky.

Amount of Time Spent on Internet. Personal Internet use in the past used to be
considered the time more than 30 minutes on Internet. However, human resources experts
indicate that employees use Internet for personal purposes more than one hour per day (Lim &
Chen, 2012). Furthermore, employees indicate that they use Internet for personal purposes more
than two hours a day (Rajah & Lim, 2011). It appears that time spent on Internet, regardless of
purpose, has increased over the years. Considering that daily work hours are set as 8 hours a day
in many countries, the relative percentage of time spent on Internet per day has increased
significantly. This means that today employers pay for at least 25% of the day for non-work-

related Internet use.

Purpose of Use. Anandrajan, Devine and Simmers (2004) evaluate personal Internet use
based on four dimensions. These are disruptive, recreational, personal learning, and ambiguous
actions. Disruptive Internet use includes negative or abusive behaviors such as pornography,

gambling, virtual games etc. Recreational Internet use is related to leisure time activities and it
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includes behaviors such uses as browsing, online search, resting, stress reduction and the like.
Internet use for personal learning consists of behaviors that are related to obtaining information,
searching training opportunities, and following new developments about the job to increase self-
awareness. Ambiguous Internet use is often unclear but nevertheless it involves behaviors such
as participating in discussion forums for the good of the organization, collecting information

about rival organizations, and accessing to web sites of government units.

Anandrajan, Simmers, and D’Ovidio (2011) have also suggested another purpose-based
classification which indicates that personal Internet use may be related to work-family matters,
hedonism, personal development, and organizational citizenship. Work-family aspect refers to
an employee’s behaviors to deal with his/her family affairs during work hours such as following
his/her child’s problems at school, paying household bills, doing bank transactions etc. Hedonic
Internet use may be about using Internet to maximize personal joy and pleasure such as playing
games, following photography clubs, browsing websites of sports automobiles etc. Personal
development may be related to individual learning and development such as reading news,
following public discussions, listening to talks of experts etc. Organizational citizenship refers
to an employee’s behaviors in terms of observing the socio-economic environment to protect
interests of the organization, following job-related developments, and developing creative ideas
although these are not expected from him/her officially.

Classification of cyberloafing behaviors is related to the evolution of this phenomenon.
Internet technologies started to be used as a part of work at the beginning and employees were
given access to Internet to complete certain tasks through this technology. Later on, employees
discovered that they could also use Internet for personal matters. Organizations, on the other
hand, perceived this as a misuse and tried to prohibit or limit personal use. In recent years,
however, many jobs or tasks have been designed to be completed only through Internet.
Therefore, today employees spend a great deal of their time on Internet and this encourages
cyberloafing. The wide spectrum and increasing rate of cyberloafing behaviors raise issues

regarding its causes.
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Causes of Cyberloafing

According to Blanchard and Henle (2008), there are different antecedents for each kind
of cyberloafing. They may be grouped as personal, organizational and situational reasons.
Perceptions and attitudes related to cyberloafing, general use of Internet, personal traits, Internet
habits, demographic characteristics, tendency of cyberslacking, social norms about Internet use,
and ethical values regarding the use of Internet-based technologies may affect cyberloafing
behaviors. However, there is no a universal agreement regarding the roles and effects of these
factors on cyberloafing. Keeping this in mind, we will here discuss common causes of

cyberloafing within personal and organizational contexts.
Personal Causes

There are a number of personal causes or reasons of cyberloafing. The roles of some
variables are more visible, while the others have less observable influences on cyberloafing
behaviors. The most highlighted causes consist of Internet skills, age, gender, status, and
personal traits.

Internet Skills. Nowadays basic Internet skills such as accessing to websites, sending
electronic messages, and sharing various types of Internet contents are discussed under digital
literacy. Traditional concept of media literacy was related to using television, radio, and
newspaper as a submissive receiver of the contents. However, the concept of digital literacy has
become more popular as a result of participatory uses of social networking sites such as
Facebook, Twitter, Youtube, Instagram, LinkedIn and the like. Designing, sharing, cooperating,
creating, blogging, discussing, commenting, integrating and similar skills are much more
important in today’s communication networks (Simsek & Simsek, 2014). It is assumed that the
more capable users of Internet technologies show more cyberloafing behaviors because they see

more opportunities in web.

Age. It is a common observation that as the age increases it gets more difficult to benefit
from developments in information and communication technologies including Internet.
Children are always ahead of their parents when it comes to Internet use. For example, the
elderly as digital immigrants may need special training for using Internet or smart phones,

whereas children as digital natives may use these technologies much more effectively as a
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consequence of their early experiences. In other words, the younger generations feel more
comfortable when it comes to the use of new media; thus, digital natives tend to exhibit more

cyberloafing behaviors because of their fluency in Internet use (Ugrin, Pearson, & Odom, 2007).

Gender. It is often indicated that male users exhibit more cyberlaofing behaviors
compared to their female counterparts (Garrett & Danzinger, 2008). In general, men are
tolerated more for their deviant behaviors in the workplace. They usually get higher salaries,
more power, and better visibility, while women try more to obtain similar levels of recognition,
salaries and administrative power so that they try to avoid undesirable behaviors such as

cyberloafing or cyberslacking.

Status. Employees who have high status in the workplace tend to show more
cyberloafing behaviors. Those who are in administrative positions involve more cyberloafing
because they have higher autonomy, wider opportunities, more flexibility in time management
and less inspection to face. On other hand, low-status employees usually face more inspection,
less autonomy, and have less time to cyberloaf (Garrett & Danzinger, 2008; Ugrin, Pearson, &
Odom, 2007).

Personal Traits. One of the personality traits is locus of control. In general, locus of
control refers to personal beliefs about what determines happenings in life. Those who have
external locus of control believe that what happens in their life are consequences of luck,
opportunity, destiny, and other external factors. Those who have internal locus of control, on
the other hand, believe that responsibilities for success and failures in life belong to themselves.
Employees who have external locus of control exhibit more cyberloafing behaviors (Blanchard
& Henle, 2008). In addition, those who have lower self-esteem tend to show more cyberloafing
due to its comforting, reducing uncertainty, and escaping effects (Chen, Chen, & Yang, 2008).
Similarly, individuals with lower self-control capabilities exhibit more cyberloafing (Restubog
etal., 2011).

Organizational Causes

Cyberloafing also has organizational antecedents. Of course, the causes that are rooted
in organizations factors may vary according to the nature and characteristics of organizations.

Much of the literature in this area underlines social pressure, social facilitation, security needs,
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and job characteristics as major organizational causes of cyberloafing (Anandarajan, Simmers,
& Igbaria, 2000).

Social Pressure. It refers to existence of others in the environment. Social pressure
interacts with job characteristics and then becomes a determinant of cyberloafing. The concept
of social pressure is rooted in Bandura’s Social Learning Theory. An individual learns
acceptable and non-acceptable behaviors by observing and modelling others in the social
environment. If organizational norms make negative attributions to the use of Internet for
personal purposes, cyberloafing behaviors will occur less in that environment. When it is
tolerated or approved, however, it will be widespread and everybody will reinforce each other’s

cyberloafing behaviors.

Social Facilitation. The presence of others in the environment stimulates an individual
when he/she carries out an action and this inclination increases the chances for intended
behaviors. In other words, the presence of tolerating and/or attending others provides a
promising atmosphere for the envisioned behavior. This is called social facilitation. According
to this concept, an individual’s knowledge regarding the existence of others in frequently-
repeated activities contributes to an employee’s doing the same thing fast and well. As a general
principle, when an individual believes that those who are important to him/her think that he/she
should perform the behavior in question, this comforting attitude will serve as a subjective norm
(Simsek, 2018).

Job Structure. When a job or task is highly structured, it obstructs an employee against
cyberloafing (Anandarajan, Simmers, & Igbaria, 2000). Similarly, workload of employees is an
important factor in cyberloafing. It is easier for those who have low workload to show
cyberloafing behaviors. More importantly, if an employee has direct access to a computer which
is connected to Internet, he/she may tend to demonstrate cyberloafing behaviors just because
the use of Internet for personal purposes turns out to be an ordinary activity so that it becomes
difficult for colleagues or managers to realize that he/she is cyberloafing instead of performing
a job-related task. Boring jobs is another reason for cyberloafing. When an employee cannot
meet social and psychological needs through the job, he/she will seek alternatives to fill the gap.
When the job is demanding, however, this will lead to feelings of importance and this positive
perception will avoid off-task practices.
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Administrators’ Perspective. Administration’s constructive approaches make a number
of practices meaningful in the workplace (Anandarajan & Simmers, 2004). Administrators’
perspectives serve as socially approved guidelines to motivate or lead individual behaviors. If
administrators don’t see cyberloafing as a negative behavior, then the likelihood of such
behaviors will increase among subordinates. Khansa, Barki, Ray, and Davis (2017) reported that
after an organizational policy on cyberloafing has been introduced, the sense of (un)fairness
that employees ultimately felt influenced their future cyberloafing intentions and loyalty.
Based on this result, they suggested that when management introduces a cyberloafing policy,
appropriate care should be exercised including but not limited to organizational training and
communication in order to manage factors such as negative emotions and interactional justice

that affect perceived fairness.

Precision of Rules. Through the precise rules, employees learn to what extend they can
use Internet for non-work-related tasks. Such rules also give an idea about the consequences of
cyberloafing during work hours. When the rules are not clear and precise, an employee will seek
information; he/she will either ask questions to colleagues or observe their behaviors informally
to get an idea about the norms. If that is the case, the norms and perspectives of others may
misdirect an employee. If an organization wants to control cyberloafing, it should identify clear

policies and implement them in a just manner.

Ethical Understanding. Although it is claimed to be important, there is no clear
consensus in terms of the role of ethical understanding on cyberloafing. Some researchers
indicate that an individual’s ethical understanding has an impact on cyberloafing (Anandarajan
& Simmers, 2004). According this viewpoint, it is crucial that there should be a congruence
between an employee’s duration, frequency, and purpose of Internet use and that of the
organizations in which that person works. Ethical norms of an organization have an impact on
individual’s behaviors. For example, personal use of Internet may be seen positively. Duration
of use less than 30 minutes may be tolerated. The organization may not limit an employee’s
Internet use during breaks or free times. On other hand, when employees spend much of their
time on Internet for personal purposes, then it means that cyberloafing has negative effects on
job performance and organizational productivity. There is another viewpoint that ethical
obligations have no impact on duration and frequency of personal Internet use during work
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hours. According to this perspective, employees don’t think about whether personal Internet use
in the workplace is ethical or not because they believe that it is not a harmful behavior. They
assume that it is just a normal behavior and their colleagues see no problem with such behaviors.
This alone demonstrates that personal beliefs is a more powerful indicator of cyberloafing than

ethical values imposed by the organization (Lee, Lee, & Kim, 2004).

Organizational Unfairness. Types of cyberloafing change according to types of
unfairness perceived (Lim, 2002). If the policies and practices within an organization is
perceived to be unfair, then those who are negatively affected by the situation may reveal
cyberloafing behaviors to equalize the situation. Furthermore, if an employee feels that
organizational policies and practices put him/her in a weak position, then he/she may protest the
unfairness and try to create a neutralizing impact within his/her power. Cyberloafing is certainly
one of the potential behaviors that such individuals may resort. Studies have explored reasons
why employees cyberloaf, but in general, they indicate that it is a response to mistreatment in
the workplace. For example, most of the employees who attend cyberloafing in the workplace
indicate that cyberloafing is justified when they put in extra effort to attain the resources they
need to perform their jobs, work overtime without proper compensation, are asked to do

excessive amounts of work, or are exposed to conflicting demands (Lim, Teo, & Loo, 2002).
Effects of Cyberloafing

There is no consensus in the literature regarding the effects of cyberloafing. There are
studies indicating harmful effects of cyberloafing as well studies suggesting beneficial effects
both for the individual and for the organization. The classification of cyberloafing behaviors
(disruptive, recreational, learning, ambiguous) as suggested by Anandarajan, Devine and
Simmers (2004) is alone an indicator of contrasting views and evidence. The following is a

summary of the results reported by empirical studies on the issue.
Beneficial Effects

Although the word “loafing” conjures up negative thoughts, a number of positive and
beneficial effects of cyberloafing have been reported in the literature. Because Internet-based
technologies provide ample opportunities for learning and development as well as

communication, particular kinds of cyberloafing may support efforts toward learning, creativity,
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collaboration, flexibility, and loyalty. In this sense, cyberloafing behaviors make beneficial
contributions to both employees and organizations.

It is interesting that browsing or navigation in Internet interacts with positive feeling,
while e-mail activities interact with negative feelings. Of course, some mails can create positive
feelings too. The reason behind this result may be that navigation represents a relatively high-
level Internet activity than the primitive or simple nature of e-mails. Interestingly, there seems
to be a gender effect on perception of cyberloafing by others. It was found that cyberloafing of
males has positive impact on becoming a good employee and helping others, compared to
cyberloafing of females (Lim & Chen, 2012). Personality plays a similar role. Those who are
extraverted and open to communication with others show more cyberloafing behaviors, whereas
those who are intrinsically responsible and sensually balanced demonstrate less cyberloafing. In
this sense, cyberloafing is more beneficial for extraverted and more socializing individuals
(Blanchard & Henle, 2008; Jia, Jia, & Karau, 2013).

Individuals who use Internet applications more frequently have higher job satisfaction.
When cyberloafing is exercised for tracking children’s school performance and completing
financial transactions, for example, it helps the establishment of an organizational-personal
balance. Personal uses of Internet in the workplace that makes the personal or family life easier

contribute to reducing stress and workload of an employee while increasing his/her motivation.

Cyberloafing has a positive interaction with organizational citizenship. Employees who
spend paid time for cyberloafing compensate it by demonstrating positive organizational
behaviors. Eastin, Glynn and Griffiths (2007) indicate that when employees use Internet during
free time or for a short while, they get overcome boredom and monotony of tasks by reducing
personal stress, renovating themselves, and have better psychological mood (Eastin, Glynn, &
Griffiths, 2007).

Detrimental Effects

Negative or harmful effects of cyberloafing become more visible when employees are
anxious about performance, productivity, financial matters, prestige, and security (Henle,
Kohut, & Booth, 2009). Those who show cyberloafing behaviors such as visiting gambling and

adult sites may instigate waste of time, shaking the perception of organizational justice,
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damaging organizational culture, disclosing security defects, and making organizational secrets
known by everyone. They may create a number of ethical, financial, administrative, and legal
problems for the organization. In this context, cyberloafing is evaluated as a non-productive,

negative or deviant behavior.

The impact of cyberloafing on performance depends on its frequency and duration.
Short and seldom cyberloafing behaviors do not have detrimental effects on job performance
(Askew, 2012). However, situations where a high level of irresponsible time use is the case
which may have detrimental effects on performance depending upon the structure of the job.
Interactive actions such as sending and receiving messages in social media, compared to non-
social actions such as browsing in Internet, have more detrimental effects on job performance
(Lim & Chen, 2009). There is also evidence that cyberloafing does not harm performance when
the amount of job that an employee must complete is determined or fixed because he/she show

cyberloafing behaviors after completing the assigned tasks (Blanchard & Henle, 2008).

Cyberloafing creates certain problems for productivity within an organization.
Productivity of an employee who spends much of his/her time, attention, cognitive and
emotional resources for Internet use decreases. The explanation of this situation is that such off-
task activities consume the most valuable resources (potential energy) of the employee
(Liberman, Seidman, McKenne, & Buffardi, 2011). Administrators want employees who focus
their full attention to job. When cyberloafing consumes a big portion of the energy of employees,

very little is left for job-related activities.

The impact of cyberloafing on employee satisfaction differs whether it is done through
a computer or a mobile phone. Cyberloafing on a computer does not correlate with employee
satisfaction but cyberloafing on a mobile phone interacts with low employee satisfaction
(Askew, 2012). In general, the person who have low employee satisfaction is occupied with the
phone and seek entertaining opportunities that will make the person forget his/her negative
feelings about the job. In other words, cyberloafing behaviors on mobile phones create
dissatisfaction compared to cyberloafing on computers. Another reason for this may be that
smart phones are much more attractive than desktop computers as far as their applications and

services are concerned.
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Detrimental effects of cyberloafing regarding security may create anxiety or fear. As a
result of common use of Internet, individuals want more respect, security, and freedom about
their private life. Similarly, organizations are anxious about cyber threads, viruses, spams,
hacking, stealing of organizational secrets, cyberbullying among employees, financial thefts,
cybercrimes, and loss of critical data. Improper sharing of data may have harmful effects on
corporate reputation. There appears to be a conflict between employees’ rights of free and

private communication and organizations’ concerns about security and productivity.

Cyberloafing may have inappropriate and detrimental legal consequences to
organizations as well as employees. Employers may end the contracts of employees just because
they cyberslack during work hours, although this issue is not even mentioned in the contract
items. There are a number of serious court decisions about cyberloafing behaviors in various
countries. In general, one can conclude from such legal cases that an employee may be fired or
fined when they use Internet for personal purposes to an extent that his/her job performance is
negatively affected, colleagues or customers are disturbed, unnecessary burden is created for
employers, and organizational information is shared with irrelevant, unknown or contesting

parties.
Conclusion

It appears that personal Internet use —even cyberloafing- has a dual function. Employees’
can use Internet either due to negative feelings generated by the factors in the workplace or to
get positive outcomes individually. Cyberloafing has both beneficial and detrimental effects.
From the positive perspective, it may be considered a temporary relief from job demands. From

the negative perspective, however, it is a counterproductive engagement during work hours.

It is a fact that new communication technologies have lifted the borders between work
and personal life. It is true that individuals take care of their personal business during work
hours. However, it is also true that the same employees complete their professional work during
their personal time. This sophisticated situation is called “new normal.” Thanks to mobile
technologies (i.e. smart phones), a great number of administrators and professionals have
flexible work hours; that is, they don’t differentiate anymore what is personal and what is

professional. They can check their work-related e-mails from home or have access to
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organizational databases from anywhere, if ubiquitous access is allowed. Similarly, they can
fully take care of home-related matters from the workplace. Deal (2013) completed a survey
study on 500 executives, managers and professionals in USA and found interesting results:
Three in four participants use their smart phones for flexible work hours; they use their phones
approximately 14 hours per day during the weekdays and 5 hours per day during weekends. The
weekly time spent on mobile phone is about 72 hours, which is on average more than 10 hours

a day.

Cyberloafing in the workplace appears to be a redundant fact and it is not expected to go
away soon. Therefore, organizations should develop and apply certain policies that are
appropriate for their own conditions. Educating employees on good and bad uses of Internet is
often an effective solution, at least communicating about it within the organization. Although it
requires well-designed and complicated systems, monitoring web activities of all employees and
filtering harmful sites may be another solution. Encouraging ethical and responsible Internet use
in the workplace may still contribute to reducing potential risks for everyone. ldentifying
common needs and expectations of employees regarding personal Internet use in the workplace
and accommaodating such needs through proper applications may comfort both employees and
organizations. Finally, effective legal measures regarding the harmful uses of Internet should be

implemented as the final resort, after implementing all the constructive measures.
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