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OZET

'ORGUTSEL GUVENIN ORGUTSEL OZDESLESME VE MESLEKI
OZDESLESME UZERINE ETKILERI HAKKINDA BiR ARASTIRMA

Enli Kalmaz, Pinar
Doktora Tezi
Isletme ABD
Genel Isletme Doktora Programi
Tez Yéneticisi: Prof. Dr. Feyzullah EROGLU

Aralik 2018, X11+249 Sayfa

Giiniimiizde orgiitlerde taklit edilemeyen ve birini bir digerinden farklh ya
da daha basarih kilan tek deger sosyal sermayedir. Orgiitlerin sahip olduklar1 bir
deger olan sosyal sermayelerinden etkin bir sekilde faydalanabilmelerinin tek yolu
o orgiitteki isgorenlerin orgiitlerine yonelik giiven duygusu gelistirmis olmalaridir.
Ciinkii orgiitsel giiven kavrami, orgiitsel o6zdeslesme ve mesleki o0zdeslesme
kavramlarmmin var olabilmeleri icin gerekli olan zemini hazirlar. Literatiirde,
orgiitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlan ile ilgili pek ¢ok tez, makale ve
arastirma bulunmaktadir. Ancak, mesleki 6zdeslesmeye dair 6zellikle iilkemizde
yapilmis olan ¢alismalarin kisith oldugu goriilmiistiir. Bu ¢ercevede, bu ¢alismanin
temel amacini, orgiitsel giivenin orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki 6zdeslesme iizerine
etkilerinin incelenmesi olusturmaktadir. Bununla beraber, bu ¢alismada; mesleki
0zdeslesme kavramm ile ilgili literatiire katkida bulunulmasi amac¢lanmstir.
Aynca, orgiitsel giiven ve mesleki o0zdeslesme arasindaki iliskide orgiitsel
6zdeslesmenin aracilik etkisi olup olmadigina yonelik analizler yapilmistir.

Bu dogrultuda, c¢ahsmamin arastirma kismi igin  6rneklem, Adim
Universiteleri’nde calismakta olan akademisyenler olarak belirlenmis ve 788 adet
Adim Universitesi personeline olusturulan anket formu uygulanmustir. Verileri
degerlendirmek amaciyla Yapisal Esitlik Modellemesi yapilmis ve elde edilen
bulgular AMOS programm aracihigr ile yorumlanmistir. Yapilan analizler
neticesinde ortaya c¢ikan en belirgin bulgu, mesleki o6zdeslesme kavraminin
orgiitsel giiven ve orgiitsel ozdeslesme kavramlarindan bagimsiz olarak daha
yiiksek oldugudur. Bununla birlikte, orgiitsel 6zdeslesme kavraminin orgiitsel
giiven ve mesleki 6zdeslesme arasindaki iliskide kismi olarak azaltici etkisinin
oldugu goriilmiistiir.

Bu ¢ahismada, yapilan arastirma bulgular géz oniinde bulundurularak,
orgiitlere ve yoneticilere orgiitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlarinin
gelistirilmelerine yonelik ortam saglayacak énerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Ozdeslesme, Mesleki Ozdeslesme,
Ozdeslesme



ABSTRACT

A RESEARCH ABOUT EFFECTS OF ORGANIZATIONAL TRUST ON
ORGANIZATINAL IDENTIFICATION AND PROFESSIONAL
IDENTIFICATION

Enli Kalmaz, Pinar
Doctoral Thesis
Business Administration Department
General Business Administration Program
Advisor of Thesis: Prof. Dr. Feyzullah EROGLU

December 2018, XI1+249 Pages

Nowadays, the only inimitable value in organizations that makes different
or more successful one than another is social capital. The only way for
organizations to take advantage of their social capital effectively is employee’s
improving trust through their organizations. Because the concept of organizational
trust prepares necessary ground for organizational identification and professional
identification to exist. In the literature, there are many studies related with
organizational trust and organizational identification concepts. However, it is seen
that studies related with professional identification especially in our country are
limited. In this context, the purpose of this thesis is to, investigate the effects of
organizational trust on organizational identification and professional
identification. Additionally, in this dissertation; it is aimed to make contribution to
related literature. Moreover, it is analyzed if there is an mediatorship effect of
organizational identification in the relationship between organizational trust and
professional identification.

In this direction, as the sample space for the empirical part of the thesis, the
academicians, who work in Adim Universities, is chosen and a questionnaire is
conducted to 788 Adim University personnel is. To evaluate the findings Structural
Equation Method is done and the data is analyzed via AMOS program. As result
of analyses, the most significant outcome is that, the ratio of professional
identification is higher than organizational trust and organizational identification
concepts independently. Additionally, it is seen that organizational identification
concept has an partial reducing effect on relationship between organizational trust
and professional trust.

In this dissertation, considering the empirical findings, suggestions will be
made to organizations and managers, to provide suitable environment for
organizational trust and organizational identification improvement.

Keywords: Organizational Trust, Organizational Identification, Professional
Identification, Identification
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GIRIS

Giiniimiizde toplumlarin, nasil bir hayat yasadiklarinin ve nasil bir gelecege sahip
olacaklarinin en etkili ve belirleyici toplumsal 6gesi, giiclii isletme ve Orgilitlere sahip
olma imkanlaridir. Kiiresel ekonomide, rekabet giicii yiiksek oOrgiitlere sahip olan
toplumlar, bu nitelikteki giicli sirketlere ve orgiitlere sahip olamayan toplumlara gore,
cok biiyiik bir sinerji iiretmektedirler. Varliklar1 ve yonetim tarzlar ile biiyiik bir deger
yaratan ve basta kendi ¢alisanlar1 olmak {izere biitiin paydaslarina ¢ok ¢esitli firsatlar ve
hizmet sunan bu kuruluslar1 boyle bir konuma tasiyan temel etkenler ise i¢ ve dis ¢cevreye
kars1 yarattiklar1 orgiitsel giiven ile 6zellikle her diizeydeki ¢alisanlarin bu orgiitlerle
0zdeslesme duygusuna sahip olmalar1 gercekligidir. Bu baglamda, nispeten Orgiitte
calisan her bir kisinin toplam yetenek, bilgi ve becerisini tam kapasiteye yakin bir sekilde
kullanma iklimi yaratacak olan mesleki 6zdeslesme olgusu da biiyiik 6l¢iide orgiitte yer
alan kisilerin kendi Orgiitlerine giiven duygularinin ve 06zdeslesme derecelerinin
yiiksekligidir..

Orgiitsel giiven kavrami hem &rgiit icin hem orgiitiin etkilesimde bulundugu
orgiitsel ¢cevre i¢in hem de ¢alisanlar i¢cin 6nem tasimaktadir. Giinlimiizde 6rgiitlerin sahip
olduklar1 en biiyiik deger sosyal sermayeleridir. Orgiitleri bir digerinin dniine ¢ikaran ya
da digerlerinden farkli kilan insan kaynagidir. Diger biitiin fiziki ve ekonomik kaynaklar
ile endiistriyel tasarimlar satin alinip taklit edilebilirken, ayirt edici bir rol oynayan ve
kendi uzmanlik alaninda son derece iyi yetigsmis ve meslegi ile 6zdeslesmis insan kaynagi
bu smifa girmemektedir. Orgiitlerdeki fiziki girdilerden en fazla sekilde yararlanmak
kolaydir ancak insan kaynagindan yararlanmak zordur. Bu sebeple orgiitler, onceki
donemlerden farkli bir sekilde etkin ve yetkin bir insan kaynag1 edinme ¢abasindadirlar.
Bu noktada calisanlar ile orgiitler arasindaki bir nevi yapistirici gérevini yerine getiren
kavram da orgiitsel giiven kavramidir.

Giliven kavrami kigilerarasi iliskilerde ve orgiit igerisinde biitiinlesmeyi ve
kaynagmay1 saglayan itici bir giigtiir. Kendiliginden veya bir talimatla degil, kisisel
ogrenme ile belli bir zaman dilimindeki iliskiler sonucu olusmaktadir. Orgiit icerisinde
sekillenir ve isgoren ile orgiit, yoneticiler ve ¢alisma arkadaslar1 arasindaki tiim iliskiler
i¢in ¢ok onemlidir. Orgiitsel giiven diizeyleri yiiksek isgdrenlerin, orgiitiin amaclarmna
ulasma konusunda isbirligine gidecekleri varsayilir. ikili iligkilerin saglikli ve uzun
Omiirlii olabilmesi icin belli bir giiven temeline dayanmasi gereklidir. Orgiitler bir tarafi
calisanlardan diger tarafi da orgiitlerden olusan ikili iligkiler agindan meydana

gelmektedirler. Orgiitte yoneticiler ile ¢alisanlar arasinda karsilikli giivene dayali bir



ortam yaratmak calisanlarin 6rgiitlerine karsi olumlu tutum gelistirmelerini saglayacaktir.
Ciinkii yoneticiler bir nevi orgiitiin temsilcileri, orgiit ile aralarinda bag kuran kisiler
olarak goriilmektedirler. Orgiitsel giiven olusumu sonrasi oOrgiitsel 6zdeslesmenin
saglanmasi ile ¢alisanlar kendilerinden istenenleri sorgulamaksizin yerine getirirler.

Orgiitsel 6zdeslesme kavrami, orgiitle bir olma algis1 seklinde tanimlanmaktadar.
Isgorenler, orgiitiin basaris1 veya basarisizhiginin kendi basaris1 veya basarisizligi oldugu
diisiincesi icindedirler. Isgorenler, orgiitleri hayatta kaldiklar1 siirece kendilerinin de
hayatta kalacaklar1 diislincesini tasimaktadirlar. Bu nedenle isgorenler sadece kendi
cikarlarma degil tiim Orgiitiin yararina olacak gorevlere de odaklanmaktadirlar. Orgiitsel
Ozdeslesmeyi yakalamis olan calisanlar, orgiitleri ile aralarinda psikolojik bir bag
hissettiklerinden dolay1 kriz gibi olaganiistii durumlarda bile 6rgiitle birlikte olmayi tercih
etmektedirler. Calisanlar kendilerini ait hissettikleri bir 6rgiitsel ortamda daha giivenli
hareket etme olanagina sahip olarak, orgiite yonelik daha pozitif bir algi igerisinde
calisacaklardir.

Calisanlarin oOrglitsel giliven ile orgiitsel 6zdeslesme ortamlarinin saglanmast,
Orgiitiin amag¢ ve hedeflerine ulasmasina katki saglamakta ve orgiitiin gelecekteki
basarisini olumlu yonde etkilemektedir. Bu baglamda 6rgiitlerin amaglarina ulasabilmesi
ve faaliyetlerinde basarili olabilmesi her seyden once orgiitsel giiven ortamina sahip
olmalarina baghdir. Calisanin orgiitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme yasamasi mesleki
0zdeslesmenin giderek yiikselmesine ortam hazirlamaktadir.

Orgiitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlarinin dnemi, calisanlara mesleki
0zdeslesme ile ilgili uygun ortami yaratmasidir. Mesleki 6zdeslesme kavrami, orgiitsel
giiven ve oOrglitsel 6zdeslesme kavramlarindan bagimsiz olmakla birlikte, orgiitsel giiven
ve Orgiitsel 6zdeslesme kavramlar1 var oldugunda daha yiiksek seviyelerde gerceklesir.
Bu nedenle, bir orgiitte ¢alisanlarin, “Orgiitsel giiven” ve “orgiitsel 6zdeslesme” duygulari
ve algilar yiiksek oldugu 6lciide mesleki 6zdeslesme diizeyleri de daha yiiksek olacagi
icin Orgiitsel giiven ve oOrgiitsel 6zdeslesme kavramlarimin belirli bir diizeyin altinda
olmamas1 6nem teskil etmektedir. Bu iki kavram mesleki 6zdeslesme kavrami lizerinde
arttiricr yonde tetikleyici etkiye sahiptir.

Calisanlarin huzurlu olduklar1 ve kendilerini rahat hissettikleri orgiitler, diger
orgiitler ile rekabet edebilirler. Clinkii bu orgiitlerde ¢alisanlarin mesleki 6zdeslesme
diizeyleri ytiksektir ve bunun neticesinde orgiitlerine rekabet igin gerekli olan yaraticilik
ve yenilik gibi 6zellikleri kazandirabilmektedirler. Yenilik ve yaraticiliklarinin ortaya

cikabilmesi i¢in gerekli olan Grgiitsel ortama sahiptirler.



Calisanlarin orgiitsel giliven algilamalarinin Orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki
0zdeslesme kavramlar1 tizerinde etkisi oldugu ongoriilmektedir. Calisanlarin orgiitsel
giiven diizeyleri oOrgiit ile 0Ozdeslesmelerinde ve en nihayetinde meslekleri ile
0zdeslesmelerinde 6nem tasimaktadir. Ancak bu cercevede, yerli ve yabanci literatiirde
orgiitsel giiven ve Orgiitsel 6zdeslesme kavramlari ile ilgili birgok ¢alisma bulunmasina
ragmen, mesleki 6zdeslesme kavramu ile ilgili 6zellikle Tiirkiye’de yeterli diizeyde
calismanin bulunmadig1 fark edilmistir. Calismanin, bu anlamda birbiri ile yakindan
iliskili oldugu diisiiniilen Orgiitsel gliven, orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki 6zdeslesme
iligkisine yeni bir boyut katarak, 6zellikle mesleki 6zdeslesme alaninda literatiire 6nemli
bir katki saglanmas1 amaglanmaktadir.

Bu calisma ile literatiire baz1 katkilarda bulunmak hedeflenmistir. Bu ¢ercevede
orgiitsel yapinin 6nemli unsurlarindan olan, orgiitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme
kavramlarmin tistiinden gecilmis ve mesleki 6zdeslesme kavramina agiklik getirilip, bu
kavramlarin birbiriyle iliskisi, ampirik bir ¢calisma ile desteklenmistir. Boylece mesleki
0zdeslesme kavraminin ve alt boyutlarinin agiklanmasi ve ilgili kavramlar ile
iligkilendirilmesinde c¢alisma destekleyici rol oynayacaktir. Mesleki 06zdeslesme
kavraminin detayli bir sekilde aciklanmasi, bu alandaki literatiir eksikligine de katkida
bulunacaktir.

Bu degerlendirmeler 1s18inda calismanin amaci; oncelikle arastirma yapilacak
olan ilgili kurumlarda ¢alisan insan kaynaginin, “orgiitsel giiven”, “orgiitsel 6zdeslesme”
ve “mesleki 6zdeslesme” diizeylerinin belirlenmesidir. Ayrica bu orgiitlerde ¢alisanlarda
orgilitsel giivenin, orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki 6zdeslesme lizerine etkilerine yonelik
bir model Onerisi sunmak, orgiitsel giiven ve mesleki 6zdeslesme kavramlar1 arasindaki
iliskide orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik etkisini 6l¢mektir. Bu baglamda, bu ii¢ ana
kavramin  demografik etkenlere gore farklililk gosterip  gostermediklerinin
belirlenmesidir.

Bu dogrultuda, calismanin arastirma kismi i¢in Orneklem, ADIM
Universiteleri’nde c¢alismakta olan akademisyenler olarak belirlenmistir.  ADIM
Universiteleri; Adnan Menderes Universitesi, Afyon Kocatepe Universitesi, Antalya
Bilim Universitesi, Balikesir Universitesi, Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi, Bilecik
Seyh Edebali Universitesi, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, Dumlupinar
Universitesi, Eskisehir Osmangazi Universitesi, Manisa Celal Bayar Universitesi,
Mehmet Akif Ersoy Universitesi, Mugla Sitki Kogman Universitesi, Pamukkale

Universitesi, Siileyman Demirel Universitesi ve Usak Universitelerinin egitim-6gretim,



arastirma-gelistirme, bilimsel-teknik, sosyal ve kiiltiirel iiniversiteleraras: etkinliklerde
isbirligi ve ortak girisimlerde bulunmak {izere olusturduklar1 konsorsiyumdur. ADIM
Universitesi personeline olusturulan anket formu uygulanmstir ve verileri
degerlendirmek amaciyla Yapisal Esitlik Modellemesi yapilmis, elde edilen bulgular
SPSS ve AMOS programlart araciligi ile yorumlanmistir. Yapilmis olan analizler
neticesinde; ¢alismanin kavramsal ¢ercevesi iginde, Orgiitsel gilivenin Orgiitsel
O0zdeslesmeyi ve mesleki 6zdeslesmeyi ne Olciide etkiledigi, orgiitsel 6zdeslesmenin
mesleki 6zdeslesmeyi ne dlgiide etkiledigi ve orgiitsel 6zdeslesmenin araci etkisinin olup
olmadigi test edilmistir. Bu siiregte anket, gézlem ve miilakat teknikleri, nicel ve nitel
arastirma teknikleri kullamlmstir. Orgiitsel giiven kavrami duyussal giiven ve bilissel
giiven olmak tizere iki boyut, orgiitsel 6zdeslesme kavrami tek boyut, mesleki 6zdeslesme
kavrami ise mesleki iiyelik, mesleki baglilik ve mesleki benzerlik boyutlar1 olmak iizere
{i¢ boyut altinda incelenmistir. Orgiitsel giiven ve drgiitsel dzdeslesme dlgekleri daha dnce
yapilmis olan yerli bir doktora tezinden alinmig, mesleki 6zdeslesme Olcegi ise yabanci
bir doktora tezinde kullanilmis olan 6l¢egin Tiirkge’ye cevrilip, gecerlilik ve giivenilirlik
testlerinin yapilmasi yontemi ile elde edilmistir.

Calismanin ilk {i¢ boliimiinde ¢calismanin amacina ve hipotezlerin olusturulmasina
zemin hazirlamak i¢in Orglitsel giiven, Orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki 6zdeslesme
kavramlar1 teorik olarak aciklanmistir. Bu iic kavram ile ilgili literatiirdeki tanimlara,
cesitlerine, alt boyutlarina ve kavramlarla ilgili 6nemli teorilere yer verilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde giiven kavrami tanimi ve 6nemi, giiven kavraminin
ozellikleri, giivenin olusum asamalar1 ve gliven duygusunun kiiltiirel arka planina yer
verilmistir. Orgiitsel giiven kavrami, drgiitsel giivenin 6nemi, drgiitsel giiven ile iliskili
oldugu diisiiniilen risk, belirsizlik, beklenti, emin olma ve is birligi kavramlari, orgiitsel
giivenin biligsel giiven ve duyussal giiven olmak lizere boyutlar1 ¢alisilmistir. Yatay
giiven ve dikey giiven olmak iizere kisiler arasi gliven diizeyleri, hesaba, bilgiye ve
ozdeslesmeye dayali giiven olmak orgiitsel giiven tiirleri tartisgilmistir. Orgiitsel destek,
orgiitsel adalet ve merkezi olmayan karar alma siiregleri olmak {lizere Orgiitsel glivenin
oncellerine ve Mishra — Bromiley ve Cummings — Ellis ve Schockley Zalabak giiven
modelleri olmak iizere orgiitsel giiven modellerine yer verilmistir. Orgiitsel giivenin
ciktilar1 mahiyetinde, orgiitsel giiven saglandiginda elde edilen olumlu c¢iktilara ve
orgiitsel gliven kaybedildiginde ortaya ¢ikan olumsuz sonuglara yer verilmistir. Ve son
olarak isgdrenlerin giiven duygularinin onarilmasi bashigr ilgili kavramlar gergevesinde

incelenmistir.



Calismanin ikinci boliimiinde 6zdeslesme ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlarinin
tanimi, sosyal psikolojideki grup arastirmalari ve grup i¢i 6zdeslesme, orgiitiin tiimii ile
calisan arasindaki 6zdeslesme, Orgiitsel 6zdeslesmenin Onemi, Orgiitsel 6zdeslesmeyi
saglayan (kisiler aras1 gayri resmi gruplar ve iligkiler, is tatmini, bireysel ve orgiitsel imaj,
bireysel degerler, orgiitsel giiven, orgiitsel adalet, 6rgilitsel baglilik ve birey orgilit uyumu)
ve engelleyen (is tatminsizligi, rol catismasi ve rol belirsizligi, bireyin Orgiite
yabancilasmasi, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel sinizm) faktorler, E. Glen Kreiner ve E.
Black Ashforth tarafindan gelistirilmis olan oOrgiitsel 6zdeslesme modeli, orgiitsel
0zdeslesmenin orgiitsel sonuglari, orgiitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili yapilan
calismalar ve aralarindaki iliski bagliklar ilgili kavramlar ¢er¢evesinde incelenmistir.

Calismanin tiglincti boliimiinde meslek kavraminin tanimi, meslek sahibi olmanin
Onemi, kariyer planlamas1 ve dogru meslek se¢imi, mesleki degerler, kisilik ve mesleki
tercih, mesleki agidan ig-isgéren uyumu ve uyumsuzlugunun sonuglari, mesleki
0zdeslesme kavraminin tanimi, boyutlari, mesleki 6zdeslesme kavrami ile orgiitsel
0zdeslesme kavrami arasindaki farklar, mesleki 6zdeslesme ile ilgili yerli ve yabanci
literatiirde yapilmais olan ¢aligsmalar ve sonuglari, mesleki 6zdeslesmenin olumlu ¢iktilari,
yetersizliginin olumsuz ¢iktilar1 ve orgiitsel giiven ve oOrgilitsel 6zdeslesme kavramlari
arasindaki iligkinin bir sonucu olarak mesleki 6zdeslesme kavramlari bagliklar ilgili
kavramlar ¢ercevesinde incelenmistir.

Caligmanin dordiincii ve son bolimiinde ise, Orgiitsel gilivenin oOrgiitsel
O0zdeslesme ve mesleki 6zdeslesme iizerine etkileri hakkinda bir alan arastirmasi
yapilmistir. Orneklem ve arastirmada kullanilan &lgeklerle ilgili bilgiler ve hipotezler
dogrultusunda degiskenler arasindaki iliskiler incelenmis ve arastirma sonuglar
neticesinde hem orgiitlere hem yoneticilere hem de ileride bu konulari ¢alisacak olan
aragtirmacilara yonelik yararli olabilecegi diisiiniilen bazi ¢ikarimlar ve Oneriler

sunulmaya calisilmistir.



BIiRINCi BOLUM
ORGUTSEL GUVEN KAVRAMI

1.1. Giiven Kavrami Tanimi ve Onemi

Glinliik hayatin bireysel ve sosyal iligkilerinde ¢ok 6nemli bir etken olan giivenin,
insanlik tarihi kadar eskilere gittigi bir gercektir. Ancak giiven, gliniimiizde ¢ok tartigilan
bir konu haline gelmistir. Belirsizlik ve giivensizlik olgularinin siiratle biiytidigi bir
yasamda giivenin eksikligi siddetle kendisini hissettirmektedir. Tirlii kaynaklardan
ortaya ¢ikan sorunlar, kaygilar ve siipheler kisiler aras1 miinasebetleri, calisma diinyasini,
siyaseti, ticareti, iktisati, toplumsal ve ahlaki yasami negatif olarak sekillendirmektedir
(Yavuz, 2003: 27).

Giiven ortami psikolojik olarak bir aydinlik ortamidir. Gliven duygusu biitiin insan
iligkilerinin 6ziidiir. Arkadaslik ve dostluk gruplar ile aile iligkilerinin temelini giiven
duygusu olusturmaktadir (Mishra ve Morrissey, 2000: 14). Giiven, bireylerarasi iliskilerin
temel sartidir; iliskiler devam ederken ¢ok sik dile getirilmez. Ancak var olmadiginda,
iligkilerin devam ettirilebilme ve faydali ¢iktilar olusturma olasilig1 hizla diiser veya
biisbiitiin yok olur; bu kez taraflar giiven krizini agik¢a ifade etmeye baslarlar (Erdem,
2003: 153). Insanlarin birbirlerine ihtiyaci oldugu, bilinen bir gergektir. Birliktelik bir
ithtiyagtir. Ve bu birliktelikten insanlarin mutluluk duymasini, ise yarar, verimli
davraniglarda bulunmasin1 saglayan sihirli degnek vazifesini goren sey de gilivendir
(Islamoglu vd., 2007: 5).

Oxford Ingilizce sdzliigiine gore giivenin sdzliik anlami; birisinin iyi, diiriist,
samimi olduguna ve zarar vermeyi ya da aldatmayr denemeyecegine dair var olan
inanctir. Gergek olduguna dair kanita sahip olmaksizin birisinin tiim dediklerine
inanmaktir (Steel vd., 2000: 703).

Asagida giiven konusunda caligmalari bulunan belli basli yerli ve yabanci
arastirmacilarin gliven tanimlarina, tarih siralamasina gore yer verilmistir.

- Giiven, bir bireyin olmasi bekledigi bir olayda, beklentisinin karsilanmamasi
durumunda olumsuz, gerceklesmesi durumunda ise olumlu motivasyonel
sonuglar edinmesidir (Deutsch, 1958: 266).

- Gilven, kiiresel bir yakinlik ve baglilik duygusu olmaktan ¢ok; ise, duruma ve
diger kisiye gore cesitlilik gosterecek olan, bir kisinin diger kisiye baglanmasina
iliskin bilingli bir diizenlemedir (Zand, 1972: 230).

- Giiven, kendisinden emin olunan ortaga sirtin1 dayama goniilliiliigiidiir (Moorman



vd., 1993: 82).

Giiven, diipediiz ya da sakl1 olarak bir kisi i¢in iyi niyete sahip olma ¢abasi, diiriist
olmak, sartlar imkan tanisa bile Obiiriinden firsat saglamayr beklememektir
(Bromiley ve Cummings, 1995: 223-224).

Giiven, karsisindaki bireyi kontrol veya idare etme yetenegini arka plana atarak
karsisindaki bireyin kendisi i¢in mithim bir sey gerceklestirecegi imidi ile
giivenmeyi tercih eden bireyin karsi taraftan kaynaklanabilecek olan her gesit
sikint1 olasiligina kars1 maruz kalma goniilligidir (Mayer vd., 1995: 712).
Giliven, bireyin kars1t tarafin sozciliklerine, hareketlerine ve verdikleri
hiikiimlerinin dogru yonde olduguna dair goriisiidiir (McAllister, 1995: 25).
Gliven, bir tarafin karsi tarafa karsi yeterli, net, alakal1 ve itibar edilebilir oldugu
goriisiine dayanarak korunmasiz kalma istegidir (Mishra, 1996: 5).

Giiven, etkilesim halinde iken bir tarafin, karsi tarafin beklenilen hareketleri
sergilemesi neticesinde, olumlu sonuglar alma beklentisidir ve belirsizlik ile
nitelendirilmistir (Bhattacharya vd., 1998: 462).

Gliven, iliskiler icindeki ya da kiiltiirler arasindaki etkilesimlerin bir sonucudur
(Flores ve Solomon, 1998: 222).

Giliven, kisinin kars1 tarafin maksat ya da hareketleriyle ilgili iyi yondeki
beklentileridir (Rousseau vd., 1998: 395).

Giliven, kars1 tarafin yeterli, acik, ilgili, itimat edilebilir olmas1 ve hedefler,
degerler, normlar ve inancglar ile 6zdeslesmis olmasidir (Ellis ve Shockley-
Zalabak, 2001: 383-384).

Gliven, bizi bagkalarina onlar1 bize yaklastiran, onlarla isbirligine ve sirlarimizi
paylasmaya iten bir halin ifadesidir. Giliven birbirimizi ve digerlerini idrak
etmemizi kolaylastiran, digerlerine kars1 pozitif olmanin ve bagkalarindan da bize
kotiilik gelmeyeceginin beklenmesidir; dolayisiyla cesitli beklentiler igerir
(Yavuz, 2003: 35).

Giiven, bir kisinin karsi tarafin sozciiklerinde, hareketlerinde ve hiikiimlerinde
giiven ve tahmin edilir ve diiriist olacagina, yararci tutumlar sergilemeyecegine
dair olumlu beklentisidir (Tiiziin, 2007: 97).

Giiven, temel olarak cesitli bilesenler ile karakterize edilen psikolojik bir
durumdur ve bu bilesenlerden en 6nemlisi de digerlerinin davraniglart hakkinda

olumlu beklentiler igermesidir (Kramer ve Lewicki, 2010: 247).



Yukarida verilmis olan c¢esitli gliven tanimlar1 incelediginde, ¢ogunlukla bazi
kavramlardan bahsedildigi ve giliven taniminin bu kavramlar ¢evresinde olustugu
gorilmektedir. Giiven tanimlarinda siklikla tekrarlanan bu ifadeler sunlardir: giivenen
tarafindan taginan bir beklenti ve bu beklentinin karsilanmasi istegi, giivenilen tarafa karsi
savunmasiz kalma istegi, giivenilen tarafa baglanma, bilin¢li olarak yapilmis bir se¢im,
iyi niyet, dirtistliik, kars1 taraftan faydalanmama, karsi tarafi kontrol etmeyi goz ardi
etmek, inang, etkilesim, itimat etmek, 6zdeslesmek, isbirligi, paylagsmak, tahmin edilirlik,
tutarlilik, sosyal yasam, vaat, taahhiit, siirdiiriilebilirlik, adaptasyon, duygular, emin olma,
psikolojik bir durum vb.

Kuskusuz giiven giinliik yasamin her asamasinda aranan bir olgudur. Giivenin
varligt hem ferdi, hem fertler arasi, hem de sosyal yasamin diizenlenmesinde énemli bir
yer tutar. O karsilikli iligkilerin siirdiiriilmesinde bir baglanma, dayanma, sadik kalma,
s0z verme ve sOziinii tutma eylemidir. Giiven vazgeg¢ilmesi miimkiin olmayan bir degerdir
(Yavuz, 2003: 34).

Bir insan kendini, ailesini, ¢evresini, mahallesini, kdyiinli, kentini, {ilkesini,
inancin1 vs. giiven i¢inde goriiyorsa rahatlar ve mutlu olur. Bu gergeve igerisinde kendini
giivenli hisseden bir kimse Oniinii gelecege acilmis olarak goriir. Bu bakimdan gilivenilir

kisiler ve kurumlar daima tercih sebebidir (Yavuz, 2003: 38-39).

1.1.1. Giiven Kavraminin Ozellikleri
Giivenin temel 6zellikleri sunlardir. Oncelikle, giiven her seyin kesin ve net
oldugu bir ortamda var olamaz, olsaydi da ¢ok ehemmiyetsiz olurdu. Ciinkii giiven
belirsizligin ve riskin var oldugu bir ortamda vuku bulur. Ikinci olarak, giiven tahmin
edilebilirligi yansitir ve bu da beklentiyi olusturur. Ugiincii 6zelligi, giivenin niifuz giicii
ve saglamligidir. Dordiincii olarak, giiven karsiliklidir ve kisiye has bir durumdur. Ve
sonuncu olarak, gliven iyi ve olumlu bir anlama sahiptir (Bhattacharya vd., 1998: 461-
462).
Giiven farkli derecelerde karmasiklik ve ifade bigimlerine sahiptir.
- Yalin giiven; giivenin en saf halidir, giiven heniiz sorgulanmaya baglamamuistir.
Yetismekte olan bir gocugun sorgusuz inanci gibi.
- Kori koriine giiven; safliktan ¢ok inatgilikla ilgilidir. Dik kafali, kendi kendini
aldatan temel giiven seklidir.
- Temel giiven; fiziksel ve duygusal olarak giivende olma halidir ve mutluluk

hayatin dogal sekli olarak algilanir; savas donemlerinde ve siddetin ortaya ¢iktigi



zamanlarda kesintiye ugrar.

- Gegerli giiven; giivensizlik ile dengede tutulan ve riskleri, giiven agiklig

anlagildiktan sonra sergilenen giivendir. Yalin giivenin tersine gecerli giiven;

giivensizligi hari¢ tutmak ya da inkar etmekten ¢ok kabul etmektedir. Yalin

giivende her zaman beklenmedik durumlar ile karsilasilabilir. Giivensizligin

sebepleri dikkate bile alinmaz ve ciddiye alinmaz. Tabi ki, gegerli giiven de

ihanete ugrayabilir ancak bu ihanet 6ngoriilmiis olan bir olasiliktir. Korii koriine

giivende oldugu gibi inkar etme ya da kendi kendini kandirma durumu yoktur.

Yalin giivende oldugu saflik durumu da yoktur. Gegerli giiven temel giivenin

karsit1 olmak zorunda degildir fakat temel giiven ihlal edildiginde, gecerli giiven,

giiven ile ilgili geride ne kaldigini net bir sekilde goriir (Flores ve Solomon, 1998:

213).

1.1.2. Giiven Olusum Asamalari

Lewicki ve Bunker giivenin, orgiitlerin gelismesinde biiylik 6nemi olduguna isaret

etmis ve giivenin nasil olusturulabilecegini arastirmiglardir. Giiven olusum asamalar ile

ilgili i¢ asamal1 bir model ongérmiislerdir. Asagida yer alan, Sekil 1 ve Sekil 2°de bu ii¢

asamal1 model ile ilgili iki farkl1 gosterim yer almaktadir.

Sekil 1. Giiven Olusum Asamalari

( Ozdeslesmeye Dayal Gitven ) (

Yetki Devri

M) E—p

Bilgiye Dayali Giiven Kargilikli Etkilesim ve Ikinci El
Asama o ot me T
Bilgiler Araciligr Ile Geligtirilen

P -

Bilgi Birikimi ]

O 2

1.
Asama

Maliyet ve Faydalan

( Hesaba Dayali Giiven ) )))»)‘ (

) - (

Tehdit ve Odiiller

»Pp

( Giiven Baslangici ) »M)m— (

Giivenmeye Egilim )

Kaynak: Bhati ve Zoysa, 2013: 42
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Sekil 2. Giiven Olusum Asamalari

Ozdeslesmeye Dayali
Giiven gelisir
%
C Bilgiye Dayali Giiven gelisir )
\Gl

Sabit Hesaplanmis
Sabit Ozdeslesmeye
Dayah Giiven

Giiven
Sabit Bilgiye
Dayali Giiven

ZAMAN

Kaynak: Tiiziin, 2007: 102

G1: Bu noktada bazi hesaplanmis giiven iligkileri, bilgiye dayali giiven iliskileri haline
gelmektedir.

G2: Bu noktada az sayida bilgiye dayali giiven iliskileri, olumlu etkilerle, 6zdeslesmeye
dayal1 giiven haline gelmektedir.

Birinci asama, hesaba dayali giiven, caydiricilik temelli giivendir ve glivenme
istegini, isbirliginin basarisizlia ugramasi durumunda giivenilir bir cezalandirma tehdidi
oldugu inancina dayandirir.

Ikinci asama, bilgiye dayali giiven, giivenme istegini diger insanlarin meyillerinin
¢ok 1yi bilinmesine ve davranislarinin giivenilir bir sekilde tahmin edilebilmesine baglar.

Ugiincii asama, 6zdeslesmeye dayali giiven, bireyler digerlerinin ihtiyac ve
isteklerini kendi amaglar1 gibi algiladiklar1 ve ortak kazanimlar1 dikkate alacak sekilde
hareket ettikleri zaman gerceklesir (Kramer ve Tyler, 1996: 8). Gilivenin nihai hedefi
orglitsel Ozdeslesmedir. Asagida, giivenin olusum asamalar1 farkli sekiller ile

betimlenmektedir.
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1.1.3. Giiven Duygusunun Kiiltiirel Arka Plani

Giliven duygusunun cesitli sekillerde sergilenmesinin, drgiitlerin ve dahil olduklari
toplumlarin kiiltiirel arka planlar1 ile yakindan iligkisi vardir. Yonetim genis anlamda,
arzu edilen kaynaklarin elde edilebilmesi i¢in, bireylerin ¢abalari, ekonomik ve teknik
kaynaklarin kullaniminin koordinasyonudur. Ydnetim, bireyler ve insan olmayan teknik
kaynaklar ve bu ikisi arasindaki etkilesimi uygulamaya koyan sosyo-teknik bir
aktivitedir. Yonetimin teknik tarafi, insan tarafina gore, kiiltiire daha az dayaniyor
olmasma ragmen, insan tarafi ile aralarindaki etkilesim nedeni ile higbir yonetim
kiiltiirden ayr1 olmamaktadir (Hofstede, 1984: 81).

Hofstede kiiltiirii; bir grup veya kategorideki insani diger grup veya
kategoridekinden ayiran aklin kolektif planlamasi olarak tanimlamaktadir (Hofstede,
1984: 82). Kiiltiir, insanlarin tutum, davranis, inang, gelenek ve benzeri kavramlarinm
icerdiginden ayn1 zamanda insanlar1 birbirinden farklilagtiran, ayirt eden bir 6zelligi de
bulunmaktadir (Dursun, 2013: 45). Toplumsal siire¢lerin, her sosyo-kiiltiirel sistemde
degisiklik gostermesi ve giivenin de temelde toplumsal olmasindan dolay, kiiltiirler arasi
giiven her seviyede degisiklik gostermektedir. Her ne kadar orgiitsel giiven boyutlar
Lewicki ve Bunker tarafindan hesaba dayali giiven, bilgiye dayali giiven ve 6zdeslesmeye
dayal1 giiven olarak belirtilmis olsa da bu boyutlar bir kiiltiiriin dayanigsma seviyesine gore
degisiklik gostermektedir (Fulmer ve Gelfand, 2012: 1211-1213).

Giiven duygusunun kiiltiirel arka plan1 Hofstede’nin kiiltiirel boyutlar1 tizerinden
orgiitler agisindan incelenecektir. Hofstede milli kiiltiiriin, 6rgiitlerin hedef ve umutlari
ile ilgili nasil bir tesir diizeyine sahip oldugunu belirlemeye ¢alismistir. Bu kapsamda
sosyal degerlerin oOrgiitler i¢in ¢iktilarim1  dort ana  kapsam  bakimindan
degerlendirmektedir. Geert Hofstede, 40 {ilkedeki 116 bin IBM caligsani arasinda yapmis
oldugu c¢alismasinda kiiltiirleri; bireycilik-toplulukguluk, giic mesafesi, disil — eril ve
belirsizlikten kaginma seklinde dort ana kapsamda degerlendirmistir (S18r1 ve Tigli, 2006:
330).

Bireycilik — Topluluk¢uluk; bir toplumun fertlerinin 6zgiirliigiine ne dl¢iide izin
verilmis olmasiyla ilgilidir. Halkin kendini “Ben” mi, yoksa “Biz” mi seklinde
nitelendirip nitelendirmedigini baz alir. Tirkiye 37 puan ile topluluk¢u bir kiiltiire
sahiptir. Tiirkiye i¢in “Biz” kavrami 6nemlidir. Kisiler tiyelerinin birbirine sarildig aile,
asiret, dernek gibi ¢esitli gruplara aidiyet duyarlar. Bireyciligin 6n saflarda oldugu
toplumlarda fertler birbirlerine karsilikli bagl degillerdir. Topluluktaki pozisyonlar sahsi

kazanimlara bagli olarak olusmaktadir. Modern toplumun sorunlarin bir¢ogu asiri



12

bireycilik ile iligkilendirilmektedir (Altay, 2004: 304-305). Bireyci orgiitlerde giiven
duygusu daha diisiik iken, toplulukcu orgiitlerde bireyler giivenmeye daha meyillidirler.
Toplulukeu kiiltiirlerde bireylerin birbirlerine giivenleri zayiftir ama ¢ok “gliveniyormus
gibi” yaparlar.

Sullivan ve Peterson 1982 yilindaki ¢alismalarinda, Japon kiiltiiriinde isyerinde
giiven ve isbirligini besleyen faktorler olarak, paylagma, isbirligi, yakinlik ve arkadaglik
iceren uyumdan bahsetmislerdir. Japonlarin ana hedefi en nihayetinde giivene ulagmaktir.
Ouchi’nin 1981 yilindaki caligmasina gore ise, Amerika Birlesik Devletleri’nde orgiitler
cift tarafl iliskiye girmek i¢in birbirlerine ¢ok nadir giivenmektedirler. Dyer ve Singh de
1998 yilinda, Japon oOrgiitlerin Amerika Birlesik Devletleri’ndeki orgiitlere gére daha
diisiik islem maliyetlerine maruz kaldiklarini belirtmislerdir. Ozet olarak, toplulukcu
kiiltiirin hakim oldugu orgiitler, bireyci kiiltiiriin hakim oldugu orgiitlere gore bireyleri,
grup disindan ¢ok grup icindeki bireylere daha c¢ok glivenmeleri yoniinde
cesaretlendirmektedir (Huff ve Kelley, 2003: 82-83). Japonya, Tiirkiye ve diger Orta
Dogu iilkeleri, genel olarak “topluluk¢u” kiiltiirlerdir.

Gii¢ Mesafesi; bu boyut bir topluluktaki tiim fertlerin esit olmadiklarini vurgular.
Tiirkiye 66 puan ile, bagimli, hiyerarsik, amirlere genellikle ulasilamayan, ideal
idarecinin otoriter baba roliinii yiiklendigi bir iilkedir. Gli¢ merkezidir ve yoneticiler,
isverenlerine ve kaidelere gilivenirler. Denetleme beklenir ve idarecilerle iletisim
formeldir. Iletisim vasitali yolla gerceklestirilir ve orgiit icerisindeki bilgi akisina herkes
erisemez (http://opereysin.com/arastirma/5586-geert-hofstedeye-gore-turkler/).

Glic mesafesinin uzun oldugu orgiitlerde, astlar iistlere giivenirken iistler ise
astlara kars1 aym giiveni hissetmeyebilir. Gli¢ mesafesinin kisa oldugu orgiitlerde ise,
iistler astlara giivenmekte ve onlara yeterli hareket imkanini yetki devri ve giiclendirme
gibi fonksiyonlar araciligi ile tanimaktadirlar.

Digil — Eril; bu boyutta temel degisken, topluluktaki bireyleri nelerin
gidiiledigidir. En iyi olmay1 istemek eril toplum 6zelligi iken, yaptigi isi sevmek disi
toplum 6zelligidir. Eril, toplumun yarigma ve basari diirtiilerinin oldugunu belirtir. Disil,
toplulugun hakim degerlerinin, yardimlagsma ve nitelikli bir hayat oldugunu belirtir. Hayat
kalitesi, basarinin isareti olarak nitelendirilir ve toplulukta 6n planda olmak istenmez.
Tiirkiye 45 puan ile disil tarafinda yer almaktadir (http://opereysin.com/arastirma/5586-
geert-hofstedeye-gore-turkler/). Buna gore; Tiirkiye’de “disil” davranisi, erkek egemen
kiiltiirlerde kadinlara yonelik bagiml edilgen, ¢cekingen, iddiasiz, teslimiyetgi ve itaatkar

insan davraniglarini temsil eder.
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Performans ve basar1 yonelimli eril kiiltiiriin hakim oldugu 6rgiitlerde girisimci
olmak begenilir, dikkate alinir ve isgorenler hedeflerin ger¢eklesmesini 6nleyebilecek her
cesit riski yok etmek icin ellerinden gelen herseyi yapmaya ¢alisirlar. Erkeksi yaklagimin
egemen oldugu oOrgiitlerde, calisanlarin kendi islerini bagimsiz olarak gergeklestirmek
istemelerinden dolay1 baskalarina giivenmek bir basarisizlik olarak algilanabilir.
Kurumsal destek ya da kurumlara giivenmek bu kiiltiir i¢in daha ¢ok tercih edilen bir
yaklasimdir (Altay, 2004: 305). Eril orgiitlerde giiven duygusu bir tercih sebebi degil
iken, disiligin hakim oldugu orgiitler gliven duygusuna daha yakindirlar.

Belirsizlikten Kaginma; topluluklarin gelecekle ilgili bir seyler yapmayi yegleyip
yeglemedikleri ile ilgili olan kistastir. Tiirkiye bu boyut ile ilgili 85 puan almis olup,
yasalara ve kurallara ¢ok ihtiyag duymaktadir (http://opereysin.com/arastirma/5586-
geert-hofstedeye-gore-turkler/). Geleneksel kiiltiirde, yanlis ve garpitilmis bir kader
anlayisi ile direnme ve miicadele etme tavirlari torpiilenerek sadece avantajlar saglamaya
ve kaygilardan kurtulmaya dayal1 bir ¢ekingenlik davranisi egemen olmustur.

Belirsizlikten kacian orgiitlerin  yoneticilerinde; sekilcilik, kaidecilik ve
onlenemeyen bir endise durumu hakim olabilmektedir. Halbuki belirsizlikten diisiik
seviyede kaginan orgiitlerdeki yonetimsel modeller cogunlukla giiven tizerine insa edilir
(S1gr1 ve Tigh, 2006: 331-332). Bu kiiltiiriin insanlart; duygusal, giivenlik aramay1 6n
planda tutan ve toleransi az olan bireyler olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar (Altay, 2004:
305-306). Belirsizlikten kaginmanin yiiksek oldugu 6rgiitlerde giiven duygusu bir risktir.
Bu nedenle bireyler kendilerini giivene alma ihtiyaci hissetmektedirler. Belirsizlikten

kaginmanin diisiik oldugu orgiitlerde ise, giiven duygusu hakimdir.

1.2. Orgiitsel Giiven Kavram

Orgiitsel giiven; calisanlarin &rgiite, orgiitiin calisanlarina, ¢alisanlarin birbirine
ve diger paydaslarin orgiitiin biitiinliigline duyduklar1 gliven duygusunu temsil eden bir
kavramdir. Morin (1990) orgiitsel giivenin Orgiit ortaminda taraflar arasi uzun siiredir
stiren istikrarli tutumlar sonucu olusan beklentilerin, tecriibelerin ve mesuliyetlerin
anlasilmasi olarak tanimlanabilecegini belirtmistir (Islamoglu vd., 2007: 25).

Orgiitlerde bireylerin drgiite giiveni, her tiirlii isgdrenin diger bir ifade ile 6rgiit
tiyesinin, dahil oldugu oOrgiitii itimat edilebilir bulmasidir. Bu smiflandirmasi sonucu
isgoren, oOrgiit ile ilgili hiikiim vericileri tesir altinda birakma firsat1 olmasa da, orgiitiin

sahsimin faydasina gayret edecegine veya en azindan ¢ikar kaybina neden olmayacak
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bicimde tutum sergilemeyi sececegine dair giiven duyar ve denetleyemecegi hareket ve
tutumlara yonelik korunmasiz kalmaya goniilli olur (Erdem, 2003: 165).

Beseri miinasebetlerin, etkilesimlerin ve her seviyede isbirliginin en sik meydana
geldigi alanlardan biri de orgilitsel yasamdir. Giiniimiizde orgiitler, her an degisime hazir,
ortak ve paylasilan bir misyon ile ydnetilen; bireyler, gruplar ve is birimleri arasinda
karsilikli yogun bir bagimlilik ile isleyen bir yapr ile karakterize edilmektedir.
Degisimlere hizl1 tepki verebilmek icin kiiciilen orgiitlerin, hiyerarsik yapilar yatay bir
goriiniim almakta, takim temelli caligma sekilleri yayginlasmakta ve bu ¢alisma
sekillerine, is davranist ve teknik yetkinlik anlaminda yatkin olan yiiksek vasifli
elemanlar tercih edilmektedir. Orgiitlerin bu modelleri uygulayabilme sanslari ise, insana
yatinm yapmalarina bagli olarak artmaktadir. Nitekim insan giicii artik, orgiitlerin
entelektiiel kaynagi olarak tanimlanmakta ve sahip olunan diger sermaye bi¢imlerine gore
daha giiclii bir stratejik konum tagimaktadir. Tim bu gelismeler, daha diisiikk diizeyde
otorite iceren yonetim bicimlerinin tercih edilmesini gerekli kilmakta ve yoneticilerin
etkililigi, astlarin glivenini kazanmaya bagli olarak artmakta veya azalmaktadir (Brockner
vd., 1997: 558).

Dolayisiyla, bir zamanlarin ideal modeli olarak kabul edilen biirokratik
orgiitlerde, kurallarin belirliligiyle saglanan giivenin mekanik goriintiisii artik degismistir.
Giiven oOrgiitsel basar1 icin 6nemli bir gereksinim olmaya baslamistir ¢iinkii 6rgiitlerin
yasadiklar1 degisim silirecinde calisanlar ancak kurumlarina, ¢alisma arkadaslarina ve
yoneticilerine giivendikleri miiddet¢e bu degisimleri destekleyebileceklerdir (Islamoglu
vd., 2007: 22).

Orgiit yapisi i¢inde giiven, bir toplumsal kaynak ¢esidi, drgiitiin baska orgiitler
acisindan benzetilemez kapali bilgisidir (Erdem, 2003: 165). Sosyal kaynak, bireylerin
miisterek hedefleri i¢in gruplar veya orgiitler seklinde birlikte ¢alisabilme kabiliyetidir.
Insan kaynag kavrami, giiniimiizde iktisatcilar tarafindan siklikla kullanilmaktadir. Bu
kavram ile, iktisadi siire¢ igerisinde sermayenin toprak, fabrika, makineler gibi somut
tiretim etmenleri ile daha nadir dile getirildigi, diger yandan artarak bilgi ve bireylerin
tirlii maharetleri gibi 6zelliklere biiriindiigii ifade edilmektedir. Paylasilan degerlerde
giiven ortaya cikmaktadir. Giiven biiylik ve Olciilebilir ekonomik degere sahiptir
(Fukuyama, 2000: 26).

Sosyal kaynak, bir toplulukta ya da bazi kisimlarinda giiven hissinin egemen
olmasindan dolay1 ortaya ¢ikan bir yetidir. Sosyal sermayenin edinilebilmesi i¢in; bir

toplumun ahlaki normlarimin aliskanlik seklini almasi ve baglilik, diristliik gibi
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faziletlerin edinilmesi ve fertlerin birbirlerine karsilikli sadakatleri gereklidir (Fukuyama,
2000: 42).

Insan kaynag, insanlarin egitim ve saglik acisindan kalitesini vurgularken, sosyal
kaynak kisiler aras1 gliveni vurgulamaktadir. Bir toplulukta bireylerin egitim ve saglk
bakimindan niteliginin ¢ogalmasi ve karsilikli hissettikleri giiven duygusunun ilerlemesi
ekonomik acidan olumlu etkiler yaratmaktadir. Eger bir toplum i¢inde fiziki ve mali
sermayenin yiiksek olmasinin yan1 sira sosyal kaynak da yiiksek ise, hizl1 ve istikrarh
biiyiime gergeklesmektedir (Islamoglu vd., 2007: 19).

Aneil K. Mishra ve Karen E. Mishra giivenin sadece kisiler aras1 ¢abalar ile inga
edilemeyecegini ancak siirlip giden bir giiven kiiltliriiniin gelismesi i¢in kurumsal
mekanizmalarin da gerekliligini vurgulamiglardir (Mishra ve Mishra, 2013: 59). Nitekim
General Motors genel miidiirii Bob Lintz’in doniisiimecii liderlik ¢ergevesinde,
giivenilirlik, aciklik, yetkinlik ve merhamet gibi kisiler arasi giivenirliligi tetikleyen
giivenilir davraniglar ile orgiit capinda kurumsal olarak ag¢ik kapi politikasi, kigiye 6zel
park alanlarinin ayrilmamasi, takim elbise ve kravata dayali bir giyim atmosferi
olusturulmamasi ve yonetim yemeklerinin organize edilmemesi gibi giiven yapilandirici
mekanizmalar vasitasiyla gliven yaratmasi neticesinde sirketin kazanci ve iiretkenligi
inanilmaz boyutlara ulasmistir (Mishra ve Mishra, 2013: 61-65).

Orgiitlerde var olan giivenin mizac1 aktarilir. Ornegin, giivenilir iliskilerin
sergilendigi ve oOrgiitsel etkilesimin de bir 6diil olarak ortaya ¢iktig1 bir platform olarak
orglitlin yeni iiyelerine acik bir sekilde yol gosterir (Kramer, 1999: 580). Cesitli oyunlarin
donmedigi ve bir nevi aile ortami huzurunu galigsanlarina saglayan bir 6rgiit atmosferinde,
yeni ise baslayan calisanlar da bu atmosferden etkilenecek ve orgiite daha kolay uyum
saglayip, kendilerini daha giivende hissedeceklerdir.

Asagidaki tabloda Bati kiiltiir sistemleri baglaminda, orgiitsel gilivenin tarihsel
gelisimi ile paralellik gostermekte olan orgiit sekil ve felsefelerinin tarihsel degisim siireci

ile ilgili tablo paylasilmaktadir (Kramer ve Tyler, 1996: 21).



Tablo 1. Orgiit Sekil ve Felsefelerinin Degerlendirilmesi
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Uriin -  Piyasa | Orgiit Sekli Yonetim Yonetim
Stratejisi Mekanizmasi Felsefesi
1800 Tek bir iiriin ya da | Birim Direkt, kisisel kontrol | Geleneksel
hizmet.
Yerel ya da bolgesel
pazarlar.
1890-1920 | Sinirh sayida standart | Fonksiyonel Merkezi planlama ve | Insan Iliskileri
irin ya da hizmet biitgeleme.
hatti. Boliimler uzman
Bolgesel —  ulusal kadro aracilign ile
pazarlar. yiiriitiiliir.
1920-1960 | Cesitli degisken iiriin | Boliimsel Kurumsal hedef | Insan Tliskileri /
ya da hizmet hatt1. koyma. Insan Kaynaklart
Ulusal ve uluslararasi Bolim diizeyinde
pazarlar. isletme kararlari.
1960-1990 Standart ve yenilik¢i | Matris I¢ pazarlar ya da ortak | Insan Kaynaklari
iirin ya da hizmetler. planlama sistemleri
Duragan ve degisken gibiyatay kaynak
pazarlar. dagitim diizenleri ve
gegici takimlar.
1990-2010 Pazara bagli birimler | Sebeke Giiven ve uyum icin | Insan Yatirinm
tarafindan tiretilen paylasilan bilgi
iiriin ya da hizmetler. sistemleri ile gegici
toplu broker
sistemleri.

Kaynak: Kramer ve Tyler, 1996: 21

Bu tabloya gore;

1800’11 y1llarda, tek bir iirtin ya da hizmet ile yerel ya da bolgesel pazarlara girilir.
Orgiitler birim seklindedir ve dogrudan dogruya, kisisel kontrol yer almaktadir.
Dolayis1 ile yonetim felsefesi gelenekseldir. Calisanlara yonelik giiven
olmamasindan dolay1 orgiitsel giivenden bahsedilememektedir.

1890-1920 yillar1 arasi, siirli sayida standart iiriin ya da hizmet ile yerel ya da
bolgesel pazarlara girilmektedir ve 6rgiit sekli fonksiyoneldir. Merkezi planlama
ve biitgeleme yapilmakta olup, bolimler uzman kadro araciligr ile
yiiriitiilmektedir. Yonetim felsefesi, geleneksel yonetimin tersine insan iligkilerini
on plana ¢ikarmaktadir. Fakat burada da tam anlamiyla bir orgiitsel giiven s6z

konusu degildir. Yoneticiler daha ¢ok babacan bir patron ile ve orgiitler de aile
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ortami ile tasvir edilmektedirler.

- 1920-1960 yillar arasi, ¢esitli degisken iirlin ya da hizmet hatlar1 ile ulusal ve
uluslararasi pazarlara girilmektedir. Orgiit sekli boliimseldir. Yénetim kurumsal
hedefler koymakta ve boliim diizeyinde isletme kararlar1 almaktadir. Insan
iligkilerinin 6n planda oldugu bir siirecten, insan kaynaklarina dogru bir gegis
stireci s6z konusudur.

- 1960-1990 yillar arasi, standart ve yenilik¢i liriin ya da hizmetler ile duragan ve
degisken pazarlara girilmektedir. Orgiit sekli matristir. Y&netim i¢ pazarlar ya da
ortak planlama sistemleri gibi yatay kaynak dagitim diizenleri ve gecici
olusturulan takimlar iizerinden ilerlemektedir. insan kaynaklarina gecis siireci
tamamlanmistir. Ozellikle takimlarda ve takimlar arasinda orgiitsel giivenin var
olmas1 dnemlidir.

- 1990-2010 yillar1 arasi, iiriin ya da hizmetler pazara bagli birimler tarafindan
iiretilmektedir. Uretilecek iiriin ya da hizmeti pazar belirlemektedir. Orgiit sekli
sebeke organizasyonlardir. Gliven ve uyum igerisinde paylasilan bilgi sistemleri
ile gecici broker sistemleri bulunmaktadir. Insan kaynagina yatirim orgiit igin
onemli bir kaynak olarak goriilmektedir. Orgiitsel giiveni saglamak orgiit icin

onemli bir performans gostergesidir.

1.2.1. Orgiitsel Giivenin Onemi

Gilivenin, orgiit lyelerinin miisterek paylasiyor olduklar1 standartlara gore,
sistemli, diirtist ve isbirligi istikametinde hareket eden bir toplulukta yer almasi beklenir
(Fukuyama, 2000: 41). Eger bir orgiitte birlikte i yapmak durumunda olan isgdrenler,
miisterek ahlaki kurallar ¢ergevesinde davranig sergiledikleri i¢in birbirlerine
gliveniyorlarsa, o isi siirdiirmenin maliyeti daha disiik olur. Boyle bir topluluk,
organizasyonel yenilikler ortaya koymada daha basarili olacaktir; ¢iinkii yiiksek diizeyde
giiven hissi tiirlii kapsamdaki toplumsal miinasebet ¢esitlerinin ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlayacaktir (Fukuyama, 2000: 43).

Kendiliginden toplumsallagmaya yiiksek seviyede meyillenen bir kiiltiiriin neden
oldugu en net ¢iktilardan biri, genis 6lgekli, cagdas kurumsal orgiitler meydana getirme
becerisidir (Fukuyama, 2000: 353). Orgiitlerde insan kaynag zenginligi anlamina gelen
sosyal kaynagin ili¢ diizeyde yapici etkileri oldugu belirtilmistir. Birincisi Orgiit
icerisindeki islem maliyetlerinin azalmasi, ikincisi orgiit liyeleri arasinda kendi kendine

sosyalligin olusmasi ve tigiinciisii orglitsel otoritelere karst uygun riayetin olugsmasini
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kolaylastirmasidir (Kramer, 1999: 582). Sosyal kaynagi yiiksek toplumlarda, daha ytiksek
iktisadi biiyiime, daha etkili isleyen kurumsal yapilar, daha kaliteli saglik hizmetleri, daha
diisiik suc isleme oranlari, daha ¢ok sayida egitim kurumu, daha yiiksek egitim diizeyi ve
dolayisiyla daha nitelikli ¢calisanlar ve daha giivenilir 6rgiitler bulunmaktadir.

Sosyal kaynak, oOrgiit icinde yer alan kisilerin aralarindaki isbirliginin ve
toplumsal dayanigmanin fonksiyonel bir hal almasidir. Toplumsal faziletlerin i¢inde yer
alan en 6nemli etkenlerden biri olan giiven etkeni ise, bir toplum i¢indeki kisiler arasinda
koordinasyon, giidiilenme, empati, bilgi paylasimi gibi 6geleri etkin hale getireceginden,
bu durum ¢alisan basarimina olumlu bir sekilde aksedecektir (Oren, 2007: 72).

Sosyal kaynak, bireyler arasindaki gliven ve esgiidim agmin yani sira bilgi
paylasimin da bir gostergesidir (Oren, 2007: 74). Giiven calisan ve ydnetici
iligkilerindeki yapida 6nemli bir bilesendir ve iletisim ve giliven arasinda karsilikli bir
iligki vardir. Giivenilir bir ortamda insanlar fikirlerini paylagsmakta 6zgiir hissederler ve
ortak amaglar i¢in ¢abalamakta katilime1 bir yaklagim sergilerler. Giiven olmadan iliskiler
bozulur, yikici ¢atismalara doniisiir ve iletisimde aksakliklar meydana gelir (Mishra ve
Morrissey, 2000: 14). Giivenin prensip olarak rehber oldugu bir kurumsal kiiltiir, is
tatmini ve baglilig: yiiksek calisanlarin oldugu bir orgiit yaratilmasini saglar (Mohamed

vd., 2012: 1).

1.2.2. Orgiitsel Giiven fle fligkili Kavramlar
Yapilmis olan literatiir taramasinda, giiven ile birlikte siklikla ad1 gegen ve giiven
ile bir sekilde iligkisi oldugu diisiiniilen bazi kavramlara asagida deginilecektir. Bu

kavramlar; risk, belirsizlik, beklenti, emin olma ve is birligi kavramlaridir.

1.2.2.1. Risk

Risk giivenin 6nemli bir bilesenidir. Giiven, risk cercevesinde var olmaktadir.
Giiven, hata yapma olasilig1 olmadan hayat bulamaz. Eger, kisi karsisindaki kisinin hi¢bir
kotiilik potansiyeli olmadigini biliyorsa ve bu bilgi dahilinde onun niyetleri ve eylemleri
hakkinda kendi lehine bir bilgi sahibi olmanin rahatligina sahipse, giiven kavrami dogmaz
(Halis ve Senkal, 2009: 48). Bu yiizden giliven kavramini agiklayan 6nemli kistaslardan
bir digeri de herhangi bir kisinin zarar gérme ihtimaline ragmen, karsidaki kiginin zarar
verme imkani oldugu halde, onun herhangi bir zarar verme davranisi sergilemeyecegine
inanmasidir. Clinkii kars1 tarafa glivenen birey, karsi tarafi denetlemeyi veya takip etmeyi

aklia getirmeden, olabilecek olumsuz eylemlere veya karsilasabilecegi kotii sonuglara
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kars1 bu olasilig1 istekli olarak kabullenmis olur (Mayer vd., 1995: 712). Fertler arasi
giiven miinasebetinde birey, farkli bir tutum goésterme imkant mevcut iken, hayal
kirikligina ugratilma olasiligini kabullenerek diger tarafa giivenmeyi seger; boylece risk
almis olur (Erdem, 2003: 157).

Risk alma davranisi, bir birey bir olayin gergeklesmesi ile ilgili diistik olasilik
algilamasina ragmen o olay ile ilgili bir girisimde bulundugu zaman gergeklesir. Bir kisi
risk almasiin sonucunda eger potansiyel kazanglarinin potansiyel kayiplarindan daha
fazla olacagini algiliyor ise, kazanma sansi diisiik bile olsa bu riski alir. Diger taraftan,
eger bir kisi potansiyel kazanclarinin potansiyel zararlarindan daha diisiik oldugunu
algilar ise, kazanma sans1 yiiksek degil ise bu riski almaz. Risk alma ve giivenme
davranis1 bir metal paranin farkli iki tarafi gibidirler (Deutsch, 1958: 266).

Risk almaktan kaginilabilir, ancak kag¢inildiginda ona eslik eden yararlardan da
feragat edilmis olunur. Giiven, giivenildigi i¢in karsilagilacak olan muhtemel zararin,
giivenip de elde edilen avantajdan daha biiyiik oldugu durumda s6z konusudur. Risk,
hiikkiim ve aksiyonlarin bir 6gesi olarak ortaya ¢ikar, tek basina yoktur. Herhangi bir
harekete gecilmediginde risk alinmamis olur. Bu riski géze almak kisisel bir tercihtir
(Erdem ve Ozen, 2003: 56).

Insanlar birbirlerine giivendiklerinde bir miktar risk algilarlar ve risk iistlenirler.
Yiiksek seviyede algilanan risk, giivenenin digerlerinin davranislarina daha ¢ok dikkat
sarf etmesine ve giivenilir bilgi arayisinda olmasina neden olur. Bir tarafin digeri
hakkinda ters yonde, her yeni bilgi edinimi ile giivenme egilimi negatif yonde etkilenir

(Mcknight vd., 1998: 483).

1.2.2.2. Belirsizlik

Luhmann’in (1988) belirttigi gibi giiven kavraminda bir se¢im 6gesi vardir;
kisinin bir se¢imi gerceklestirmesi gerekir ve gerceklestirmis oldugu bu se¢imden dolay1
pismanlik duyabilir ve bu durum aleni bir sekilde risk almaktir (Erdem, 2003: 157). Risk
ile belirsizlik arasindaki farklilik 6nemlidir. Bir karar verici, emniyet igerisinde alternatif
durumlar ile ilgili olasiliklari degerlendirirken risk ile yiizlesmektedir. Ornegin bir
kumarbaz iskambil kagitlar1 ile oynar iken, kalp asini ¢ekmesinin 52°de 1 olasilik
oldugunun giiveni igerisindedir. Fakat bir karar verici, eger masadaki kartlarin ya da
icerisindeki aslarin tam olarak sayisini bilmiyor ise belirsizlik ile yiizlesmektedir.
Belirsizlik durumunda bir kisi sadece kaybetmekle kalmamakta, olasiliklart da

bilmemektedir (Chiles ve Mcmackin, 1996: 80).
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Belirsizlik, risk ile yakindan iligkilidir. Belirsizlikten kag¢inma, riski azaltmaya
yonelik stratejilere isaret etmektedir. Yapilandirilmamis, belirsiz ve tahmin edilemeyen
durumlarda bireyler; belirsizligi, kat1 davranis kurallari, yasal kurallar uygulayarak ve
normal Olgiiler disindaki fikirleri ve davranislar1 reddederek azaltmaya ¢alisirlar (Doney

vd., 1998: 614).

1.2.2.3. Beklenti

Beklenti, belli bir eylemin sonucunun gergeklesmesine iliskin, bireyin kendisinin
tahminini belirlemektedir. Bu bakimdan beklenti, kiginin belirli bir neticeye ulasmasi
i¢in, belirli bir tutumu sergilemesi konusundaki goriisiinii ifade etmektedir. Bireyin belli
bir beklentisi olsa da, sonu¢larin meydana gelmesi ¢cogunlukla onun kontrolii disinda
olacaktir (Eroglu, 2010: 438).

Giliven beklentilerle yakindan iligkilidir. Nitekim yapilmis olan giliven
tanimlarinin  biiylik bir ¢ogunlugunda, tanim igerisinde beklenti kelimesi sikca
gecmektedir. Kisiler giinliik etkilesimlerinde diizen ve istikrar beklerler. Miinasebetlere
iliskin beklentiler ise bir kisi, grup veya orgiitlin etik olarak kabul edilebilir hareketler
sergileyecegine dairdir. Kisiler arasi giiven miinasebetindeki ana beklenti, diger tarafin
etkinligine ve gorevini basarili bir sekilde siirdiirecegine dair var olan beklentidir (Erdem,
2003: 158).

Yarisma kosullarinin zorlastigi, egitim seviyesi yiiksek, benzer iggorenler ile
kendilerini kiyaslama firsati olan isgdrenlerin, orgiitten kendilerine yonelik beklentileri
arti yonde farkliik gostermistir (Turung ve Celik, 2010: 184). Insan kaynaklari
yonetiminde insan etkeni, digerlerine kiyasla, basarim degiskeninin en Onemli
etkenlerinden birisidir. Bu etkenin 6nemi ise katsayisinin 6nemli bir seviyede duyarli ve
degistirilebilir olmasindan ileri gelmektedir. Insan etkeninde olumlu ya da olumsuz yonde
gerceklesen herhangi bir degisim, katlanarak orgiit i¢in yiiksek ya da diisiik performans
diizeyi seklinde hayat bulmaktadir. Isgdrenlerin basarimlarinin yiikseltilmesinde kisisel
beklentilerin dnemli bir vasfi bulunmaktadir. Isgéren beklentileri ile orgiitsel beklentiler
arasinda var olan baglant1 1960’11 yillardan beri optimize edilmeye calisilmaktadir. Fakat
orglitsel muvaffakiyet ve rantabilitenin en miihim etkenlerinden olan isgilicii 6gesinin
beklenti ve gereksinimleri degisen is hayati baglaminda degismektedir (Turung ve Celik,
2010: 210).
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1.2.2.4. Emin olma

Beklenti, belli bir sonucun gerceklesme ihtimali olduguna gore, 0 ile 1 arasinda
degisecektir. Ancak buradaki tahmin, objektif degil, siibjektiftir, daha dogrusu belli bir
sonucun ger¢eklesmesi hususunda, bireyin algiladigi ihtimaldir. Buna gore, birey belli bir
sonucun gerceklesmesine hicbir ihtimal vermiyorsa, beklentisi sifir olacaktir. Buna
karsilik, bir sonucun ya da amacin gerceklesmesinden emin ise o zaman beklentisi 1’e
esit olacaktir (Eroglu, 2010: 438).

Emin olma kavraminda, goz Oniine alinan, gelecekteki performansa dair net
fikirler olusturan, ge¢cmis performans ya da uygulamalardir (Earle, 2010: 545). Giiven ile
emin olma kavramlari arasindaki iliskinin siirlari literatiirde tam olarak belirli degildir.
Luhmann 1988 yilindaki calismasinda gliven kavramini emin olma kavramindan
ayirmamizi saglayan bir farklilik ileri stirmiistiir. Her iki kavramin da hayal kiriklig ile
sonuglanabilecegini iddia etmistir. Giivenin emin olmadan farkliligini ise 6nceden var
olan baglilik ya da baglantinin gerekliligi ve riskin var oldugunun farkindalilig1 ve bunun
kabullenilmesi olarak nitelendirmistir. Emin olma durumunda ise diger secenck olan
davranis yok sayilmakta, dolayisiyla riskin var olmadigi kabul edilmektedir (Mayer vd.,
1995: 713). Daha acik bir deyisle, emin olma durumunda hayal kirikliginin nedenleri
dissal faktorlere dayandirilirken, giiven durumunda ise kararlar, i¢ faktorlerle ilgilidir ve

giiven duyuldugu i¢in pisman olunabilir (Erdem ve Ozen, 2003: 56-57).

1.2.2.5. isbirligi

1979 yilinda Thomas tarafindan yapilan tanima gore isbirligi, kriz doneminde
birisinin hayatta kalabilmesi anlamina gelen, birisinin kisisel ¢ikarlari i¢in miicadele
etmektir. Bu tanim ayrica iki tarafin da ortak ¢ikarlari ve ortak ciktilar1 géz etmelerini
kapsamaktadir (Mishra, 1996: 20). Orgiitlerde islerin tesirli bir sekilde yapilabilmesi igin,
orgiit iiyelerinin igbirligine ne zaman ve ne sekilde dahil olacaklar1 formal uygulamalarla
belirlenir, ancak bu prosediirler istenen igbirliginin garantisi degildir, daha cok isbirligi
senaryosudur (Erdem, 2003: 166-167).

Gliveni calisirken giiven ile isbirligi kavramsal olarak siklikla karistirilmaktadir.
Giivenin isbirligi kavramindan ayrimi acik degildir. Her ne kadar giliven biiyiik 6l¢giide
isbirligi davranigina sevk etse de, isbirliginin olusmasi i¢in giiven gerekli bir kosul
degildir. Bir calisan baska bir ¢alisan ile isbirligi yaparak, o ¢alisana aslinda giivenmiyor
olsa bile sanki ona giiveniyormus gibi davraniyor goziikebilir. Ancak bu isgbirliginin

sebebi cezalandirma uygulayan gii¢lii bir yonetici ve algilanan risk olabilir. Bu durum
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giiven eksikliginde bile, ¢alisanlarin kontrol mekanizmalar1 ve baska bir alternatifin
olmamasindan dolay1 igbirligine gitmelerine sebep olmaktadir (Mayer vd., 1995: 712).

Insan, bireysel ve sosyal iliskilerinde ve ¢ok ¢esitli ihtiyaglarinin karsilanmasinda
siirekli faaliyetlerde bulunurken hep gilivenli yasama ortamlarin1 seger. Burada bireyin
kendini emniyet altina alma ve varligin1 devam ettirme, giivenme, giiven altinda olma,
bireysel ve sosyal alanda degerli, bagimsiz ve sorumlu bir kisi olma diirtiisiiniin dnemli
bir pay1 vardir. Insan giiven i¢inde yasamak ister ve hep bunun arayis1 icindedir (Yavuz,
2003: 36-37).

Siirekli igbirligine giden taraflar, degerleri daha yogun paylasirlar, olumlu
tutumlar ve sosyal iligkiler gelistirirler, yardim etme ve isteme davranislarini
yayginlagtirirlar. Sonug olarak bunlarin tiimi, direkt ve dolayli olarak orgiitiin performans

gostergelerinde hayat bulur (Rousseau vd., 1998: 396).

1.3. Orgiitsel Giivenin Boyutlari

Orgiitsel giivenin boyutlari olan duyussal giiven ve bilissel giivene yer vermeden
once; Orgiitsel glivenin olusmasina ortam saglayan algilar, asagidaki sekilde goriildigi
tizere Mayer, Davis ve Schoorman’in modeline paralel bir sekilde ii¢ etken lizerinden
belirtilmeye galisilacaktir.

Genel olarak glivenmeye egilimin, yeni iliskiler kurma ve digerlerine ikinci bir
sans verme istegine bagli olarak, Orgiitsel giliveni kolaylastirdigi bulunmustur.
Giivenmeye egilim, digerlerinin gilivenilirlikleri ile ilgili algilar olan yetkinlik,
tyilikseverlik ve dogruluk ile pozitif iliskilidir. Yiiksek giiven diizeyine sahip olan
takipcilerin, diisiik lider glivenilirligi algisina sahip olanlara gore liderlerine daha yliksek
diizeyde giliven duyduklar1 bulunmustur. Giivenmeye egilimin etkisi yiiz yiize iletisimden
¢ok sanal ortamda daha giiglidiir (Fulmer ve Gelfand, 2012: 1176).

Orgiitlerine giivenenler, giivenmelerinden kaynaklanacak olan potansiyel kayip
nedeni ile zarar gérmekten endiselenirler. Eger kendisine glivenilen orgiit, giivenen taraf
tizerinde olumlu izlenimler yaratabilirse, daha giivene dayali bir orgiitsel iligki yer alir.
Orgiitsel giiven referans: olarak, giivenin ii¢ boyutu olan yetkinlik, iyilikseverlik ve
dogrulugun, orgiitsel agidan bireylerin giivenini etkiledigi goriilmiistiir. Lider referansi
olarak, liderlerini yiiksek yetkinlik diizeyinde algilayan takipg¢ilerin liderlerine glivenleri
daha yiiksektir. Bunun gibi iyilikseverlik ya da comertlik de orgiitsel glivenin anahtar

belirleyicisidir. Mentor-koruma iliskilerinde iyilikseverlige isaret eden destekleme
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davraniglarinin orgiitsel giiven ile olumlu yonde iligkili oldugu ve bu yonde orgiitsel
beklentilerin karsilandigina isaret edilmistir (Fulmer ve Gelfand, 2012: 1176-1185).
Giivenilen orgiitiin etik tavr1 ve sadiklig1 yoniindeki beklenti de orgiitsel giiven ile
pozitif yonde iligkilidir. Dogruluk, diirtistliik ve biitiinliik, adalet ve tarafsizlik gozIigi
ile incelenmektedir. Ayrica dogruluk giivenin tamir edilmesi ile yakindan ilgilidir.
Orgiitten adalet davranisi tecriibe etmenin, orgiitsel giiveni destekledigi ve orgiitsel

giivenilirligin baska bir anahtar gostergesi oldugu one stiriilmiustiir (Fulmer ve Gelfand,
2012: 1176-1185).

Sekil 3. Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli

P
Yetkinlik a5, Algilanan Risk W
A \\ NS - s
S . R
Iyilikseverlikw > T — Giiven )))»‘ Iligkide Risk Alma ])»» Sonuglar ‘
A L J " . . S
31 | |
/ L)
Giivencnin Egilimi |
N J

Kaynak: Mayer vd., 1995: 715
Orgiitsel giivenin, bilissel giiven ve duyussal giiven olmak iizere iki boyutu vardir.

Bu boyutlar asagida detayl1 sekilde agiklanacaktir.

1.3.1. Bilissel Giiven

Giiven ve glivenilirlik, glivenme ya da giivenmekten kagcinma yoniinde, mantikli
bir karar almaya iliskin, bilissel bir yon icermektedir. Orgiitsel giivenilirligin, giivenilirlik
ve tutarliligi 6ngoren, biligsel temelli unsurlari; rgiitlerin yetkinlik, kalite glivencesi,
finans durumu ve yasal uygunluk durumlarina iliskin sahip olunan bilgilerdir (Caldwell
ve Clapham, 2003: 354).

Bilissel temelli glivende; kime, ne kadar ve hangi kosullarda giivenilecegi 1yi
sebeplere dayanarak ve giivenilirligin kanitlart teshis edilerek belirlenir. Giiven i¢in
gerekli olan bilgi miktari, bilginin tiimi ile tamamen bilgisizlik arasindadir. Eger tiim

bilgi mevcut ise, giivene gerek yoktur, tam tersi durumda hi¢ bilgi yok ise de ortada
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giivenin olugmasi i¢in mantikli bir sebep de yoktur. Mevcut var olan bilgi ve kendince

hakli sebepler giiven kararlarinin olusumunda rol oynarlar (McAllister, 1995: 25-26).

1.3.2. Duyussal Giiven

Duyussal giiven; bireyler ile orgiit arasinda duygusal baglar olustugunda ortaya
cikar. Insanlar orgiitlerinin refahi ile ilgili samimi bir ilgi ve alaka gostererek, bu
iliskilerin erdemli olduguna ve bu fikirlerin karsilikli olduguna inanarak, orgiitsel giiven
iliskilerine duygusal yatirim yaparlar (McAllister, 1995: 26).

Glivenen ile giiven duyulan orgiit arasinda tekrarlanan etkilesim dinamiginde
gelisen duyussal giiven yapisi, orgiite dair duygusal bagliliga ve orgiit i¢in kaygilanmaya
ve alaka gostermeye dayanir. Bu yapida, karsilikli taraflar giiven miinasebetine hissi bir
yatirim yaparlar; miinasebetin kendisine bir deger yiiklerler, diger tarafin da benzer hisleri
tasidigina inanirlar ve karsiliklik olusturulur.

Uzun donemli orgiitsel iligkilerde, orgiit ile bireyler arasinda, karsilikli alaka ve
birbirleri i¢in kaygilanma hissiyle yani empati ile ifade edilebilecek bir baglanti meydana
gelir. Bu nedenle duyussal giiven, orgiit ile 6zdeslesmeye doniisebilir. Bilissel giiven daha
yiizeysel ve sahsi menfaatler ile giidiilenirken, duyussal giiven, daha miinasebete 6zel,
yogun, sadakat ile glidiilenen bir miinasebettir ve giivene yonelik tutum {izerinde daha
gliclii bir etkisi vardir. Diger yandan, farkli 6zellikleri olan bu boyutlar, birbirlerine bagl
olarak da gelisebilir. Taraflar aras1 etkilesim siklig1 arttik¢a biligsel yapinin duyussal
giivene doniismesi sik¢a goriilmektedir (Erdem, 2003: 164).

1.4. Kisiler Aras1 Orgiitsel Giiven Diizeyleri

Kisiler aras1 orgiitsel gliven diizeyleri; yatay, dikey ve dis gliven olmak {izere lice
ayrilmaktadir. Yatay giiven; ayn1 orgiitteki calisma arkadaslar arasindaki giiveni, dikey
giiven; calisanlarin yoneticilerine, yoneticilerin de calisanlarina olan giiven diizeylerini,

dis giiven ise; orgiitler aras1 gliven durumunu ve miisteri giivenini temsil etmektedir.



Sekil 4. Orgiitsel Yasamda Giivenin Algilanmasi
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Giivenilir Yonetici Davranist
Kisisel Bitinliik (diirtstliik, tutarhihk, yetkinlik, yardimseverlik)
Yonetsel Etkinlik (iletisim, kontroliin paylagimi, yetki, giiclendirme)

&«

Orgiit liyesinin
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ireysel egilimleri

Kaynak: Erdem, 2003: 169

Yukaridaki sekilden de anlasildig: lizere orgiitsel yasamda giivenin algilanmast;
biiyiik 6lglide isgorenlerin kendi aralarindaki ve isgorenler ile idareciler arasindaki giiven
diizeyi ile ilgilidir. Bir orgiitiin yiiksek orgiitsel giiven diizeyine sahip olmasi da diger

orgiitlerle gerceklesecek olan iliskilerindeki giiven diizeyini olumlu yonde etkileyecektir.

1.4.1. Yatay Giiven — Calisma Arkadasina Giiven

Orgiitsel giiven boyutlarindan yatay giiven cesidi olan ¢alisma arkadasina giiven,
isgorenlerin karsilikli tutumlarina, iletisimlerinde sergiledikleri diiriistliiklerine ve iy1
diistincelerine atfedilen umut olarak ifade edilmektedir (Tokgdz ve Seymen, 2013: 63).
Calisanlarin ¢alisma arkadaslarina giiven duyabilmesi aralarindaki etkilesim sonucu
birbirlerini ahlakli, diiriist, itimat edilebilir ve yetkin olarak algilamalarma baghdir
(Islamoglu vd., 2007: 37).

Calisma arkadasia giiven, Orgiitte yapict insan iligkileri ve calisanlar arasi
baglilik olusturulmasinda etkilidir. Karsilikli bagimliligi olan ¢alisma arkadaslarinin
birbirlerine giivenmeleri ¢ok dnemlidir. Bu sayede olusturulan etkili iligkiler ve tutumlar
orglit i¢in; maliyetlerin diismesi ve karlarin artmasi gibi olumlu orgiitsel sonuglar
doguracaktir. Eger bir orgiitteki ¢alisanlar arkadaslarina giivenebileceklerine inanirlarsa
daha isbirlikgi ve titiz ¢alisacaklardir ve bu olumlu davranislar da hedeflerine daha etkili

ulagsmalarina neden olacaktir. Holmes ve Rempel (1989) yardimsever ve giivenilir
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calisma arkadaslarinin kuruma ve ise sadakati arttirdigini bulmuslardir (islamoglu vd.,

2007: 38-39).

1.4.2. Dikey Giiven

Orgiitsel giiven boyutlarindan dikey giiven; ¢alisanlarin yoneticiye giiveni ve
yoneticilerin ¢alisanlara gliveni olmak {izere, asagidan yukariya ve yukaridan asagiya
olmak iizere iki yonlii bir gliven iliskisini temsil etmektedir. Klasik yonetimde, “yonetici”
merkezi konumda oldugu i¢in, orgiitsel giivende esas olan, “yOneticinin ¢alisanlara”
giivenmesidir. Neo-klasik yonetimde ise “calisan” merkezi konumda oldugu i¢in orgiitsel
giivende esas olan “calisanlarin yoneticiye giivenidir”. Asagida, a sikki niteliginde dikey
giivenin asagidan yukar1 yonlii boyutu olan, calisanlarin yoneticiye giiveni ve b sikki
niteliginde dikey gilivenin yukaridan asagi yonlii boyutu olan, ydneticilerin ¢alisanlara

giiveni, farkli basliklar altinda incelenecektir.

1.4.2.1. Calisanlarin yoneticiye giiveni

Orgiitlerde, genellikle yoneticilerin ¢aliganlara giiven duymalarinin ya da giiven
duymamalarinin sonuglar1 6n plana getirilmektedir. Oysaki bir orgiitte yoneticilerin
calisanlara giiven duymalar1 kadar, calisanlarin da yoneticilere giiven duymalar
onemlidir. Ciinkii isi asil yapacak olanlar ¢alisanlardir. Ydneticisine giiven duyan bir
calisan1 motive etmek ve amaglar dogrultusunda harekete gegirmek ne kadar kolaysa,
yoneticisine giiven duymayan bir calisani motive etmek ve amagclar dogrultusunda
harekete gegirmek de bir o kadar zordur. Yoneticisine giiven duyan bir calisan biiyiik
ol¢iide orgiit icin ¢aba sarf edecekken, yoneticisine giiven duymayan bir ¢alisan da is
yavaglatmaya kadar gidecektir.

Whitener vd. (1998), yonetsel giivenirlik modeli olarak nitelendirdikleri
modellerinde idarecilerde bulunmasi gerektigini ileri siirdiikleri bes adet 0Oge
tanimlamislardir. Bu unsurlar; davranislarda tutarlilik, diiriistliik, kontroliin paylagimi ve
dagilimi, dogru ve agiklayicr iletisim, ilgi ve 6zen gosterilmesi olarak siralanmaktadir
(Tschannen-Moran ve Hoy, 2000: 571).

Tutarlilik, s6zlerle davraniglar arasindaki uyuma dayanmaktadir. Tutarlilik ve
uyum giiveni artirirken, tersi durumda giiven azalmaktadir. Soyledikleri ile yaptiklari
birbirine uymayan veya ayni durum i¢in degisik zamanlarda farkli tepkiler veren yonetici,
calisanlar arasinda giiven uyandirmayacaktir. Calisanlar yoneticinin siirekli verdikleri

sOzleri tuttuklarina sahit olurlarsa yoneticinin davraniglarinin her zaman tahmin edilebilir
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olduguna inanacaklardir. Giivenilirlik ve tahmin edilebilirlik iyi yonetici 6zellikleridir
(Islamoglu vd., 2007: 33-34).

Diiriistliik bir erdem olup karsi tarafin dogrulugunun bir gostergesidir. Diiriist
olarak algilanan ydneticiler dogru sozlii olup verdikleri sozleri tutacaklar ve ¢alisanlarin
giivenini kazanacaklardir (islamoglu vd., 2007: 32). Liderlerin adil prosediirler
uygulamalari, ¢aliganlarda kendilerine deger verildigi ve orgiitiin degerli tiyeleri olduklari
yoniinde ve kanun koyucu otorite ya da lidere yonelik kendilerine gelecekte de iyi
muamelede bulunacagma dair giiven algist olusturur. Liderlerin islemsel adalet
uygulamalarinin ¢alisanlarin hislerinde ve bagliliklarinda olumlu etkilere sahip oldugu ve
bu etkilerin orgiitsel kazanglar ile iliskili olduguna siiphe yoktur (De Cremer vd., 2006:
555). Liderlerin islemsel adalet uygulamalari sadece ¢alisanlarin sadik olmalarini,
orgiitsel vatandaglik davranisi gelistirmelerini ve isten ayrilma niyetlerini azaltmakla
kalmaz ayrica 6zdeslesmeyi de arttirir (De Cremer vd., 2006: 559).

Yoneticinin kontrol paylasimi ve dagilimi; calisanlarin  karar verme ve
uygulamalarini tesvik etmesi, tartisma ortami yaratmasi, bilgi paylasimini tesvik etmesi,
O0grenme firsatini yaratmasi, hata yapma korkusunu ortadan kaldirmasi, performans
konusunda geri bildirim yapmasi, vizyon ve misyon dogrultusunda yonlendirmesi ve siki
kontrol yerine kogluk uygulamasidir (Arslantas vd., 2007: 8).

Aciklik ise acik iletisim kurmak ve aklindan gegenleri sonuglari ne olacak
korkusuna kapilmadan rahatca sdyleyebilmektir. Yonetici calisanlarina ne kadar agik
davranir, onlarla bilgi ve goriislerini paylasirsa yonetici i¢in iyi olacaktir ¢iinkii calisanlar
da bu durumda daha agik olacak ve yonetici ile diisiincelerini korku duymadan
paylasacaktir (Islamoglu vd., 2007: 33).

Calisanlarin  yoneticilere gilivenebilmesi i¢in yoneticilerin gergekten onlart
diisiindiiklerini hissetmeleri gerekir. Isgorenlerin isleri ile ilgili amaglarina ulasmada
orgilit yonetimine giivenebileceklerini ve yonetim ile degerlerinin uyustugunu
hissetmelidirler. Calisanlar yoneticilerinin kendileri ile ilgilendigini veya kendileri i¢in
kaygilandigini algiladiklar1 zaman giliven olugsmaktadir. Yardim, giivenilenin glivenene
kars1 olumlu bir sekilde yonelmesidir (islamoglu vd., 2007: 32-34).

Yoneticiye giiven, i performansi, Orgiitsel vatandashik davranisi, is tatmini,
orgiitsel baglilik, hedef odaklilik ve bilgiye inang ile olumlu yonde, isten ayrilma niyeti
ile olumsuz yonde iliskilidir (Dirks ve Ferrin, 2002: 9). Bunlara ek olarak, doniisiimcii
liderlik, algilanan orgiitsel destek, etkilesimsel adalet, islemsel liderlik, prosediirel,

katilimci karar alma, dagitimci adalet, glivenmeye egilim ve iliskinin uzunlugu ile olumlu
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yonde, karsilanmamig beklentiler ile ise olumsuz yonde iliskilidir (Dirks ve Ferrin, 2002:
12).

1.4.2.2. Yoneticilerin calisanlara giiveni

Y oneticilerin ¢alisanlarina giiven diizeyi, o orgiitteki yonetim seklini ve orgiitsel
ciktilar1 yiiksek derecede etkilemektedir. Calisanlar oncelikle kendilerine giivenen ve
gerekli hareket alani1 taniyan Orgiitleri benimsemekte ve o orgiitlere giivenmektedirler.
Calisanlarin giiniimiizde, egitim ve kiiltiir diizeyleri ile uzmanlik konularina uygun islerde
calistiriliyor olmalari, artan nitelikleri ile 6nceki donemlerdeki gibi vasifsiz ¢aliganlar
olmamalari, yOneticilerde; calisanlarin yaptiklart iste yetkin olacaklart ve bdylece
calisanlara giivenebilecekleri algisin1 olusturmaktadir.

Yetkiyi paylagsmaya goniillii olmak, calisana giiven ve saygi duyuldugunu
gosterir; dolayisiyla sosyal bir 6diil olarak algilanir. Buna karsin yetkisini paylagsmaya
goniilli olmayan ve cevresindekilere karsi giic ve kontrol uygulamaya egilimli olan
yoneticilerin diigmanlik, belirsizlik, kayitsizlik ve giivensizlik yaratmasi sasirtict
olmayacaktir. Ozellikle bu durum, giicii sadece otorite olarak algilayan yéneticiler igin
daha belirgindir (Erdem, 2003: 175).

Butler ve Cantrell, ¢alisanlarda olmasi gereken ve her birinin derecesi orgiitteki
pozisyonlarna gore degismekte olan giiven bilesenlerini ve tasimalari gereken
karakterisksel Ozellikleri bes madde ile sentezlemislerdir. Bu maddeler, ¢alisanlarin
yoneticiye giiveni bashiginda bahsedilen ozellikler ile benzerlik gostermekte olup,
birincisi diiriistliiktiir. Y 6netici tarafindan ¢alisanin dogruluk ve agik sozliiliigiine duyulan
saygiyr ifade etmektedir. ikincisi yeterliliktir. Isi gerceklestirmek icin gerekli olan
calisanin teknik bilgi ve kisisel becerilerini ifade etmektedir. Uciinciisii ¢alisanin
tutarliligidir. Giivenilirlik, tahmin edilebilirlik ve karisik durumlarda iyi kararlar vererek
durumla basa ¢ikabilmeyi ifade etmektedir. Dordiinciisti vefaliliktir, iyilikseverlik ya da
digerlerini koruma, destekleme ve cesaretlendirme goniilliiliigiidiir. Besincisi aciklik,
zihni ulagilabilirlik ya da fikirleri ve bilgiyi digerleri ile agik¢a paylasma istekliligidir.
Goriildiigii lizere, giivenin tek bir davranigsal taniminin igerisinde diiriistliik, tutarhilik,
vefalilik ve agiklik olmak tizere dort adet ahlaki terim yer almaktadir (Hosmer, 1995:
384).
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1.4.3. Dis Giiven — Orgiitler Aras1 Giiven ve Miisteri Giiveni

Orgiitsel giivenin dis giiven boyutu, 6rgiit ile miisteriler, tedarikgiler, sendikalar,
kamu idareleri, sivil toplum orgiitleri, mesleki kuruluslar ve benzeri gibi diger paydaslari
arasindaki giivendir (Islamoglu vd., 2007: 25). Dis giiven boyutu; yatay ve dikey giiven
gibi Orgiit i¢i giliven durumlarin1 yansitmaktan ¢ok oOrglit dis1 giiven durumunu
yansitmaktadir ve bir orgiit i¢in diger gliven boyutlar1 kadar dnemlidir. Nitekim bir
orgilitiin kiiresel pazarda iliskide bulundugu diger orgiitler, tedarik¢iler ve miisterilerle ile
giiven iliskisi i¢erisinde bulunmasi rgiitiin lehinedir.

Kurumsal giiven, kurumlar aras1 giiveni ifade etmektedir. Bireyler ya da ortak
aktdrlerin, is diinyasindaki kurumsal diizenlemelerde bir araya gelmeleri ile kurumsal
giiven gelismektedir (Bachmann ve Inkpen, 2011: 284). Kurumlar da resmi olmayan bir
karaktere sahip olabilmektedirler. Kurumsal itibar, resmi olmayan bilgilerin birlesimidir.
Is diinyasinin yasal diizenlemeler ile uygulanan resmi kurallarma benzer bir sekilde, bir
kurumun itibar1 da gelecekteki davranigini ve Orgiitiin potansiyel is ortaklarini daha
ongoriilebilir kilar. Bir kurumun itibari, o kurum ile iliski kuracak olan kisinin, kuruma
yonelik ilgisinin derecesini de etkileyecektir. Kurumsal itibarini sosyal bir kaynak olarak
goren oOrgiitler, itibarlarin1 zedeleyebilecek uygulamalara girmekten kaginirlar ve
giivenilir ve 6ngoriilebilir olmay1 hedeflerler (Bachmann ve Inkpen, 2011: 290).

Yiiksek derecede giiven diizeyine sahip miinasebetlerde, taraflar kisa zamanda
faydalarini arttirmayr 6n planda tutmazlar; ¢ilinkii bir zaman araliginda zararli ¢iksalar
dahi, daha sonra diger tarafin bu durumu diizeltece8inin bilinci igerisindedirler
(Fukuyama, 2000: 167). Bu durumu dis giiven acisindan yorumlarsak; gecmise yonelik
aralarinda olumlu giiven iligkisi ve tecriibesi bulunan orgiitler, bir donem planlamis
olduklar1 performansi karsi taraftan goremeseler bile bu durumun gelecekte karsi orgiit
tarafindan telafi edileceginin bilincindedirler.

Uygulamada, pahal1 ve maliyetli yasal s6zlesmeler olmadan, 6rgiitler aras1 baglari
saglamlastiran igbirligi kavramudir. Orgiitler aras1 isbirligi ile ilgili ortaya g¢ikan
kavramlar; komandite ortaklik, ortaklik s6zlesmeleri, stratejik isbirlikleri ve ortak girisim
seklindedir (Volery ve Mensik, 1998: 987). Degisen kiiresel hareketler ile birlikte, kiiresel
pazarda etkili bir rekabetgi olabilmek i¢in, giivenilir bir isbirlik¢i olmak gerekmektedir.
Birgok uluslararasi sirket yarigsabilmek i¢in isbirligi yapmalar1 gerektigini 6grenmektedir.
Rekabetin oldugu bir is alaninda, ilgili sektor ortak ¢ikarlar ve ortak alinmis kural ve
uygulamalara dayanmaktadir. is hayati, mitolojik bir orman hayatinin aksine temel olarak

isbirligidir. Is hayat: herkesin kendisi i¢in ¢abaladig1 bir durumdan daha ¢ok, genis
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isbirligini ve karsilikli giivenen gruplarinin iliskilerini, tedarik¢i, hizmet, miisteri ve

yatirimet iletisim aglarini igermektedir (Morgan ve Hunt, 1994: 20).

Sekil

5. Orgiit ve Paydaslar1 Arasindaki Giiven iliskisi

Tedarikei Ortakliklari j

[ Mal Tedarikeiler: j ( Hizmet Tcdarikgilcri) ( Yan Ortaklhiklar j
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Kurum igi
OrtakhEs Arac1 Misteriler Nihai Miisteriler Miigterileri Ortakliklari

Kaynak: Morgan ve Hunt, 1994: 21, iliskisel Pazarlamada iliskisel Takaslar seklinden

uyarlanmistir.

Sekil 5. Orgiit ve paydaslar1 arasindaki giiven iliskisinin 10 farkli seklini

gostermektedir (Morgan ve Hunt, 1994: 21):

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Uretici firma ile mallarin tedarikgileri arasindaki, iliskisel takasa dayali bir
ortakliktir.

Iliskisel takaslar, reklam ve pazar arastirma firmalar1 gibi hizmet tedarikgilerini
de kapsamaktadir.

Firmalar ve rakipleri arasindaki stratejik isbirlikleridir.

Firma ve kéar amaci glitmeyen organizasyonlar arasindaki igbirlikleridir.

Ortak arastirma ve gelistirme faaliyetleri i¢in firmalar ve yerel, bolgesel ya da
ulusal devlet arasindaki igbirlikleridir.

Ozellikle hizmet pazarlama sektdriinde olan, firmalar ile nihai direticiler
arasindaki uzun donemli igbirlikleridir.

Dagitim kanallarinda oldugu gibi, araci miisteriler ile olan ¢alisma isbirliklerinin
iliskisel takaslaridir.

Fonksiyonel departmanlar arasindaki takaslardir.
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9) Firma ile ¢alisanlar1 arasindaki takaslardir.
10) Firma i¢indeki bagli ortakliklar, boliimler ya da stratejik is birimleri gibi iligkisel

takaslardir.

Sekil 6. Orgiitsel Giiven ve Iliskisel Baghhgin Anahtar Araci Degiskenler Modeli
- s

[liskiyi Bitirmenin Soziinde
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-
e / \ p
Firsat¢1 Davranig ‘ Belirsizlik

Kaynak: Morgan ve Hunt, 1994: 22, Mliskisel Pazarlamanin Anahtar Araci Degiskenler
Modeli seklinden uyarlanmustir.

Sekil 6. Orgiitsel giiven ve iliskisel bagliligin anahtar arac1 degiskenler modelini
gdstermektedir. iliskisel baglilik ve giiven bu modelde temel yapidir. Araci degiskenler
olarak; iliskiyi bitirmenin maliyetleri, iliskisel yararlar, paylasilmis degerler, etkili
iletisim ve firsatg1 davranis olmak iizere bes adet dnemli 6ncelden ve muvafakat etme,
ayrilmaya meyil, isbirligi, yararli ¢atisma, belirsizlik olmak lizere bes adet sonuctan
olugmaktadir (Morgan ve Hunt, 1994: 22-23). Oklar iizerindeki art1 ve eksiler ilgili

degiskenlerin neden olduklar1 olumlu ve olumsuz sonuglar1 sembolize etmektedirler.

1.5. Orgiitsel Giiven Tiirleri
Orgiitsel giiven tiirleri; hesaba dayali giiven, bilgiye dayali giiven ve

0zdeslesmeye dayali gliven olmak {izere ii¢ baslik altinda incelenecektir.
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1.5.1. Hesaba Dayah Giiven

Gliven sifir ¢izgisinde baslar ve zaman i¢inde gelisir. Luhmann (1979) bireylerin
sosyal iliskilerin baslangicinda sifir giiven ile basladiklarini ve giivenin gelisimine
yonelik bir bakis agis1 gelistirdiklerini 6ne siirmiistlir. Ayrica, insanlarin kendileri ile
benzer degerleri tasiyan kisileri giivenilebilir olarak varsaydiklarini belirtmistir. Eger
baslangictaki giiven karsilanir ise, gelecekteki iliskilerde de ger¢eklesmek tizere giivene
yonelim baglamaktadir (Bhati ve Zoysa, 2013: 37).

Hesaba dayali giiven, gilivenen ve giivenilenin yeni bir iliskiye basladig ilk
asamadir. Hesaba dayali giiven, glivenmenin maliyet ve yararlarinin mantik ¢ercevesinde
hesaplanmasidir ve hilelerin tespit edilmesinin olasi olmasi, taraflara kendilerini
korumalari1 i¢in uygun koruma yontemleri gelistirmelerine olanak saglamaktadir. Bu tarz
giiven cesidi, iliskinin yaratilmasindan ve siirdiiriilmesinden dogan degerin, iliskiyi
muhafaza etmek ya da kesmeye kiyasla ekonomik degerlendirmelerini igermektedir
(Bhati ve Zoysa, 2013: 37).

Eger iliskinin maliyeti iligkinin yararlarindan daha fazla ise, iliski kesintiye
ugrayabilir. Ancak, eger iliskinin yararlar zararlarindan c¢ok ise, iliski gelecekte de devam
edebilir. Bu iligki, giivenilenin giiveni pekistiren uygun davraniglar sergilediginin,
giivenen tarafindan gozlemlenmesi neticesinde, giivenenin giivenileni ddiillendirdigi bir
tehdit ve odiil sistemine dayali da olabilir. Diger taraftan, eger giiven ihlal edilirse
giivenen giivendigine karsi ceza igeren bir takim tehdit unsurlar1 kullanabilmektedir
(Bhati ve Zoysa, 2013: 37-38).

Hesaba dayali giiven, yarar maliyet analizine siki sikiya dayalidir ve goze
almabilir bir strateji olarak goriiliir. Ancak karsi tarafin basta tasidigi derin kaygisi,
isbirligine sadece kontrol birimlerinin desteklemesi yoluyla gidilecegi anlamina
gelmektedir. Giivenin en zayif bigimi hesap temelli giivendir (Halis ve Senkal, 2009: 50).

Hesaba dayali giiven, ekonomik sonuclarina gore yapilan degerlendirme
neticesinde verilmis olan bir se¢imdir. Giiven, giivenilen tarafin karli ya da yararl bir seyi
gergeklestirmeye caligtiginin giivenen tarafindan algilanmasi ile ortaya ¢ikar. Giivenin
yiiksek ya da diisiik olmasini diger tarafin yeterliligi ya da niyeti ile ilgili edinilmis olan

bilgiler de etkiler. Firsatlar degerlendirilir ve riskler izlenir (Rousseau vd., 1998: 399).

1.5.2. Bilgiye Dayah Giiven
Bilgiye dayali giliven, giivenen ve giivenilenin bir siire i¢in giiven iliskisinde

bulunduklari, birbirlerinin davranislarin1 gézlemleme ve birbirleri hakkinda bilgi
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gelistirme firsatlarinin oldugu giivenin ikinci asamasidir. Birbirlerinin davraniglari
hakkinda bilgi gelistirmeleri, iliskide bulunulan diger insanin nasil davranacag ile ilgili
tahmin yapilmasina yardimci olur. Bilgiye dayali giiven, birbirlerinin davranislari
hakkindaki bilginin elverisliligine dayali olarak gelismekte ve onceki iliskilere
dayanmaktadir. Bu giiven zaman i¢inde taraflarin bir etkilesim ge¢misine sahip olmalari
vasitasi ile gelismektedir (Bhati ve Zoysa, 2013: 38).

Orgiitsel baglamdaki giiven iliskisini dikkate aldigimizda, orgiit iiyeleri
belirlenmis ¢alisma, vazife ve sorumluluk tanimlar1 baglaminda birbirleriyle resmi ve
toplumsal etkilesimlere bagli olarak resmi olmayan bir sekilde, sinirli veya siki bir
etkilesim igerisindedirler. Bu temas siirdiikce, orgiit liyeleri giderek birbirleri hakkinda
kismen de olsa bir izlenime sahip olurlar (Erdem, 2003: 156).

Bilgiye dayali gilivene Ornek olarak; c¢alisanlarin kabiliyet derecelerinin
arttirtlmasi, idarecilerin isgorenlerine, detayli olmayan kaideler ve daha az kontrol ile,
bagimsiz bir sekilde caligmalart igin gliven duygusu hissetmelerine firsat saglar
(Fukuyama, 2000: 258). Burada bilgiye dayali giiven devreye girmektedir. Gerekli egitim
ve destek ile bilgi ve beceri diizeylerinin yiikseltildiginin bilgisine sahip olan yoneticiler,
calisanlarinin verilen gorevleri daha basarili bir sekilde yerine getirecekleri yoniinde
giiven gelistirirler.

Orgiitlerdeki biitiin kisiler hakkinda bireysel tecriibelere dayanarak bilgi
edinmenin zor olmasindan dolay1 ti¢iincii kisiler, giiven ile ilgili bilgiyi dedikodu yoluyla
yaytyor olmalar1 bakimindan giivene ulasmada onemli kanallar1 olusturmaktadirlar.
Dedikodu, digerleri hakkinda ikinci el, dnemli bilgiler barindirmaktadir. Fakat bu tarz
sOylentilerin giiven ile ilgili yapilacak olan yargilardaki etkileri karmasiktir ve her zaman
mantikli degerlendirmeler yapilmasina hizmet etmemektedirler. Ugiincii taraflar digerleri
hakkinda kisitli agiklamalarda bulunmaktadirlar. Genellikle {igiincii kisiler digerlerinin
giivenilirligi ile ilgili, diger tarafin duymak istedigi bilgiler ile uyumlu bilgiler vermeyi
tercih ettikleri i¢in, eksik ve carpitilmis bilgiler vermektedirler. Bu nedenle, iigiincii
taraflar giiven ile ilgili bilgileri gereginden fazla abartabilmektedirler (Kramer, 1999:
576-577).

Iki ya da daha fazla kisi arasindaki karsilikli giiven, tekrarlanan etkilesimleri
sonucunda artar ya da azalir. Geg¢misteki tecriibeler karar vericilere digerlerini
degerlendirmede yararli bilgiler sunar. Bu bilgiler digerlerinin giivenilirlikleri ve
gelecekteki davranislari ile ilgili tahmin yiiriitmede referans sunmaktadirlar (Kramer,

1999: 575). Kisiler etkilesimde bulunduklar kisiler ile bir araya geldikg¢e ve kars: tarafa
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sunduklar1 gilivenleri, gilivenilir davramiglar ile ya da alternatifi olan ihanet ile
sonuglandik¢a karsi tarafin giivenilir ya da glivenilmez oldugu ile ilgili bir izlenime sahip
olmaktadirlar. Bu izlenim de o kisiler ile ilgili gelecekte alacak olduklar1 kararlar1 ve o
kisilere gosterecek olduklar1 giivenin seviyesini belirlemelerinde son derece etkili bir

referanstir.

1.5.3. Ozdeslesmeye Dayah Giiven

Ozdeslesmeye dayali giiven, giivenen ve giivenilenin birbirlerini uzun siire i¢in
tanidiklar1 ve giivenilir bir iliski gelistirdikleri, glivenin ii¢lincii asamasidir. Bu asamada
giivenen ve giivenilen birbirleri ile ilgili ortak bir anlayis gelistirirler, birbirlerinin
ithtiyaglarin1 bilir ve bu ihtiyaclar1 karsilamaya gilivenilir bir iliski ¢ercevesinde hazir
olurlar (Bhati ve Zoysa, 2013: 38-39).

Orgiitsel giiven ve Orgiitsel 6zdeslesmenin her ikisi de orgiitsel nceller ile uyum
saglamayi ifade etmektedirler. Birgok ¢alisma, orglitsel giivenin orgiitsel 6zdeslesme ile
pozitif bir iligkisinin oldugunu 6ngérmektedir. Buna gore, orgiit iiyelerinin, kiiltiirel
degerler, normlar ve kararlara iligkin 6nceller ile 6zdeslesmeleri ve bu amaglarin glivenilir
oldugu diisiincesi ile giiclii bir sekilde bag kurmalar1 gerekmektedir. Orgiitsel 6zdeslesme,
orgiitsel giiven ile yakindan iliskilidir. Orgiitsel giiven boyutlarindan 6zdeslesmeye dayali
giiven boyutunda, orgiit ile orgiit iiyeleri arasinda, orgiitiin gilidiileyicileri, degerleri ve
kararlara dair Oncelleri ile 6zdeslesme ve igsellestirme eylemleri iizerinden orgiitsel
giiven dogmaktadir. Nitekim ileride orgiitsel giiven modellerinde de belirtilecegi iizere;
Ellis ve Shockley-Zalabak da yapmis olduklar1 ¢alismada orgiitsel 6zdeslesmeyi orgiitsel
giivenin besinci boyutu olarak belirtmislerdir (Agarwal, 2013: 28-29).

Isgorenler, kendilerini orgiitiin bir pargasi hissetmeleri ve is sahipleriymis gibi
islerine ve orgiitlerine sahip ¢ikmalar1 saglandiginda performanslar1 da yiikselecektir
(Turung ve Celik, 2010: 184).

Ozetlemek gerekirse; hesaba dayal1 giiven neticesinde yapilmis olan maliyet ve
yarar hesaplamalarindan sonra, kisi giivenmeye ya da giivenmemeye karar vermektedir.
Gilivenmeye karar verdiyse, bu kararinin sonuglar1 neticesinde kisinin giivenilirligi ile
ilgili bir bilgi sahibi olmaktadir. Bilgiye dayali giiven bu esnada olugmaktadir. Bilgiye
dayal1 giivende artik kisi karsisindakine kars1 giiven baglaminda sifir diizeyinde degildir.
Giivendigi kisi ile ilgili gegmis deneyimlerine dayanarak, giivenilir ya da giivenilmez
oldugu yoniinde ya da hangi konuda ne kadar glivenmesi gerektigi ile ilgili bilgi sahibidir

ve giiven ile ilgili secimini bu tecriibelerine dayanarak yapmaktadir. Ozdeslesmeye dayali
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giiven ise giivenin nihai hedefidir. Giiven iligkisinde bulunan taraflar birbirlerini ¢ok iyi
tanimig, birbirleri hakkinda yeterince bilgi sahibi olmus ve yeterince zaman
gecirmislerdir. Birbirlerinin ihtiya¢ ve istekleri ortak bir amag¢ gibi benimsenmistir.
Orgiitlerde hedeflenen giivenin ideal boyutu {i¢iincii asama olan 6zdeslemeye dayali
giivendir (McEvily vd., 2003: 97-98).

Yukarida agiklanan orgiitsel giliven tiirlerinden; hesaba dayali giiven, bilgiye
dayali giiven ve 6zdeslesmeye dayali giiven; asagida genel gergeve altinda Lewicki ve

Bunker’in teorik modeli ile 6zetlenmektedir.

Tablo 2. Lewicki ve Bunker’in Teorik Modeli

Giiven Baslangici Giiven sifir seviyesinde ya da sifir seviyesinin iistiinde bile
baglayabilir. Taraflar hesaba dayali giiven olusturarak karsilikli

etkilesimlerine baslarlar.

Hesaba Dayali Giiven Bir iligkinin olusturulmasi ve siirdiiriillmesinin, muhafaza edilmesi

ve kesilmesi maliyetine kiyasla sonuglarinin hesaplanmas.

Bilgiye Dayali Giiven Kars: tarafi yeterince iyi bilmekten dolay1 davraniglarinin tahmin

edilebilir olmasi.

Ozdeslesmeye Dayal Giiven Karli tarafin istek ve amaglari ile 6zdeslesme, birinin digeri igin

hareket edebildigi karsilikli anlayzs.
Kaynak: Bhati ve Zoysa, 2013: 43

1.6. Orgiitsel Giivenin Oncelleri

Orgiitsel giivenin &ncelleri, orgiitsel giivenin var olabilmesi igin gerekli olan
ortamin Ozellikleri ve Orgiitsel gilivenin olusmasima zemin hazirlayan durumlar
kapsamaktadir. Orgiitsel destek, orgiitsel adalet, merkezi olmayan karar alma siirecleri ve
deforme olmamis ya da ¢arpitilmamus iletisim gibi kavramlar orgiitsel giivenin olusmasini

saglayan oOrgiitsel giiven oncelleridir.

1.6.1. Orgiitsel Destek

Algilanan orgiitsel destek, orgiitiin isgorenin katilimina 6nem vermesi ve 1yiligini
onemsemesine yonelik algilar ve isgorenleri etkileyen etkinlikleri 6rgiitiin goniillii olarak
gerceklestirmesiyle ilgili duygulardir (Eisenberger vd., 1986: 500). Algilanan yonetici ve
calisma arkadast destegi, Orgilitlerin ¢alisanlarinin ¢abalarin1  hangi diizeyde
desteklediklerinin ¢alisanlar acisindan bireysel algilarini ifade etmektedir. Bir ¢alisanin

i1 deneyimlerinin esasini, ¢alisma arkadaslari, yoneticiler ve bir biitiin olarak orgiit ile
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kurulan iliskiler olusturmaktadir (Eroglu, 2014: 92). Calisilan 6rgiit tarafindan kiymet
gosterilme, iyi ve zor giinlerde kimsesizlik hissetmeme ve orgiitsel destegi yanlarinda
hissetme gibi isgoren beklentilerinin karsilanmasi anlamima gelen, algilanan orgiitsel
destek isgdrenlerin orgiitleri ile goniil bagi kurmalarinda etkilidir (Turung ve Celik, 2010:
184).

Orgiitsel yasamda, calisanlarin orgiit ile imzaladiklar1 karsilikli sozlesmeler ve
yerine getirmeleri gereken sorumluluklar agik¢a belirten yazili metinler ve mevzuatin
yani1 sira, sézlesmede net bir sekilde dile getirilmeyen konular da 6nem teskil etmektedir.
Calisan ile orgiit arasinda imzalanan yazili s6zlesmelere dayali 6gelerdeki atlanan bosluk
ve belirsizlikler, psikolojik sozlesme kavramini ortaya g¢ikarmistir. Yasal sozlesme
calisanlar ile orgiit arasindaki yiikiimliiliikleri belirlemekte, psikolojik s6zlesme ise, yasal
sozlesmede yaziya dokiilmemis olan, karsilikli beklentileri ifade etmektedir. Psikolojik
sozlesme kavrami, calisanlarin oOrgiitlerine karsi, Orgiitlerin de iggorenlerine karst
gerceklestirmek zorunda olduklart mecburiyetlerine iliskin, isgorenlerin ve orgiitlerin
karsilikli sahip olduklar1 idrak diizeylerini teskil etmektedir. Calisanlar, psikolojik
sozlesme Ogelerinin hice sayildigina yonelik algi olusturduklarinda bu durum, onlarin
bazi durumlar karsisinda davranislarini farkli sekillerde etkileyerek, degisik orgiitsel
ciktilar yaratma olasilig1 tasimaktadir (Dikili ve Bayraktaroglu, 2013: 188). Calisanlar
tarafindan algilanan orgiitsel destegin diizeyi, psikolojik s6zlesme unsurlarinin yerine
getirildigi ya da ihlal edildigi algisinda 6nemli bir etkiye sahiptir.

Psikolojik s6zlesme kavraminin temelinde yatan ve en ¢ok goze ¢arpan etken
beklentidir. Burada, motivasyon teorilerinden bir siire¢ teorisi olan “Vroom’un Beklenti
Modeli” hemen ¢agrisim yapmaktadir. Bu modele gore; bir igsgdrenin giidillenme giicii,
belli bir ¢iktiyr elde etme beklentisi ile onun bu ¢iktiya verdigi degerin ¢arpimina esit
olacaktir. Bu durumda, bir iggorenin harekette bulunma giicii, biitiin ¢ikt1 ve hedeflerin
“degerleriyle” bu ¢iktilarin gerceklesebilme olasiliklarinin ¢arpimlarinin toplamina esittir
(Eroglu, 2010: 438). Konu ile uyumlastirmak gerekirse, bir ¢alisanin orgiitsel destek ve
onun {izerinden Orglitsel giiveni algilamasi, psikolojik sézlesme ile ilgili beklentilerinin
karsilanma durumuna ve bu beklentinin o ¢alisan i¢in ifade ettigi degere baglhdir.

Algilanan destegin orgiite yonelik duygusal baglanmayi giiclendirmesinden
dolay1, orgiitsel destegi yiiksek seviyede algilayan calisanlarin daha giiclii yakinlik ve
baglilik duygular1 gostermeleri beklenmektedir. Algilanan destek, yiliksek performansin,
ticret ve terfi gibi maddi ddiiller ve takdir ve taninma gibi sosyal odiiller getirecegi

beklentileri ile ilgili de olabilmektedir (Eisenberger vd., 1990: 54).
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1.6.2. Orgiitsel Adalet

Gtliven duygusu, bir topluluk sistemli ve diiriist tutumlara umut yaratacak bi¢imde
bir seri ahlaki kiymeti paylastigi zaman yiikselmektedir (Fukuyama, 2000: 169). Ayni
sekilde orgiitler i¢in de diizenli ve istikrarli bir sekilde belirlenmis ve uygulanmakta olan
politikalar vasitasiyla oOrgiitsel adaletin varliginin hissedilmesi orgiitlerdeki giiven
duygusunu arttiracaktir. Carnevale’in 1988 yilinda belirtmis oldugu gibi, isgdrenler
stirekli orglit ortamini izleyip isgorenler ve rolleri ile ilgili fikirler edindikten sonra orgiite
yonelik giiven duygusu gelistirip gelistirmemeye karar vermektedirler. Bu gozlem
sirasinda orgiit ortamini degerlendirmede orgiitsel adalet 6nemli bir belirleyici olmaktadir
(Islamoglu vd., 2007: 26).

Orgiitsel adaletin teorik alt yapismmi J. Stacy Adams’m Hakkaniyet Teorisi
olusturmaktadir (Adams, 1965: 267-299). Adams’in hakkaniyet teorisine gore; bireyler
iligkilerini, kendi yaptiklar1 katkilar, girdiler ve karsilifinda aldiklar1 faydalar, sonuglar
ile degerlendirmekte ve bu oranlart diger kisilere ya da standartlara gore
kiyaslamaktadirlar. Hakkaniyet teorisi, bireyler yaptiklari katki karsiliginda, hak
ettiklerini hissettikleri ¢iktiyr aldiklarinda ve digerlerinin aldiklari ¢ikti oraninin kendi
aldiklar oran ile kiyaslandiginda, adil ve hakkaniyetli oldugunu algiladiklarinda var olur.
Diger yandan, hakkaniyet adaletsizlik ile engellediginde, bireyler adaletsizligi ortadan
kaldirmak ya da azaltmaya yonelik onlar1 motive eden; hayal kirikligi, kizginlik ve
kirginlik hislerini  yasarlar (Hubbell ve Chory-Assad, 2005: 49). Boyle bir
karsilastirmanin sonucu tatmin ya da tatminsizlige sebebiyet vermektedir (Mukherjee ve
Bhattacharya, 2013: 65).

Orgiitsel adalet, is ortamindaki giktilar ve siireclerin uygunluguna ve tarafsizligia
isaret eder. Orgiitsel adalet agisindan, performans degerlendirmeleri ¢ikt1 olarak ya da
kararlarin (maas artiglar1 gibi), iizerinden verildigi basamaklar olarak is gorebilir.
Orgiitsel ¢iktilar kaynak dagilimi adaleti bakimindan degerlendirilebilir. Kaynak dagilimi
adaleti, bir islemin c¢iktilarinda adil olundugunun algilanmasidir. Kaynak dagilimi
adaletini degerlendirirken bireyler, ¢caliyma arkadasimin elde ettigi ¢iktiya ya da bir
standart ya da kurala gore kendi kazanimlarini karsilastirir ve degerlendirirler. Kaynak
dagilim1 adaleti, ¢iktilardaki adillik ile ilgilenir iken; siiregler ile ilgili olan adillik durumu
ile prosediir adaleti ilgilenmektedir. Prosediir adaleti bir bireyin, sosyal sistemin siire¢
yapilarinin, kaynak dagilimini adil bir sekilde diizenledigini algilamasidir. Son olarak,
etkilesim adaleti, prosediirler uygulandiginda kisiler arast muamelenin adil olmas1 ve

kalite diizeyidir. Bireyler, siirecler yerine getirilirken, kendileri ile duyarli ve saygili bir
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sekilde iletisim kuruldugunu ve kendilerine nezaket ve sayginlik ¢ercevesinde muamele
edildigini algiladiklarinda bu iletisimi daha uygun bulurlar (Chory ve Hubbell, 2008: 358-
359).

Hakkaniyet teorisi daha ¢ok kaynak dagilimi adaletine dayanmaktadir. Buna gore,
eger bir ¢alisan ayn niteliklere sahip diger ¢alisandan daha fazla maag aliyor ise o
calisana adaletsiz bir sekilde yliksek maas 6dendigi, digerine de adaletsiz bir sekilde
diisiik maas o6dendigi kabul edilmektedir. Esit ¢iktinin esitlie sebebiyet verdigi ve
bdylece is tatmini sagladig1 one siiriilmiistiir (Ruder, 2003: 32-33). Iliskide bir tutarsizlik
tespit edildiginde ise; ¢alisanlar, ya girdi ve ciktilar {izerindeki algilarin1 degistirmekte,
ya kendi katki miktarlarin1 degistirmekte ya da oOrgiitii terk ederek bu tutarsizlig
azaltmaya calismaktadirlar (Hopkins ve Weathington, 2006: 479).

Yoneticilere yonelik bireysel giivenin olusmasinda, daha dnce yoneticiye giiven
basliginda bahsedilmis oldugu gibi, dogruluk ve biitiinliikk oldukea iliskili bir boyuttur.
Yoneticinin sozlerinde ve hareketlerinde tutarlilik ya da uyum gibi verdigi s6zleri tutma
ve benimsenmis degerleri hayata gecirmeyi iceren davranigsal diirtistliigli, yoneticilere
yonelik glivende onemli bir oncel olarak varsayilmistir. Hem etik liderlik hem de etik
yonetim yoneticilere giiven ile iliskilidir. Lider referansi olarak dogrulugun bu kadar
kritik olmasinin bir sebebi de adalet ve esitliktir. Arastirmalar, kaynak dagilimi adaleti,
prosediir adaleti ve etkilesim adaleti algilarinin, 6rgiitte liderler {izerinden algilandigini
ortaya koymustur. Nitekim liderin tarafsizlig1 diisiik oldugunda, tarafsizlig: yiiksek olan
lidere gore, lidere giivene paralel olarak negatif sekilde performans degerlemesi de diisiik
olur (Fulmer ve Gelfand, 2012: 1184).

Calisma ortaminda adil muamele gormek c¢alisanlarin haklaridir.  Adil
muameleden s6z edilirken kastedilen, esit islem gormek, O6zgiirliik hakki, kendini
gelistirme ve hayati iizerindeki kontrol hakki demektir. Taraflar arasinda saygi ve
acikligin var oldugu, fikirlerin serbest¢e dolasabildigi bir ortamda giiven olagan bir
sekilde gelisir. Birisine ya da bir orgiite kars1 giiven duymak; ayni sekilde karsilik
gorecegine, itibar edilecegine, ddiillendirilecegine, en azindan ihanete ugramayacagina
dair o kisiye ya da orgiite kars1 savunmasiz kalarak risk almaktir (Werhane, 1999: 238-
239).

Yaganan giiven sorunlarina her zaman en etkili ¢oziim, 1yi islediginden emin
olunan Orgiitsel politikalara, kurallara ve prosediirlere basvurmak olmalidir. Zira
orgiitlerin inandiriciliklari, nesnel ve belirlilige dayali bir sisteme sahip olup

olmamalariyla direkt iliskilidir. Giivenilir sistemlerin olmadig1 yerde giiveni, sadece
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bireylerarasi iligkilerin insiyatifine birakmak, onu pamuk ipligine baglamak gibidir

(Erdem, 2003: 179).

1.6.3. Merkezi Olmayan Karar Alma Siiregleri

Klasik yoOnetim anlayisinda hakim olan ve calisanlara glivenilmemesinden
kaynaklanan, islerin en ince ayrintisina kadar belirlenmesi, drgiitte her seyin yazili olarak
belirtilmis olmasi, otorite ve karar verme yetkisinin sadece en yiiksek kademe
yoneticisinde toplanmasi ve calisanlarin siki denetim - yakin kontrol altinda tutulmalari
gibi bir yonetim anlayis1 glinlimiizde iglevini yitirmistir.

Orgiitlerin uzun hiyerarsilerden kiiciik isletmelerin olusturdugu esnek ag
yapilarina gegis kabiliyeti, topluluklarda sosyal sermayenin ve giivenin var olma
derecesine baglidir. Yiiksek diizeyde giliven hissiyatinin hakim oldugu topluluklar,
Orgiitiin alt diizeylerine daha fazla yiikiimliiliikk ekleyerek, takim ¢alismasina ve esnek bir
diisiince temelinde ¢alisma ortamlarini dizayn etme kapasitesine ehildir. Diisiik diizeyde
giiven hissiyatinin hakim oldugu topluluklar ise isgorenlerini bir seri hiyerarsik kaidelerle
ayirir. Isgdrenlere giiven duyulan olgun bir birey gibi muamele gosterilirse, drgiitteki is
ortaminin daha fazla motive edici oldugunu diisiiniirler (Fukuyama, 2000: 41-47).

Giiven merkezi olmayan karar alma siirecinin gelismesinde énemli bir kritik
faktordiir. Clinkii eger bir ¢alisana giivenilmiyor ise alacagi kararlara da giivenilmez ve
karar alma siirecine dahil edilmez. Nitekim bagkalarina karar alma ile ilgili yetki vermek
bagkalarma bagimlihigin ya da dayanagin da artmasi demektir ve biiyiik riskler
icermektedir. Bagimli olma durumu, bir kisinin otoritesini daha 6nceden bdyle bir
otoriteye sahip olmayan diger birine devretmesi ile sekil almaktadir (Mishra, 1996: 13).
Merkezi olmayan karar alma yetkisi esnekligi arttirir ve orgiitiin yasamini siirdiirebilmesi
icin kaynaklarin hizli bir sekilde belirlenmesini ve herhangi bir ydnetim onay1
beklemeden en kritik noktalara aktarilmasini saglar (Mishra, 1996: 20).

Orgiitsel baglam, giivenilir ydnetici davramsini kolaylastiran veya sinirlayan bazi
unsurlardan olusur. Yapisal olarak, denetimin gii¢lii oldugu, yiliksek diizeyde
merkezilesme ve formallesmenin  yasandigi, sadece etkililife odaklanmis
organizasyonlarda bu nitelikler, idarecinin salahiyetini aktarmasini kisitlar ve gilivenilir
tutumun yapilanmasinin oniine gecer. Bunun tersi durum olan orgiit iiyeleri arasinda
giivenin azalmasinda ise, merkezilesmeye egilim artar ve kati1 digsal denetim devreye

girer (Erdem, 2003: 171).
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1.7. Orgiitsel Giiven Modelleri

Bu baslik altinda orgiitsel giiven kavraminin agiklanmasina ve anlasilmasina
katkida bulunmus, belli bagh giiven modellerine yer verilecektir. Bu orgilitsel giiven
modelleri; Mishra giiven modeli, Bromiley ve Cummings giiven modeli ve Ellis ve

Schockley-Zalabak giiven modelleridir.

1.7.1. Mishra Giiven Modeli

Mishra’nin 1996 yilinda yapmis oldugu calismasinda, orgiitiin karsilasabilecegi
krizlerde giivenin rolii incelenmistir. On arastirmalar ve endiistri krizi doneminde 33 {ist
diizey yonetici ile yapilan goriismelere dayanarak giiven; yeterlilik, aciklik, ilgililik ve
itimat edilirlik olmak iizere dort boyut iizerinden kavramsallagtirilmigtir. Grup igi,
orgiitsel ve orgiitler aras1 diizeylerdeki giivenin; karar alma siirecinde adem-i merkeziyet,
deforme olmamus iletisim ve kriz donemlerinde orgiit ici ve Orgiitler arasi igbirligi ile
olumlu yonde iliskili oldugu 6ne siiriilmiistiir (Mishra, 1996: 2).

Mishra modelinin ilk boyutu olan yeterlilik, hem yoneticinin ya da liderin
yeterliligini hem de Orgiitlin yeterliligini kapsamaktadir. Calisanlar kendilerini
yonlendiren ve yoneten kiginin yeterli oldugunu hissetmek isterler ki dediklerini siipheye
diismeden yerine getirebilsinler. Ayrica baslarinda yetkin bir kisinin varligin1 hissetmek
isterler. Orgiitler de kalite standartlar1 bir yana muhatap aldiklar1 ve galistiklar1 drgiitlerin
yetkin olmasini tercih ederler. Nitekim bu durum aldiklar bir iirlin ya da kurduklart bir
ortaklik ile ilgili kars: tarafa gliven duymalarini saglar (Mishra, 1996: 6).

Ikinci boyutu olan netlik, giivenen ve giiven duyan taraflar arasindaki iletisimin
acik ve dirtist algilanmasini ifade etmektedir. Agiklik igin, iletisimin samimiyet,
gerceklik, diirtistliige dayali ve anlasilir olmas1 gereklidir. Yoneticiler ve iggorenler
arasindaki calisma miinasebetlerinde, aciklik ve diiriistliigli algilayabilmek anahtar
konumundadir. Agiklig1 olusturmada en biiyiik hisse yoneticilere diismektedir; ¢ilinkii
orglitsel anlamda netlik algisini olusturanlar yoneticilerdir. Mishra’nin ¢alismasi i¢in
goriistiigli  yoneticilerden biri, glivenin agiklik ve diiriistliik boyutunun Onemini
vurgulayan su konusmayr yapmistir. “Eger calisanlar sdylediklerime inanmazlar ve
bunlarin bir anlam1 olmadigina inanirlarsa, onlardan daha siki ¢alismalar1 beklenemez.
Ifade ettiklerimin gergekte dogru olmadigina inandiklar1 ve paylastiklarimi anlamadiklari
takdirde, degismeyi kabul etmeyeceklerdir.” Bu demegten de anlasildigi iizere; hem
yoneticiler hem de ¢alisanlar agisindan agik olunmasi 6nemlidir. Ancak belirli bir diizeyin

tizerindeki aciklik; kisilerin karakteriksel eksikliklerini detayli bir sekilde sdylemek gibi,
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giiveni arttirmayacagi gibi giivene zarar verecektir, bu nedenle acgikligin derecesi de iyi
ayarlanmalidir (Mishra, 1996: 6-7).

Uciincii boyut ilgililik, digerlerinin refahina olan ilgiyi yansitmaktadr. iki tarafin
birbirine kars1 sadece firsat¢ilik yapmamakla kalmayip ayrica ¢ikarlarini1 goz ettiklerini
de bilmesi ilgililik kavramini agiklamaktadir. Eger bir ¢calisan yoneticisinin kendisinin ve
ailesinin refahin1 da dnemsedigini hissederse giiven pekisecektir. Ayrica, calisan da
sirketin ¢ikarlarin1 gozetirse yoneticisi de ¢alisanin sirket aleyhine bir harekette
bulunmayacagindan emin olacaktir (Mishra, 1996: 7-8).

Dordiincli ve son boyut olan itimat edilirlik, s6z ve hareketlerdeki tutarlilik
beklentisini ifade etmektedir. Ornegin bir yoneticinin sz ve hareketleri arasindaki
tutarsizlik gliven kaybina yol agar. Ayrica, Orgiitler arasi is iliskilerinde de tutarlilik
onemlidir. Onceden belirlenmis ve vaat edilmis tarihlerde {iriin tesliminin yapilmast,
yasanacak aksakliklarin dnceden ya da zamaninda haber verilmesi, iiriinliin ger¢ekten
miisterinin talep ettigi sekilde tiretilip teslim edilmesi gibi yaklasimlar tutarlilik kavramini
pekistiren uygulamalardir (Mishra, 1996: 8-9).

Mishra’nin giiven modelindeki bu dort boyut giiven ile ilgili inan¢ ve beklentileri
yansitmaktadir. Grup i¢inde, Orgiit icinde ya da orgiitler arasinda olsun, bu dort boyut

birbirini etkilemekte ve birbirinden etkilenmektedir.

1.7.2. Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Bromiley ve Cummings giivenin islem maliyetlerini azalttigin1 savunmuslardir.
Giivenin igsellestirme, denetim ve degerleme siirecleri, tahmin etmedeki 6n yargilari
boliimler arasi projelerin sikligi, etkinlik ve uyum tizerindeki etkilerini aragtirmislardir
(Bromiley ve Cummings, 1995: 220).

Williamson giivenilir bireylerin ayirt edilmesinin zorlugundan dolayr orgiitlerin
kendilerini sanki tim bireyler gilivenilmezmis gibi yapilandirmalari gerektigini one
stirmiis, orgiitlerin kisith mantik ¢ercevesinde hareket ettiklerini ve digerlerinin firsatei
olduklarin1 varsaymalarinin gerekli oldugunu varsaymistir. Williamson giivenilir
davraniglar bekleyen orgiitlerin glivenilmez bireyler tarafindan kolayca somiiriildiiklerini
ve yasamlarin1 devam ettiremediklerini ifade etmistir. Bu goriislerden yola cikarak
Bromley ve Cummings bireylerin ne tamamen giivenilir olduklarini ne de tamamen
hilebaz olduklarini ancak orgiitlerde ortalama degerlerde giiven ve hilenin var oldugunu
ve bunun orgiitler agisindan cesitlilik gosterdigini ve Orgiitsel ¢iktilarini etkiledigini

varsaymislardir (Bromiley ve Cummings, 1995: 219-223).
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Bromiley ve Cummings giiveni bir bireyin inanci ya da bir grubun bireyleri
arasindaki diger bir birey ya da gruba yonelik olan ortak inanglari olarak tanimlamislardir.
niyete sahip olma ¢abasi; diirlist olmak; sartlar imkan tanisa bile digerinden emeksiz
olarak avantaj saglamay1 beklememektir. Bu tanimin ilk boyutu; bireyin itimat edilir
davranmasi ya da baglilig1 olusturmaya yonelik hareket ettigini, ikinci boyutu; glivenilir
birey hareketlerinin bireylerin istekleri ile tutarli oldugunu ve ti¢iincli boyutu; glivenilir
bireyin faydaci olmadigini ileri stirmektedir. Gilivenilir davranis, tanimda gegen {i¢ boyutu
da kapsayacak sekilde sergilenen davranmig olarak tanimlanmistir (Bromiley ve
Cummings, 1995: 223-224). Bromiley ve Cummings’in giiven modelinde belirtilen
giivenin {i¢ boyutu, insan davranislarini olusturan {i¢ bilesen olan biling, duygu ve niyet
edilen davranisi bir araya getirmektedir (Vidotto vd., 2008: 564).

Bromiley ve Cummings yapmis olduklari ¢alismada su sonuglart 6lgmiislerdir.
(Bromiley ve Cummings, 1995: 228-240).

1) Giiven, kontrol sistemlerine yapilan harcamalar {izerinde negatif etkiye sahiptir
(yapilan harcamalar1 azaltmaktadir).

2) Giivenin yiiksek seviyelerde oldugu endiistrilerdeki orgiitlerde anlagsma sartlari,
giivenin diistik oldugu endiistrilerdeki orgilitlere gére daha biiyiik 6l¢iide yerine
getirilir.

3) Daha yiiksek seviyede giiven diizeyine sahip olan orgiitler operasyonlari daha iyi
igsellestirirler ve daha fazla karlilik elde ederler.

4) Yiiksek diizeylerdeki giiven su sonuglari verir.

- Daha az finansal ¢ikt1 Olglimleri, daha az detayli siire¢ kontrolleri ve ¢oklu,
finansal olmayan performans 6l¢timleri.

- Degerlendirme ve ddiillendirmeden daha ¢ok gézlem ve yonetmeye dayali, daha
az siklikla yapilan degerlendirmeler.

- Operasyonel, proje planlamasi ve denetlemede detayli bir siire¢ bilgisi i¢in daha
az sekil sartlar1.

5) Giiven, tahminlerdeki yanilgiy1 ve biitce isteklerindeki gereksiz abartmalari
azaltir.

6) Bir orgiit i¢inde miisterek projeler daha ¢ok birbirine yiiksek giiveni olan
yoneticilerin var oldugu boliimler arasinda gergeklesir.

7) Orgiitlerin biiyiikliik, ¢esitlilik ve boliim sayis1 sabit tutularak, birbirine yiiksek

giiveni olan orgiitler daha ¢ok karsilikli proje yiiriitme egiliminde olurlar.
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8) Giiven, orgiitsel adaptasyon ve yenilik tizerinde olumlu etkiye sahiptir.

9) Giiven, orgiitsel verimlilik ve karlilik {izerinde olumlu etkiye sahiptir.

1.7.3. Ellis ve Schockley-Zalabak Giiven Modeli

Ellis ve Schockley-Zalabak arastirmalarinda teorik alt yapi olarak Mishra’nin
given modelini kullanmiglardir. Daha once bahsedilmis oldugu gibi, Mishra’nin
modelinde giivenin dért boyutu ifade edilmistir. Ilk boyutu olan yeterlilik; &rgiitsel
liderlik ve orgiit capinda yeterlilik ile ilgilidir. Ikinci boyutu olan agiklik ve diiriistliik;
samimi ve igten iletisimi ifade etmektedir. Ugiincii boyutu olan ilgililik; ydneticilerin
orgiit tiyelerine gosterdikleri ilgi ile ilgilidir. Dérdiincii boyut olan itimat edilirlik; sozler
ve hareketler arasindaki uyum ve tutarli davranis beklentisini ifade etmektedir (Ellis ve
Shockley-Zalabak, 2001: 383-384).

Besinci boyut; bireylerin birey olma ile 6rgiit iiyesi olma ayrimi arasindaki rol
davranisi ¢eliskisi ile nasil basa ¢iktiklari ile ilgilidir. Eger iiyeler orgiit ile 6zdeslesirlerse,
daha yiiksek diizeylerde orgiitsel giiven ve etkinlik gdstermektedirler. Tam tersi durumda,
eger iiyeler orgiite kars1 yabancilasmis hissederlerse, daha diisiik seviyelerde orgiitsel
giiven ve etkinlik sonuglari ortaya ¢ikmaktadir. Bu 6zdeslesme boyutu giivenin ayrilmaz
bir sekilde iletisime yonelik davraniglar ve silireglerin yorumlanmasinin bir sonucu
oldugunu aydinlatmaktadir. Bir orgiitte var olan genellesmis bir 6zdeslesme algisi ile
yoneticiler ve liyeler daha yiiksek giiven ile iletisim kuracaklardir (Ellis ve Shockley-
Zalabak, 2001: 383-384).

Yukarida ifade edilen Mishra’nin dort boyutlu olan giiven modeline Ellis ve
Shockley-Zalabak besinci boyut olarak o6zdeslesmeyi eklemislerdir. Nitekim bu
calismada da orgiitsel giivenin orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki 6zdeslesme tizerindeki
etkilerinin Ol¢lilmesi amaclanmaktadir. Bu nedenle Ellis ve Shockley-Zalabak’in 6ne
siirmiis olduklar1 besinci boyut olan 6zdeslesme, bu calismanin ana fikri ile uyumluluk

arz etmektedir.

1.8. Orgiitsel Giivenin Ciktilar

Bir orgiitte oOrgiitsel giiven diizeyi diisiik ise Orgiit olumsuz sonuglar ile
yiizlesmekte, Orgiitsel gliven diizeyi yiiksek ise de oOrglit olumlu sonuglar ile
odiillendirilmektedir. Orgiitsel giivenin ¢iktilari; drgiitsel giiven saglandiginda elde edilen
olumlu ¢iktilar ve orgiitsel giiven kaybedildiginde ortaya ¢ikan olumsuz sonuclar seklinde

iki ayr1 baslik altinda incelenecektir.
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1.8.1. Orgiitsel Giiven Saglandiginda Elde Edilen Olumlu Ciktilar

Glivenin saglandigi kurumlarda calisanlar birbirleriyle bilgi paylagmakta,
birbirlerini dinlemekte ve 6zellikle performans degerlendirme konusunda elestirileri
kabullenmekte, kurum i¢inde politik davranis daha az gbézlemlenmekte, daha ¢ok yeni
fikirler {iretilip kurumun ilerlemesi i¢in calisanlar daha ¢ok caba harcamaktadirlar
(Islamoglu vd., 2007: 23).

Orgiitsel giivenin temel islevleri; orgiitteki islem maliyetlerini azaltmasi, drgiit
tyeleri arasinda igbirligine, Ozgeci davraniglara, fazladan gerceklestirilen rol
davraniglarina yonelik goniilliiliik yaratmasi; orgiitsel kurallara uymay1 kolaylastirmasi
ve ¢atismalar azaltmasidir (Kramer, 1999: 582).

Giivenin artmasi ile birlikte dogru, tam ve zamanli bilgi akisi artar. Yiiksek
giivenin var oldugu gruplarda; fikirler ve hisler daha acik ifade edilir. Hedefler ve
problemler daha iyi netlestirilir. Daha kapsamli bir sekilde alternatif aksiyon yontemleri
aragtirtlir.  Kisilerin  kendi davramiglarini  kontrol etme istekleri, digerlerinin
giivenilirliklerine iliskin itimatlar1 artar ve digerlerinin davramiglarini kontrol etme
cabalar1 azalir. Biitiin bunlar yiiksek tatmin ve motivasyon diizeyleri ile sonuglanir. Grup
tiyeleri problem ¢6zme ¢abalari ile daha memnun ve sonuca ulasmaya yonelik daha ¢ok
motive olurlar. Kendilerini takima daha yakin bir takim tiyesi olarak hissederler. Kendi
gruplarindan ayrilip bagka bir gruba baglanmak i¢in daha az istek duyarlar (Zand, 1972:
232).

1.8.2. Orgiitsel Giiven Kaybedildiginde Ortaya Cikan Olumsuz Sonuclar

Orgiitsel giiven kaybedildiginde ortaya ¢ikan olumsuz sonuglar, giiven kaybinin
maliyetlerini kapsamaktadirlar. Orgiitler giiven kaybederlerse, imajlar1 zedelenirse ne
olur, imaj kayb1 orgiit i¢in nasil sonuglanir, bu baslik altinda bunlar incelenecektir.

Gerekli giiven ortami saglandiginda, calisanlarin enerjilerinin Orgiit yararina
sebebiyet verecek faaliyetlere sevk edilmesi miimkiin iken; giivensizligin hakim oldugu
bir ortamda calisanlar enerjilerinin biiyiik bir ¢ogunlugunu kendilerini korumak i¢in
harcamak durumunda kalirlar (Mishra ve Morrissey, 2000: 15). Bu da orgiit i¢in paha
bicilemez bir sosyal kaynak kaybidir.

Orgiitsel imaj, ¢esitli kurum kuruluslar hakkinda insanlarin zihninde tasarlanan
veya olusan diigiinsel goriintiiler veya resimler anlamima gelir. Bu goriintiiler veya
resimler direkt veya endirekt algilar ve tecriibeler sonucunda olusmaktadir. Kisacasi

bireylerin kurumlar hakkinda gozlemledikleri, duyduklar1 veya iliski kurduklarinda
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edindikleri izlenimlerinin tablolastirilmas ile orgiitsel imaj1 olusturulmaktadir (Dogan
vd., 2011: 186-187).

Giiclii bir orgiit imaj1 olusturmak igin, tiiketiciye kaliteli {iriin ve hizmet sunmanin
yaninda, Orgiitiin olumlu ve saygin bir orglitsel imaja sahip olmasi gerekmektedir (Dogan
vd., 2011: 197). Pek cok biiyiik orgiitiin dikkat etmek zorunda kaldiklar1 paydaslari olan;
miisteriler, distribiitdrler ve perakendeciler, finansal kurumlar ve analistler, hissedarlar,
kamu kurumlari, sivil toplum kuruluslari; toplum genelinde ve ¢alisanlarin 6rgiitiin imaj,
inii veya {iriind ile ilgili olumsuz tutum ve diisiinceleri olmas1 halinde taleplerini azaltir
ve Orgiitten desteklerini ¢ekerler. Bu durum oOrgiitiin orgiitsel kimligine zarar verir
(Biiylikbese ve Sozbilir, 2011: 249-250).

Toplumda kisilerarasi iletisim kanallarinda yayilan olumsuz dedikodu, karalama,
fesat ve benzeri sozlerin ne kadar yaralayici oldugu ¢ok eski zamanlardan beri bilinmekte
ve damgalama bir iktidar pratigi olarak izlenmektedir. Benzer sekilde orgiitsel giiven
kaybedildiginde, orgiitlere yiiklenen damgalar, oOrgiitlerin kaderini olumsuz yonde
etkilemektedir (Bilgin, 2013: 261).

Deger yaratmanin stratejik bir faktor oldugunun farkina varilmasi; hissedar degeri
yaratma amacina yonelen Orgiit stratejilerinin, yapilarinin ve yonetim anlayisinin
belirlendigi degere dayali yonetimin ortaya ¢ikmasima neden olmustur. Degere dayali
yonetim anlayist; hissedar degeri yaratmayi, bunun orgiitiin biitiin birimleri tarafindan
benimsenmesini ve 6n plana ¢ikartilmasini hedeflemektedir (Ercan vd., 2006: XIII).

Firma degerinin tespit edilmesi, hisseleri menkul kiymetler borsasinda islem
goren firmalarin hisse senetlerinin alim satimina iligskin kararlarin verilmesinde 6nemli
oldugu gibi, halka agilmalarda ve 6zellestirmelerde de 6nemli rol oynamaktadir (Ercan
vd., 2006: 1-3).

Hissedar degerini maksimize etmek isteyen orgiitler, hissedarlarinin taleplerini
yakindan takip ederler. Orgiit degerini arttiric1 uygulamalar yapilirken hissedarlar basta
olmak tiizere isgdrenler, yoneticiler, miisteriler, tedarik¢iler ve toplum gibi diger ¢ikar
gruplarinin beklentileri de yerine getirilmelidir. Deger arttiric1 uygulamalarda, yonetici
ve c¢alisanlarin biiyiik bir boliimiiniin hissedar degerinin gerekliligine olan inanglarinin
arttirtlmasi basariya ulasma sansini da yiikseltmektedir (Ercan vd., 2006: 8-9).

Markanin parasal degerinin tespit edilmesi, bilgi ekonomisinin ve globallesmenin
etkilerinin her gecen giin daha yogun hissedildigi giiniimiiz is diinyasinda; rekabet

avantaj1 elde edilmesinde, birlesmelerde, satin almalarda, firmanin kredi kurumlari ile
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olan iligkilerinde ve hissedar degeri yaratmada 6nemli rol iistlenmektedir (Ercan vd.,
2011: 1).

Orgiitlerin giiclii markalara sahip olmalari, yatinmecilar ile saghkli iliskiler
olusturulmasinda &nemli rol oynamaktadir. Orgiitlerin kendileri ile ilgili strateji ve
yonetim degisikliklerini sermaye piyasalar1 aracilifiyla siirekli olarak yatirimcilarma
bildirmeleri durumunda, yatirimcilarin giivenini kazandiklar1 gibi, gelecege yoOnelik
beklentilerini de olumlu yonde etkileyebilmektedir. Orgiitlerin yatirimcilari; maddi
varliklar hakkinda bilgi, glivenilirlik, sorumluluk, giiven ve gizliligin saglanmasi
konusunda teminat ve empati kriterleri ¢ercevesinde bilgilendirdikleri varsayilmaktadir
(Ercan vd., 2011: 29-30).

Globallesme ile birlikte; miisteriler orgiitler karsisinda daha talepkar ve daha
giiclii bir konuma sahip olmuslardir. Daha 6nce {iriin ¢esitliliginin, bu {iriinleri liretme ve
tiretilen iirlinlere ulasabilme imkanlarinin az olmasi nedeni ile arzi iireticiler belirlemekte
iken; artik arz-talep dengesini misteri tutum, hareket ve yonelimleri belirlemektedir.
Boylelikle orgiitler; kendilerini miisterilere kabul ettirmek durumundadirlar. Bu durum
da; orgiitsel imajin orgiitler i¢in 6nemini ortaya koymaktadir. Hem 6rgiit i¢inde ¢alisanlar
tarafindan, hem de oOrgiit disinda sosyal paydaslar tarafindan Orgiitsel giliven
kaybedildiginde; orgiitsel imaj zarar goriir ve yipranir. Sonug olarak orgiitsel gliven
kaybedildiginde, ortaya orgiit acisindan miisteri kaybina ve zayif orgiitsel imaja mal

olacak olumsuz sonuglar ¢ikar.

1.9. Isgérenlerin Giiven Duygularinin Onarilmasi

Giivenin onarilmasi, giiven tanimlarindan yola ¢ikilarak Kramer ve Lewicki
tarafindan su sekilde tanimlanmistir. Bir tarafin karsi tarafin savunmasizligindan
faydalanarak bundan yarar sagladig1 durumlarda, kars: tarafin zarar goren beklentilerinin
onarilmasi gerektiginde giivenin onarilmasi durumu s6z konusu olmaktadir (Kramer ve
Lewicki, 2010: 249). Giivenme egilimi kirilgandir. Ornegin, giivenme tutumundaki bir
azalis direkt olarak giivenme niyetini etkiledigi gibi, orgiite dayali isgdren giivenini de
etkilemektedir. Gilivenme niyeti, bir kart kaydiginda ¢dken iskambil kagitlarindan
yapilmis olan evin ¢atis1 gibidir (Mcknight vd., 1998: 483).

Isgorenlerde giiven kayb1 neden olur ve isgdrenlerin giivenleri hangi durumlarda
kirtlir sorularinin cevaplart asagidaki sekilde siralanabilir (Kramer ve Lewicki, 2010:
251-252):

- Isgorenleri ya da katkilarmi onemsememek, duygularini hice saymak ve
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problemler i¢in diger isgérenleri suclamak gibi saygisiz davraniglarin

sergilenmesi.

- Digerlerini dinlememek, kars1 tarafi anlamaya ¢alismamak ve biiyiik degisimler
sirasinda iletisimin ¢okmesi gibi iletisim problemlerinin var olmasi.

- Tutulmayan sozler, psikolojik sézlesmedeki ihlaller, gizliligin ve kurallarin ihlali
gibi kargilanmamis beklentilerin olmasi.

- Otoriteye karsi ¢ikanlar1 cezalandirmak, zayif kararlar almak, adam kayirmak, ana
konular1 hedef almaktaki isteksizlik gibi etkili olmayan liderligin sergilenmesi.

- Hatalar ya da sorunlar ile ilgili sorumluluk almamak, sorunlar1 sahiplenmemek,
gruptan Once kendisini saglama almak gibi sorumluluk alma ile ilgili
isteksizliklerin var olmasi.

- Temel is gorevlerini yerine getirememek ya da yapmayi istememek, hatalar
yapmak, genel olarak yeterlik ile ilgili performans sorunlarinin var olmasi.

- Ana degerler, misyon gibi uygulamalar ile uyumsuzluk, hareketler ile sozlerin
tutarli olmamasi durumu.

- Bir yapmin olmamast ya da ¢ok fazla yapisal olmasi ve isin gerektirdigi
sorumluluklar ile yetkiler arasindaki uyumsuzluk gibi, sistem ve prosediirlerdeki
degisiklikler ile ilgili yapisal sorunlarin var olmast.

Giivenin hangi kisimlar1 kullanilarak onarim gerceklesmektedir?

Giiven kaybi, hangi konularda gergeklesti ise, glivenin onarilacagl yer de tam
olarak orasidir. Bu durum tipki bir terzinin elbisenin sokiik olan yerlerini tamir etmeye
caligmas1 gibidir. Nitekim “insan diistiigii yerden kalkar”. Tipki bir doktorun hastasini
tedavi etme siireci gibi; orgiitlerde glivenin onarilmasi siirecinde de oncelikle giivenin
neden zarar gordiigii teshis edilmeli, sebepler ortaya konulmali ve yasanan giivene iligkin
kayiplar telafi edilmeye ¢aligilmalidir.

Isgorenlerin kirilan giivenlerinin onarilip tekrar eski haline getirilmesinde, &ziir
dilemek ve durum ile ilgili mazeretini dile getiren agiklamalar yapmak, s6zli hesap
vermeye ek olarak baska onarim sekilleri olsa da etkili olabilir (Kramer ve Lewicki, 2010:
252). SozIli hesap vermeye ek olarak tiglincii bir gliven onarim sekli, giivenin ihlal
edilmesine sebebiyet veren yapisal diizenlemeleri degistirmektir. Boylece gelecekte
gerceklesmesi muhtemel giiven ihlalleri en aza indirilmis olur ve yildirict gérev goriir.
Bu yapisal diizenlemeler, kurallar, sdzlesmeler, yonetmelik siirecleri, kontrol sistemleri
ve olas1 giiven ihlallerini cezalandirmak i¢in para cezasi, tecrit, hak kaybi gibi yaptirimlari

icermektedir (Kramer ve Lewicki, 2010: 255-256).
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Gilivenin yeniden kurulmasmna yonelik belirli maliyetler iceren Oziir dileme,
cezalandirma, karsilik verme, sugluluk duyma gibi siirecler, giivenin ilk kez kurulmasina
yonelik siireclerden farklilik gostermektedir. Ayrica, olumsuz olaylarin, isgdrenler
tarafindan daha hizli fark edilmesi, hatirlanmasi ve daha giiclii bir bigimde yargilanmasi
ve tiim bunlara ek olarak; olumsuz haber kaynaklarinin, olumlu haber kaynaklarina gore
daha giivenilir bulunmasi nedeniyle, glivenin ve giivensizligin olusma siiregleri simetrik
degildir (Kramer, 1999: 593). Giivenin onarilmasi, giivenen giivenilenin pisman
oldugunu algiladig1 zaman daha gecerli olmaktadir. Davranis1 degistirmeye yonelik
verilmis olan bir s6z giiveni tamir etmede her zaman daha etkilidir. Dogal olarak, ahlaka
aykir1 bir davranistan sonra giivenin onarilmasi bilhassa daha zordur (Fulmer ve Gelfand,
2012: 1184).
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IKINCI BOLUM
ORGUTSEL OZDESLESME KAVRAMI

2.1. Ozdeslesme Kavramimin Tanim ve Orgiitsel Ozdeslesme Kavrami

Ozdeslesme kavraminmn tanmu ile ilgili sdzlikk tanimma, psikoloji, sosyoloji,
sosyal psikoloji ve davranig bilimleri alanlarinda yapilmis olan tanimlarina yer verilecek
ve ardindan bu kavramin literatiirde ilk kimler tarafindan kullanildig1 belirtilecektir.

Tirk Dil Kurumu Biiyiik Tiirkce Sozliigi'ne gore “6zdeslesme”
(www.tdk.gov.tr);

- Bireyin baska bireylerle kisilik kaynagmasi gergeklestirecek oOl¢iide onlarin
yasantilarina ve duygularina katilmasi ve bu yolla kendi kimligini tanimas1 ve
tanimlamas: siirecidir (Toplumbilim Terimleri S6zligi, 1975).

- Bir nesne ya da bireyin bir kiimenin tiim 6zelliklerini 6ziimlemesi ya da onunla
biitiinlesmesidir (Yontembilim Terimleri Sozliigi, 1981).

Ozdeslesme kavramu, ilk olarak Amerikali siyaset bilimci Harrold Lasswell
tarafindan psikolojik, sosyolojik ve iletisim ile ilgili bir kavram olarak kullaniimistir (K6k
vd., 2015: 1007). Laswell, bir bagkasina ait bir sembol memnuniyet verici bir etki
biraktiginda, bir duygusal baglanmanin olustugunu belirtmistir. Bagkalari ile ayn1 okulda,
kasabada, iilkede oldugumuzu, ayn1 politikacilari, bilim adamlarin1 ya da 6gretmenleri
begendigimizi, ayni becerileri sergiledigimizi, ge¢mis adanmigliklarimiza benzer
olduklarmi ve daha bir¢ok benzerligi fark ettigimizde 6zdeslesiriz demistir (Laswell,
1935: 35-36). Ozdeslesme kavrami daha sonra fareler ile yapmis oldugu deneylerin
ardindan, Edward Tolman tarafindan, grup {iyesi olan her birey grubun tamamu ile grubun
amaglar1 kendi amaglar1 ve grubun yasami ve oliimsiizliigii kendi yasami ve 6liimsiizligii
olacak sekilde 6zdeslesmeye egilimlidir seklinde belirtilmistir (Tolman, 1948: 208).

Orgiitsel 6zdeslesme kavrami ise kisinin ¢alistigi  oOrgiite  aidiyetinin
algilanmasidir. Asagidaki tabloda belli baglh orgiitsel 6zdeslesme tanimlarina kronolojik

olarak yer verilmistir.
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Tablo 3. Orgiitsel Ozdeslesme Tanimlar

Yazar

Tanim

Cheney ve Tompkins (1987: 5)

“Kisinin kendisi ile orgiitii arasindaki biligsel, duygusal ve

davranigsal bir bag”

Ashforth ve Mael (1989: 21)

“Bireyin basar1 ve basarisizlik durumlar1 baglaminda gruba ait

olma ya da birlik olma algilayis1”

Dutton, Dukerich ve Harquail (1994:
239)

“Bir iiyenin kendisinin orgiitteki konum ve varligr ile ilgili
yaptig1 tanim ile orgiit hakkinda yaptig1 tanimin ayni nitelikte

olduguna inanma derecesi”

Rousseau (1998: 217)

“Bireylerin kendilerini daha biiyiik bir organizasyonun pargasi

olarak algilamalar1”

Knippenberg ve Schie (2000: 138)

“Bireylerin kendilerini sosyal siniflandirmalarin iiyeleri olarak
tanimlamalar1 ve kendilerine bu siniflandirmalarin  tipik

karakter 6zelliklerini yakistirmalar”

Kreiner ve Ashforth (2004: 2)

“Orgiit iiyelerinin kendilerini kismen de olsa, drgiitiin temsil

ettigini diisiindiikleri sekilde tanimlamalar1”

Johnson ve Morgeson (2005: 2)

“Bireyin kendisini sosyal ac¢idan, diisiince ve inanglar
dogrultusunda tanimlama derecesi bilissel 6zdeslesme iken,
bireylerin kendileri ile ilgili sosyal ac¢idan tecriibe ettikleri
hisleri ve sosyal kimlikte yer alan deger verdikleri, duygusal

Ozdeslesmedir”

Ashforth, Harrison ve Corley (2008:
329)

“Bir toplulugun ya da gorevin tanimmin O6ziinde kisinin

kendisini tanimladiginin kesfedilmesi”

Sosyologlar, kurumsal aksiyonlarin temelinde, bireylerin kendilerini daha biiyiik

gayelere dahil etmek sureti ile kendileri ile ilgili diisiincelerini genislettikleri biligsel

siireclerin yer aldigini belirtmislerdir. Bu benligin bilissel olarak genislemesi degisik

sekiller alabilir. Bireyler ve orgiit, farkliliklarin1 bastiracak sekilde ortak ilgilere

sahiplerse ve birey, orgiit ile olan iliskisini “biz” seklinde algiliyor ise bu, “duruma bagl

6zdeslesme”dir (bir ¢alismanin belirli bir tarihte tamamlanmasi i¢in beraber ¢alisan orgiit

tiyeleri). “Daha derin diizeyde 6zdeslesme”, 15 iliskileri, bireylerin orgiitii kendileri ile

birlestirdikleri, zthni modellerini degistirdiginde gergeklesir (Harvard profesorii olmanin,

bireyin benlik semasinin bir pargasi olmasi gibi). Bu sekildeki 6zdeslesme, bireylerin

zihni modellerini degistirerek benlik kavramlarini sekillendirmektedir. Ozdeslesmenin,

davranig ve duygular etkileyebilmesine ragmen, biligsel bir durumu ifade ettigi, 6zel bir

davranig ya da duygu olmadig1 dikkate alinmalidir (Rousseau, 1998: 217-218).



51

Ozdeslesme ve orgiitsel dzdeslesme kavramlarmin tanimlarmin ardindan, makro
sosyoloji acisindan, Once birer alt sosyal sistem olarak sosyal gruplarin ve orgiitlerin ait
olduklar1 “millet” (ulus) kavrami ve iist sosyal sistem olarak genel toplum yapisini temsil
eden milli kimlik (ulusal kimlik) kavrami, {izerinde durulacaktir. Ciinkii alt sosyal
gruplarin ve orgiitlerin alt sosyal kimlikleri, i¢cinde yer aldiklart “milli kimlik” ten
bagimsiz degildir.

Milli kimlik, milli kiltiiriin bireysel ve sosyal planda ortaya ¢ikan tislubudur;
kisiyi ve toplumu farklilastiran, en yakinlarindan baslayarak diger benzerlerinden ayiran
ozellikleridir (Kdsoglu, 1995: 19). Kisiler milli kimlikleri ile i¢inde ¢alistiklar1 orgiitler
araciligiyla toplumsal biitiinlesme yasarlar. Orgiitler bireylerin sosyallesmelerine katkida
bulunmaktadirlar. Orgiitler sadece mal ve hizmet iireten kurumlar olmaktan ote,
isgorenlerin yetismelerine katkida bulunan kurumlardir.

Ayni kiiltiir ¢ercevesinde yasayanlar, ayn1 mukaddesleri paylastiklar1 ve benzer
dis sartlar icinde yasadiklari igin, aym sahsiyet yani farklilik ¢izgisinde bulusurlar. Iste
bu da, milli kiiltiiriin farklilig1 yani milli kimliktir. Milli kiiltiirle kopuk olan, iyi egitim
almamus, kiiltiiriin imanini paylasamamis kimseler, o toplumda olgunlagamaz, dengeli bir
kisilige kavusamazlar (Kosoglu, 1995: 39).

Ust kiiltiir alt kiiltiirlerin birlesiminden olusur. Eger iist kiiltiir kendi igerisindeki
alt kiltir 6gelerini kusatmis ve kendi temel Ogelerini tartismaya yer vermeden
biitlinlestiriyor ise milli kimlik vardir. Milli kiiltiir yoksa milli kimlik yoktur. Milli kimlik
var 1se alt kiiltiirler aras1 baglilik daha yiiksek olur ve o kiiltiiri meydana getiren alt
kimliklerin kendi iclerinde bagliliklar1 daha diisiik olur. Milli kimlik yok ise alt kiiltiirler
aras1 baglilik daha diisiik olur. Coziilme baslar. O kiiltiirii meydana getiren alt kimliklerin
kendi i¢lerinde bagliliklar1 daha yiiksek olur. Boylece bir milleti olusturan gesitli alt
kiiltiirler ayrismaya baglar ve tek bir milli kimlik altinda toplanamazlar. Alt kiiltiirler arasi
catisma yiiksek olur. Diger kiiltiirler ile de baglarin1 gevsetir. Gli¢lii bir milli kimlik ve
milli kiiltiir var ise, ¢6zlilme olmaz. Alt kimliklerin birbirlerine olan giiven ve saygi
diizeyleri de daha yiiksektir.

Makro sosyoloji agisindan, milli Kimlik, milli kiltir, st kiiltir ve alt kiiltiir
kavramlar1 agiklandiktan sonra Tajfel ve Turner’in uluslararasi literatiirde yer alan Sosyal
Kimlik Teorisi incelenecektir. Tajfel ve Turner’in 1985 yilinda orgiitlerde Sosyal Kimlik
Teorisi’ni ele almalari ile birlikte 6zdeslesme yeni bir bakis agis1 kazanmistir. Tiim bu
kavramlara dayanarak Tajfel ve Turner su varsayimlarda bulunmuslardir (Tajfel ve

Turner, 1985: 16; Turner ve Oakes, 1986: 240; Hogg ve Ridgeway, 2003: 97).



52

- Bireyler 6z-saygilarin giiglendirmek ve siirdiirmek i¢in ¢aba sarf ederler, olumlu
bir benlik kavrami i¢in gayret sarf ederler.

- Sosyal gruplar ya da kategoriler ve tiyelikleri, pozitif ya da negatif degerdeki
cagrisimlar ile iliskilidir. Nitekim bu gruplarin pozitif ya da negatif yondeki
degerlendirmelerine dayanarak, bireylerin sosyal kimlikleri pozitif ya da negatif
olacaktir.

- Bir kisinin grubunun degerlendirmesi, diger gruplarin deger yiiklii nitelikleri ve
Ozellikleri ¢ercevesinde yapilan sosyal karsilastirmalar araciligi ile belirlenir.
Grup i¢i ve grup disindaki pozitif yondeki farklilik karsilagtirmalar: ytiksek itibar
iretirken; negatif yondeki farklilik karsilastirmalar diisiik itibar iiretir.

- Bireyler pozitif bir sosyal kimlik kazanmak ve siirdiirmek i¢gin ¢aba sarf ederler.

- Pozitif sosyal kimlik biiyiikk 6l¢iide grup i¢i ve disindaki olumlu yondeki
karsilastirmalara dayanmaktadir. Grup i¢i, diger ilgili grup disindan pozitif yonde
farkli ve ayr1 algilanmalidir.

- Sosyal kimlik tatmin etmediginde bireyler, ya mevcut gruplarindan ayrilmaya ve
daha farkli olumlu bir gruba katilmaya ya da mevcut gruplarini olumlu yonde
farkl1 bir hale getirmeye ¢aligirlar.

Tajfel ve Turner’m Sosyal Kimlik Teorisine gore; bireyler kendilerini ve
digerlerini Orglitsel lyelik, dini inang, cinsiyet ve yas araligi gibi ¢esitli sosyal
kategorilere gore smiflandirma egilimindedirler (Ashforth ve Mael, 1989: 20). Sosyal
siniflandirma iki fonksiyona hizmet etmektedir. ik olarak, biligsel olarak ayirmakta ve
sosyal gevreyi diizenlemektedir, bireye digerlerini sistemli olarak tanimlama imkani
saglamaktadir. Bir kisi, lizerinden siniflandirmay1 gerceklestirdigi kategorilerin 6rnek
ozelliklerini belirlemektedir. Ancak bu tarz belirlemeler bir kaliba sokma ile ilgili oldugu
igin gerektigi kadar giivenilir degildir. Ikincisi, sosyal siniflandirma bireye kendisini
tanimlama ve sosyal ¢evrede yerini belirleme imkanini saglamaktadir. Bu nedenle, sosyal
0zdeslesme bir insan toplulugu ile bir olma ya da ait olmama algisidir (Ashforth ve Mael,
1989: 20-21; Turner ve Haslam, 2012: 25).

Halsam vd. (2003), sosyal kimligin ¢6ziimlenmesinde sosyal siniflandirma, sosyal
karsilastirma ve sosyal 6zdeslesme olmak iizere ii¢ psikolojik siire¢ aciklamistir (Tiiziin
ve Caglar, 2008: 1013). Bir kisinin kendisini ve digerlerini tanimlamas1 “iliskisel ve
karsilastirmali”dir;  kisiler  kendilerini  diger  kategorideki  bireylere = gore
tanimlamaktadirlar. Sosyal Kimlik Teorisine gore, bireyler sosyal kategoriler ile

Ozsaygilarini giiclendirmek i¢in 6zdeslesmektedirler (Ashforth ve Mael, 1989: 21-22).
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Bir bireyin caligtig1 orgiit, “Ben Kimim?” sorusunun cevabini vermektedir. Bu
nedenle, oOrgiitsel 0Ozdeslesmenin, sosyal Ozdeslesmenin 06zel bir sekli oldugu
belirtilmektedir. Ozdeslesme, ¢alisan bireylerin sosyal kimliklerinin énemli bir pargasi
olan orgiitsel kimliklerinin bir sonucudur. Ozdeslesme kavrami akla, orgiitsel davranis
literatiirtindeki var olusa ait gilidiilerden anlam, gaye, iliskili olma ve giiglendirme gibi
kavramlar1 getirmektedir (Ashforth ve Mael, 1989: 22).

Calisanlarin orgiit sistemi ile olan 6zdeslesmelerinde iki 6nemli boyut ortaya
cikmaktadir. Birincisi, grup i¢i 6zdeslesmedir ki, ¢alisanlarin is ve gorevlerinin i¢inde
bulundugu “gruplar” diizeyindeki (is gruplari, boliimler, ekipler, mevkiiler gibi) 6zdeslik
durumlanidir. Ikincisi, drgiitiin tiimiiyle 6zdeslesme halidir. Orgiitler birer alt kiiltiir
cesididirler. Bir oOrgiitte calisanlarin grup ile 6zdeslesmeleri, bir anlamda orgiit ile

0zdeslesmelerinde de aracilik teskil eder.

2.1.1. Sosyal Psikolojideki Grup Arastirmalari ve Grup i¢i Ozdeslesme

Insanoglu bir grup icerisine dogar, hayatini ¢esitli gruplar icerisinde siirdiiriir ve
yine bir grup icerisinde hayattan ayrilir. Bu yoniiyle sosyal gruplar insan hayati i¢in
vazgecilmez sosyal olgulardir. Bu nedenle, insan davranisini ve hayatini inceleyen
sosyoloji, sosyal antropoloji, psikoloji gibi bilimler sosyal gruplari kendilerine konu
olarak alirlar (Ergan, 2011: 549).

Birey kendi ihtiyaclarimi karsilamak ve hayatini devam ettirebilmek i¢in
baskalarmim yardimma, destegine ve isbirligine muhtactir. Insanoglu tek basina
yasayamaz ve soyunu devam ettiremez. Sosyal hayat grup hayatindan baska bir sey
degildir (Ergan, 2011: 549). Sosyal grubun bigimsel olani1 i§ ve ¢alisma orgiitleridir.

Turner, ayni sosyal 6zdeslesmeyi paylasan ya da kendilerini ayn1 sosyal sinifin
tiyesi olarak goren insan toplulugu olarak tanimladig1 “psikolojik grup” un varligini 6ne
stirmiistiir. Bir psikolojik grup iiyesi diger liyelerden etkilenmek ya da diger iiyeleri
sevmek zorunda degildir. Sadik bir vatansever ya da spor fanatigi olmak temelde, bireyin
bu roliin kendi kimligi ile birlestigini algilamasi ile ilgilidir. Bireyin grup iiyeleri ile olan
iligskilerinden bagimsiz olarak, psikolojik ger¢eklige dayanarak gruba itibar ettigi ya da
grubu somutlastirdigi goriilmektedir (Ashforth ve Mael, 1989: 24; Turner ve Oakes,
1986: 240-241).

Sosyal 6zdeslesmenin 6nemli bir kavram olan grup 6zdeslesmesinden tiiredigi
goriilmektedir. Hatta sosyal 6zdeslesme ve grup 6zdeslesmesi kavramlari birbirlerinin

yerine kullanilmaktadirlar. Literatiir, grup 6zdeslesmesi ile ilgili dort ilke sunmaktadir.
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Birincisi, 6zdeslesme algisal ve biligsel bir yapidir. Ozdeslesmek icin bir bireyin grubun
hedefleri dogrultusunda ¢aba sarf etmesi gerekmez. Ancak, grubun inanci ile kendisini
psikolojik olarak bagl algilamasi yeterlidir. Ikincisi, sosyal ya da grup dzdeslesmesi,
grubun basarilarmi ve basarisizliklarini kisisel olarak gdérmektir. Uciinciisii, literatiirde
acik bir sekilde belirtilmemis olsa da, sosyal 6zdeslesme i¢sellestirmeden ayirt edilebilir.
Ozdeslesme, sosyal kategorilerden benlik kavramu ile ilgilidir (Ben), igsellestirme ise
degerlerin, tutumlarin ve ilkelerin paylasimi ile ilgilidir (Ben Inaniyorum). Sonuncu
olarak, bir grup ile 6zdeslesmek ile bir insan ile 6zdeslesmek birbirine benzerdir

(Ashforth ve Mael, 1989: 21-22).

2.1.2. Orgiitiin Tiimii ile Calisan Arasindaki Ozdeslesme

Orgiitleri calisanlar yaratir, orgiitte iliskiler ve etkilesimler agi ile bir sosyal
gerceklik insa edilir. Gergeklik, bireylerin 6znel deneyimlerinin bir triiniidiir ve ¢ok
boyutludur; ayni olguya farkli anlamlar yiiklenebilecegi gibi ayni anlamlar da farkl
olgularla tagmabilir. Orgiit {iyesi olan calisanlarin belli bir diizen iginde rollerini
sergileyebilmesi, siirekli ona gore hareket edebilecekleri bir gergeklik duygusuna sahip
olmalar1 ile (Korczynski, 2010: 73-74), diger bir ifade ile orgiit ile 6zdeslesmeleri ile
mimkiindiir.

Orgiitler, belirlenmis davranig &riintiilerine gore normatif bir diizen olarak
isleyecegi varsayilan, ancak tyelerinin bu oriintiileri 6znel deneyimleri, yorumlari ve
anlamlartyla yeniden ve 6zgiin bir gergeklige doniistiiriip yarattiklart yasam alanlaridir.
Orgiit iiyeleri, birlikte paylastiklar: semboller sayesinde giinliik yasamdaki olaylara anlam
atfederler ve orgiitii kendilerine ait 6znel ve Onyargili gergeklerinden siizerek
kavramsallastirirlar (Korczynski, 2010: 75).

Orgiitiiyle 6zdeslesen calisanlar, oOrgiit disindaki insanlarla  etkilesimde
bulunurken kendilerini sanki Orgiitiin sahibiymis gibi gormek suretiyle orgiit ile ilgili
cesitli firsatlar ve imkanlar ortaya ¢iktigi zaman, adeta kendi sahsi menfaatlerini
koruyormus gibi 6rgiitiin ¢ikarlarin1 da koruma egilimine sahiptirler.

Kendisini orglit ile 6zdeslestiren ¢alisanlar, orgiitiin amaglarini kendisinin kisisel
amaglar1 gibi kabul ederek, orgiite daha etkili ve verimli bir ¢alisma sunmaktadir, buna
ek olarak orgiit ile 6zdeslesen calisanlarin 6rgiite olan sadakat ve uyumluluklar1 da yiiksek
oranlarda olmaktadir (Dutton vd., 1994: 239). Orgiitsel dzdeslesmeyi ileri derecede

tecriibe etmis kisiler, orgiitiin ¢alisma diizeni ile ilgili ilke ve kurallarini kendi benlikleri
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ile 6zdeslestirdikleri i¢in Orgiitlin ilke ve kurallarina gore bir calisma hayati1 sergilerler

(Gautam vd., 2004: 305).

2.2. Orgiitsel Ozdeslesmenin Onemi

Orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel davranis literatiiriinde uzun zamandir, hem bireyin
tatmin diizeyini hem de oOrgiitiin etkinligini etkileyen, kritik bir yapi olarak kabul
gormektedir (Ashforth ve Mael, 1989: 20; O’Reilly ve Chatman, 1986: 492; Albert vd.
2000: 13). Hizla degisen giiniimiiz is hayatinda, Orgiitlerin c¢alisanlarini elde tutma
faaliyetleri kapsaminda, calisanlarin adanmigliklarini arttirmak isteyen kurumlar,
6zdeslesmeye “bizlik” kavramina vurgu yaparak ayr1 bir énem vermektedirler (Ozcan,
2012: 26). Bireylerin orgiit ile 6zdeslesmeleri, bir firmanin performansinin arkasindaki
itici gii¢ olarak, daha biiyiik bir biitiin olusturabilmektedir (Rousseau, 1998: 217).

Makro agidan, oOrgiitiin i¢inde bulundugu cevre daha dinamik ve karmasik
oldukga, orgiitler daha organik hale gelmektedirler. Bir orgiit Oncelikle, iiyelerinin
kafalarma ve kalplerine yerlesmelidir. Ozellikle, digsal biirokratik yapmin yoklugunda,
Orgiitiin ne i¢in ¢aba sarf ettigi, nereye varmak istedigi ve orgiitiin kimligi ile ilgili net
hisler c¢ercevesinde, igsellestirilmis biligsel bir yapinin olmasi, daha 6nemli bir hale
gelmektedir. Kimlik duygusu, zor sularda idareyi saglamaktadir. Mikro agidan ise,
calisanlar ile sdzlesmelerin uzun donemlerden ¢ok artik kisa donemleri kapsamasi ve
kariyer firsatlarinin sinirsiz olmasi gibi degisiklikler; ¢alisan bagliligi, bireysel kimlik ve
0zdeslesme kavramlarinin neden artik oOrgiitler icin kritik konular oldugunu
aciklamaktadir (Albert vd. 2000: 13-14).

Grup ya da orgiitsel kimligin benlik tanimi seklinde i¢sellestirilmesi ile bireyler
anlamlilik ve baglililik duygularm elde etmektedirler (Albert vd. 2000: 13). Orgiitsel
0zdeslesme yasayan iggorenlerin, orgiitiin herhangi bir kriz yasamasi durumunda orgiitii
sahiplenerek her tlirlii durumda ve baglamda 6rgiitiin menfaatlarin1 korumaya calistiklar
anlagilmaktadir (Ciice vd., 2013: 3). Orgiitle 6zdeslesme yasayan kisiler, calisma hayat:
ile ilgili rollerinin tanimin1 daha genis ve esnek tutmaktalar boylece ¢alisma ortami ile
ilgili cesitli durum ve sartlarda daha fazla sorumluluk iistlenmektedirler. Orgiit ile ilgili
bu sorumluluk bilinci ise onlarin Orgiitle isbirligi yapma davramislarini, zaman ve
enerjilerini 6rgiit igin daha fazla harcama isteklerini harekete gegirmektedir (Polat, 2009:

140).
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2.3. Orgiitsel Ozdeslesmeyi Saglayan Faktorler

Orgiit icinde var olan bazi faktorler, orgiitsel 6zdeslesmenin gerceklesebilmesi
yoniinde, ortaya ¢ikmasim saglayici etkiye sahiptirler. Orgiitsel 6zdeslesmeyi saglayan
faktorler; kisiler arasi1 gayri resmi gruplar ve iliskiler, is tatmini, bireysel imaj ve orgiitsel
imaj, bireysel degerler, orglitsel giiven, orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik ve birey-orgiit

uyumu basliklari altinda incelenecektir.

2.3.1. Kisiler Aras1 Gayri Resmi Gruplar ve Iliskiler

Western Electric kurulusunun Hawthorne fabrikalarinda, 1924’de baslayan ve
aralikli olarak yapilan caligmalarla sekiz yil siliren, Elton Mayo ve arkadaglarinin alti
boliim {izerinden yiiriittiikleri calisma sonucunda; teknik ve fiziksel kosullarda
degisikliklerin olmadig1 ortamlarda dahi verimlilik artisginin  devam  ettigi
gozlemlenmistir. Bu duruma sebep olarak, grup olusturma, grupta arkadaslik ve sevgi
baglarinin giiclii olmasi, isletme sahip ve yoneticilerinin davranislarindaki olumlu
yonlerde degisimlerin isgdrenler {izerinde isletmeyi ve iistlerini benimseme duygusu
yaratmasi gibi nedenler tespit edilmistir. Bu grup i¢i olumlu atmosfer, ¢alisma ortaminin
beseri havasinin degismesi ve silirekli verimlilik artiglarinin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur (Eren, 2012: 21; Simsek ve Celik, 2012: 197-198).

Bir isgdrenin yaptigi isin miktari, isin verimliligi ve dolayisiyla Orgiitiin
verimliligi, onun fiziki degil psikolojik ve sosyal kapasitesine baglidir. Sosyal kapasiteyi
de isgorenin {iyesi bulundugu grupta bireyler arasi iliskiler, gruba ait olma ve ona
baglanma duygusu, grubun tiyesi olmanin verdigi tatmin gibi grup dinamiklerinin diizeyi
belirler. Elton Mayo ve arkadaslari, bu aragtirmalar1 ile Taylor’un ileri siirdiigi gibi,
insanlarin birer makina olmadiklarini, onlarin verimliliklerinde bir takim sosyo-
psikolojik faktorlerin daha biiyiik rol oynadigini ortaya koymuslardir Simsek ve Celik,
2012: 200-202).

Orgiitlerde resmi (bigimsel) ve gayri resmi (bicimsel olmayan) olmak iizere iki tip
grup sekli mevcuttur. Resmi gruplarda, grup iiyeleri orgiitleyicinin olusturdugu sisteme
gore bir araya gelerek grup yapisinin bir unsuru olurlar. Grubun yapisi dnceden agik bir
sekilde belirlenmis; gruptaki her liyenin yetki, gorev ve rolleri agik ve ayrintili bir sekilde
onceden belirtilmistir (Ergan, 2011: 565).

Gayri resmi gruplar, resmi gruplar tarafindan tatmin edilmeyen ihtiyaclar, resmi
gruba kars1 ortak bir diigiinceye sahip olma gibi sebeplerden dolay1 ortaya ¢ikarlar. Bir

orgiitte var olan, kisiler aras1 yakin iliskilerin yararlari; islerin goériilmesinde etkinlik,
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denetim ylikiinii hafifletme, yonetici zayifligin1 giderme, is tatmini ve istikrar saglama,
tiyeler icin uygun bir iletisim kanali olusturma, duygusal a¢idan emniyet siibabi olma ve
denetim unsuru olma sekillerinde gergeklesmektedir (Ergan, 2011: 565-566).

Bir sosyal sistem, bireyler arasindaki etkilesim siire¢leri biitiiniidiir. Sosyal sistem
iligkiler agidir. Her birey, tamamlayici rol iginde, bir veya daha fazla eslikgi ile etkilesim
halinde bulunan iliskiler kompleksiyle kusatilmistir. Bireyin Oriintiilesmis etkilesim
icindeki iligkilere katiliminin iki temel yonii vardir. Bir tarafta sosyal sistem i¢indeki
bireyin, diger bireylere gore yerinin nerede olacagina dair pozisyon yonii vardir ki,
iligkiler sistemi i¢indeki bu yere statii adi verilmektedir. Diger tarafta ise, sosyal sistem
icin fonksiyonel dnemi olan bireyin digerleriyle iliskilerinde ne yaptigina dair tarzi vardir
ki, buna rol adi verilmektedir. Statii ve rol ayrimlasmasi, esasen kokte etkilesimin
tabiatinda var olan iki karsilikli perspektifi ifade eder. Bir tarafta her birey diger bireylerin
yoneliminin objesidir, diger tarafta her birey diger bireylere yonelimlidir (Ulusoy, 2011:
347).

Birey grup tarafindan tanimlanmis hareket etme, davranma ve hissetme yollarini
Ogrenir. Bunlarin pek cogunu dylesine 6grenir ki, kisiliginin bir pargasi haline getirir.
Grup degerlerinin bireyde yapilanma islemine sosyalizasyon adi verilmektedir.
Toplumsal agidan sosyalizasyon kiiltiiriiniin aktarilma ve bireyin yasamin organize
edilmis tarzina uydurulma yoludur. Sosyalizasyon, biyolojik organizmay1 insanlastirir ve
kimligi olan, diizenli davranabilen, disipline olabilen, idealler, degerler ve isteklerle
donanan bir ben’e doniistiiriir. Ozetle, sosyalizasyon bireylerin toplum ve gruplara az ¢ok
etkin bir sekilde katilimin1 miimkiin kilan bilgi, yetenek, hiiner ve yonelimleri elde etme
ve 6grenme siirecidir (Ulusoy, 2011: 347-348).

Gruplar insanlarin diger insanlara sevgi, ilgi, yakinlik gibi ihtiyaglarini tatmin
ederler. Insanlar sosyal gruplar i¢inde anlaml iliskiler ve dostluklar kurarak hayatlarmi
daha anlamli ve kolay yasanir hale getirirler. Katildig1 ¢esitli gruplar bireyin benliginin
ve kimliginin gelismesini, kendini gerceklestirmesini saglar. Sosyal gruplar iiyelerine
toplumsal deger ve normlar1 Ogreterek toplumsal biitiinlesme ve toplumsal kontrol
stireclerine katkida bulunurlar. Sosyal gruplar iiyelerine statii kazandirirlar. Boylece
girdigi degisik gruplar i¢inde ¢esitli statiiler edinen fert, toplumsal yap1 ve hiyerarsi i¢inde
bir yer edinmis olur (Ergan, 2011: 553-554).

Haslam’a gore (2004), 6zdeslesmenin bireyleri iyi hissettirmesinin bir¢ok nedeni
vardir. Ozdeslesme, giivenlik, ait olma, benlik gelisimi ve belirsizligin azaltilmas: gibi

onemli insani ihtiyaclar1 karsilamaktadir. Buna ek olarak, grubu ile yiiksek derecede



58

0zdeslesmis olan ¢alisanlar, ayn1 gruptaki bireyleri daha olumlu algilamaya meyilli olup
bunun sonucunda da is arkadaslarina, daha fazla isbirligi ve destek igeren daha olumlu
hareketler sergilemektedirler. Sonug olarak, orgiitleri ile kendilerini yakin bir sekilde
Ozdeslestiren c¢alisanlar, daha az Ozdeslesenlere gore kendilerini daha 1yi
hissetmektedirler (Avanzi vd., 2012: 291).

Orgiitlerde ideal olarak, alt birimlerin birlesmesi ile olusan &rgiitiin ve iiyelerinin
her birinin alt birimlerinin sosyal kimligini paylastigini varsayilir. Bu varsayim, karmasik
orglitlerde var olan goriis birligini saglama problemine ragmen, paylasilan bir alt birim
ya da grup kimliginden s6z edebilmemizi saglar. Ancak, oOrgiitlerde alt birimler ile
0zdeslesme egilimi, bu alt birimlerin kisiler aras1 catigsmalar i¢in ana yer olmalarin1 saglar.
Sinirlt kaynaklar ve odiiller alt birimler arasindaki yarisi siddetlendirerek, sadece alt
birimlerin performans ve ¢iktilarina odaklandirir. Diger yandan, kendi grup kimliklerini
orgiitsel kimlik ile 6zdeslesmis olarak algilayan bireyler diger gruplari daha az negatif
yonde goérme egiliminde olurlar. Giiglii bir grup kimliginin grup tyelerini birlestirdigi
gibi, giiclii bir orgiit kimligi de 6rgiitiin biitiin tiyelerini birlestirir. Bu durum Kramer ve
Brewer’in 1984 yilinda yapmis olduklar1 deneysel arastirma ile de tutarlidir. Ancak,
orgiitsel kimlik giiclii degil ise, gruplar agik bir sekilde birbirinden farklilagmis ve sinirlari
cizilmistir, gruplar arasi karsilastirmalarda 6nyargi hakimdir ve bunun birgok sonuglari
vardir (Ashforth ve Mael, 1989: 31-32).

Onyargili gruplar aras1 karsilastirmalarin etkileri su sekildedir. Birinci olarak,
grup ici kisiler, grup disindakiler hakkinda negatif klise diisiinceler gelistirebilirler ve
diger gruplarin tiyelerinin kimliklerini belirsiz olarak goriip benliklerini yok sayabilirler.
Ikinci olarak, bu durum grup disindakilerin alt birim olarak gériilmesine ve sosyal bir
uzaklik olusmasina neden olmaktadir. Grup i¢i basarilarin hak edildigi, grup disi ise
basarisizliklarin hak edildigi yer olarak goriilmektedir. Nitekim bu kendi grubunu diger
orgiitiin kalanina gore yiliksek olarak gorme bakis agisi, Perrow’un 1970 yilinda 12
endiistri firmas1 iizerinde, Bates ve White’in 1961°de 13 hastanenin yonetim kurulu
tiyeleri, yoneticileri, doktorlart ve hemsireleri arasinda ve Brown’in bir endiistri
Orgiitiiniin bes departmaninin iiyeleri arasinda yapmis olduklar1 ¢aligmalarin sonuglari ile
de desteklenmektedir (Ashforth ve Mael, 1989: 32).

Ugiincii olarak, sembolik etkilesim araciligi ile grup igi ve grup disinda, pozitif
yonde farklilasma ve kendini kliselestirme istegi ile ilgili olusan 6nyargilar, kolayca grup
disina tasmabilecek kadar bulasicidir. Grup ig¢i iiyeler, aralarinda siklikla grup

disindakilerin kiigiik diisiiriicii taraflarin1 paylasirlar. Son olarak, boyle bir rekabet,
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yukaridaki egilimleri siddetlendirir ¢iinkli grubu ve grup kimligini tehdit eder. Horwitz
ve Rabbie’nin 1982 yilinda belirtmis olduklar1 gibi, hem deneysel hem de dogal
gozlemler, gruplar arasinda diismanligin bireyler arasinda diismanliga gore daha ¢abuk
olustugunu ortaya koymuslardir (Ashforth ve Mael, 1989: 32-33).

Gruplar arast karsilastirmalarin dinamikleri ilgili grubun statiisii tarafindan
karsilanmalidir. Daha diisiik statiideki bir grubun kimligi mutlaka daha yiiksek statiideki
bir grup tarafindan tehdit edilmektedir. Daha yiiksek statiideki bir grup daha az tehdit
edilmis hisseder bu nedenle de kendini daha az gliglendirme ihtiyaci hisseder (Ashforth
ve Mael, 1989: 33).

Her ne kadar alt birimlerin kendi aralarinda sonsuz bir kiyaslamaya girdikleri
iddia edilse de, bireyler sosyal kiyaslama yaparken kendilerine benzer olan digerlerini
segerler. Ornegin, satin alma departmani insan kaynaklar1 departmaninin ne yaptig1 ile
ilgili o kadar da ilgili olmayabilir. ikinci olarak, Van Knippenberg bireylerin sosyal
kiyaslamay1 bir¢cok boyut agisindan yapamadiklarimi ve farkli ya da tamamlayici
boyutlarda bireyler daha {istiin oldugunda karsilikli degerlendirmenin miimkiin oldugunu
bulmustur. Bireyler birbirlerinin karsilikli tstiinliiklerini degerlendirmektedirler. Son
olarak, etnik gruplar iizerinde yapilan deneysel arastirmalar, alt birim tarafindan, kisith
kaynaklarin ya da c¢iktilarin dagitiminda sosyal kiyaslamalarin yasal ya da kurumsal
sekillerde yapildig1 goézlendigi zaman, gruplarin daha az kendi gruplarimin Oteki
gruplardan daha {istlin oldugu inancini tasidiklarim1 ve daha az korumaci onyargilar
gelistirdiklerini ortaya koymustur (Ashforth ve Mael, 1989: 33).

Ozetlemek gerekirse, Sosyal Kimlik Teorisi, giiclii bir orgiitsel kimligin
yoklugunda, gruplar aras1 kiyaslamalarin, farklilasmis ve net bir sekilde sinirlar ¢izilmis
alt birimler arasinda ¢ok catisma yaratacagim one siirmektedir. Ozellikle bu durum
grubun statiisii algak ve giivensiz oldugunda gegerlidir. Ancak, bu c¢atisma grubun
kendisini farkli boyutlar agisindan karsilastirmasi ya da karsilastirmalarin sonuglarini
yasal ya da kurumsal olarak algilamasi ile hafifletilmektedir (Ashforth ve Mael, 1989:
33). Kisiler arasi yakin iligkiler, ¢alisanlarin gruplari ile ve dolayisiyla orgiit ile

Ozdeslesmelerini gliglendirecek, bu da olasi ¢atigmalarin 6niine gececektir.

2.3.2. Is Tatmini
Is tatmini, bir isgdrenin yapmis oldugu isten dolay1 elde ettigi imkanlarin ve
odiillerin, kendi gereksinimleriyle ve bireysel beklentileriyle en azindan Srtligmiis olmasi

durumunda yasamis oldugu igsel bir duygudur. Orgiitsel dzdeslesme, calisanlarn
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kendilerini yabancilagmis hissetmelerini Onler ve is tatmini ile ilgili genel hislerin 6nemli
bir 6n kosulu olabilir. Daha da fazlasi, is tatmini yasayan iiyeler, orgiitte kalmaya ve orgiit
yararina ¢aba gostermeye daha meyilli olurlar (Knippenberg ve Schie, 2000: 137).

Is tatminini yakalamis bir isgoren, orgiitii ile ilgili yapici hisler tasir iken, is
tatminini yakalayamamis bir isgoren ise, orgiitii ile ilgili yikict hisler tasimaktadir. Is
tatmin diizeyi ile ilgili olan “igse sarilma” isgorenlerin psikolojik olarak isleri ile
O0zdeslesme diizeylerini belirlemektedir. Yiiksek diizeyde ise sarilan isgorenler,
kendilerini yaptiklar1 isle yiiksek diizeyde Ozdeslestirirler ve nasil bir is ortaya
koyduklarin1 yiiksek diizeyde dikkate alirlar (Robbins ve Judge, 2012: 76-77).

Bireyin amagclarina ulagmasinda, orgiitiin buna katkisi ile ilgili duyulan tatmin ile
orgiitsel 6zdeslesme arasinda iliski vardir. Tatmin duygusu, Orgiitiin bir bireyin kisisel
hedeflerine uygun bir sekilde katkida bulunmasina baghdir (Mael ve Ashforth, 1992:
108). Orgiitii ile giiclii bir sekilde 6zdeslesen birey, ihtiyaglarmin biiyiik cogunlugu
karsilandig1 igin daha yiiksek diizeylerde is tatmini yasar (Van Dick vd., 2006: 285;
Hameed vd., 2013: 668).

Is tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda karsilikli ¢ift yonlii bir etki
bulunmaktadir. Diger bir ifade ile hem is tatmini orgiitsel 6zdeslesmeyi arttirir, hem de

orgiitsel 6zdeslesmenin saglandigi bir orgiitte is tatmini de yiiksek olmaktadir.

2.3.3. Bireysel Imaj ve Orgiitsel Imaj

Bireysel imaj ile orgiitsel imajin uyum i¢inde olmasi, 6zellikle de kurumun digsal
imajinin  Orgiit dist lyeler tarafindan takdir ediliyor olmasi, bireyin Orgiit ile
0zdeslesmesini olumlu yonde etkileyen, 6zdeslesmenin artmasini saglayan bir faktordiir.
Orgiitsel imaj giiclii ve takdir edilen &zelliklere sahip ise bir nevi artik o drgiitte calisanin
bireysel imaj1 olarak algilandigi igin, ¢alisanin orgiitsel 6zdeslesmesi de artacaktir.

Orgiitsel imaj; igsel imaj ve digsal imaj olmak iizere ikiye ayrilmaktadir.
Bunlardan birincisi orgiit icindeki tiyelerin orgiit ile 1lgili olan inan¢larini temsil ederken,
ikincisi de orgiit disindakilerin orgiit ile ilgili olan inanglarini temsil etmektedir. Diger bir
ifade ile orgiitsel imaj orgiit disindakilerin orgiitii digerlerinden ayiran orgiit ile ilgili
goriislerini, yorumlanan digsal imaj1 ifade etmektedir ve orgiit ici tiyelerin orgiit ile ilgili
kendi degerlendirme ve diisiincelerini, algilanan Orgiitsel kimliklerini de icermektedir
(Dutton vd., 1994: 243-249).

Algilanan kurumsal kimlik ya da orgiitsel imaj, bireyin kismen 6z saygisini

arttirmak igin bir grup ile 6zdeslesmesi ile ilgilidir. Orgiitiin imaji ne kadar prestijli olursa,
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0zdeslesme tlizerinden 0z saygiy1 arttirma potansiyeli de o kadar ¢ok olmaktadir (Mael ve

Ashforth, 1992: 107). Dutton, Dukerich ve Harquail de konu ile drtiisen “Orgiitsel Imaj

ve Uye Ozdeslesmesi” isimli ¢alismalarinda, asagidaki diisiinceleri dile getirmislerdir

(Dutton vd., 1994: 244-256).

Orgiitiin algilanan kimligi daha ¢ekici oldukca, bir kisinin drgiitsel 6zdeslesmesi
de daha giiclii olur.

Uyelerin kendilerini tanimlamada kullandiklar1 6z degerler ile orgiitiin imajin1
tanimlamada kullanilan 6z degerler arasindaki tutarlilik ne kadar biiylik ise,
liyenin Orglitsel 6zdeslesmesi o kadar giiclii olur.

Diger orgiitlere kiyasla, bir orgiitiin imaj1 ne kadar ayirt edilebilir ise, liyelerin
orgiitsel 6zdeslesmeleri de o kadar giiglii olur.

Bir orgiitiin imaj1 bir iiyenin 6z saygisin1 ne kadar giiclendiriyor ise, iiyenin
orgiitsel 6zdeslesmesi de o kadar giiclii olur.

Bir iiye bir orgiit ile yogunluk ve siire agisindan miinasebet kurdukega, orgiitiin
algilanan kimligi daha cekici hale gelir ve orgiitsel 6zdeslesme daha giiglii olur.
Orgiitiin yorumlanan dis imaji ne kadar gekici ise, bir {iyenin orgiitsel
0zdeslesmesi de o kadar giiglii olur.

Bir {iyenin bir orgiit ile yakinli§1 ne kadar fark edilir ise, algilanan oOrgiitsel
kimligin ¢ekiciligi ve liyenin orglitsel 6zdeslesmesi arasindaki iliski o kadar giiclii
olur.

Bir iiyenin bir orgiit ile yakinlig1 ne kadar fark edilir ise, orglitiin yorumlanan dig
imajimin cekiciligi ve liyenin orgiitsel 6zdeslesmesi arasindaki iliski de o kadar
giiclii olur.

Orgiitsel 6zdeslesme giiglii oldukca, daha ¢ok iiye, algilanan 6rgiitsel kimligi ve
yorumlanan dis imaj1 ¢ekici olarak degerlendirir.

Orgiitsel 6zdeslesme ne kadar giiclii olursa, bir iiye drgiit ile o kadar baglant1 arar.
Orgiitsel 6zdeslesme ne kadar giiclii olursa, bir iiye orgiitiin diger iiyeleri ile o
kadar isbirligi icinde olur.

Orgiitsel 6zdeslesme ne kadar giiclii olursa, bir iiyenin grup dist iiyelere karsi
rekabet¢i davranisi o kadar yiiksek olur.

Bu calismaya paralel bir sekilde Dukerich, Golden ve Shortell “Giizellik Bakanin

Goziindedir: Orgiitsel Ozdeslesmenin, Kimligin ve Imajin Doktorlarin Isbirlikgi

Davraniglarina Etkisi” isimli ¢alismalarinda su sonuglara ulasmiglardir (Dukerich vd.,

2002: 510-511).
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- Saglik hizmeti sisteminin algilanan 6rgiitsel kimliginin, doktorlara ¢ekici gelmesi
doktorlarin orgiitsel 6zdeslesme dereceleri ile pozitif yonde iliskilidir.
- Saglik hizmeti sisteminin yorumlanan digsal imajinin, doktorlara ¢ekici gelmesi

doktorlarin orgiitsel 6zdeslesme dereceleri ile pozitif yonde iliskilidir.

2.3.4. Bireysel Degerler

Degerler, belirli bir tutum seklinin veya bir durusun, sahsi veya toplumsal olarak
ters bir tutum sekline veya bir durusa yeglenmesine sebebiyet veren 6z goriisleri temsil
ederler. Bir bireyin neyin dogru, iyi veya arzu edilen olduguna dair fikirlerini tasiyan
yargisal bir unsur barindirirlar. Bir kisinin degerlerini yogunluklari bakimindan
siralandirdigimizda o sahsin degerler sinifina ulasiriz (Robbins ve Judge, 2012: 145).

Bireysel degerler, bireyin kisiligi ile yakindan iligkilidir. Disa doniik insanlar
gruplar icerisinde calismaktan keyif alirlar ve diger insanlarin varligindan hosnut olurlar.
Disadoniikliik duygusal ve bilissel 6zdeslesme i¢in bir adaylik durumudur. Nevrotiklik
ya da duygusal dengesizlik ise, bir bireyin endise ve giivensizlik hislerini yasamaya
yonelik egilim derecesi ile iligkilidir. Yiksek derecede nevrotiklik yasayan kisiler,
kendilerinden emin hissetmezler ve sosyal durumlardaki davranislar ile ilgili siklikla
kaygilanirlar. Sosyal 6zdeslesme bu tarzdaki kisilere giliven hissi verebilecegi i¢in, bu
kigiler biligsel anlamda ozdeslesme yasayabilirler. Ancak nevrotiklik, duygusal
0zdeslesme ile negatif yonde iliskilidir ¢linkii kendilerinin gruba uymadiklarini ya da
diger grup lyeleri tarafindan tam oalrak kabul edilmediklerini diisiiniirler (Johnson ve
Morgeson, 2005: 3-4).

Calisanlarin degerlerinin orgiitsel degerlerle nasil uyumlastirildigini anlamak,
yetenekli calisanlarin elde tutulmasinin 6nemli bir pargasidir. Calisanlarin bir takim
degerleri oldugu gibi oOrgiitlerin de misyonu, vizyonu ve degerleri vardir. Bir orgiitte
calisan bireylerin degerleri 6nemli farkliliklar gosterebilir. Orgiitii giiglii kilacak bir
nitelik degerlerin ¢esitliligidir. Farkliliklar, orgiite zenginlik, canlilhik ve yaraticilik
kazandiracaktir (Barutgugil, 2004: 473). Daha da fazlas1 bireysel degerler ile Grgiitiin

degerleri uyumluluk i¢inde ise orgiitsel 6zdeslesme saglanacaktir.

2.3.5. Orgiitsel Giiven
Calismanm ilk bdliimiinde oOrglitsel giiven kavramimin detayli bir sekilde
incelenmis olmasindan dolay1, burada tanimlara yer verilmeyecek olup, orgiitsel giivenin

orglitsel 6zdeslesmeyi saglayan bir ara faktor olarak, orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki
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etkileri iizerinde durulacaktir. Orgiitsel giiven duygusu orgiitsel 6zdeslesme kavrammin
en oOnemli Onciillerinden birisidir (Han, 2010: 21). Giiven siireci 6zdeslesmeyi
etkilemektedir. Orgiitiine giivenmeyen bir calisan orgiitii ile 6zdeslesemez. Giiven
duygusunun olumlu olmasinin sonucunda 6zdeslesme artmaktadir. Giiven duygusunun
olumsuz olmasinin sonucunda ise 6zdeslesme azalmaktadir.

Hem yonetim hem de c¢alisanlar, calisma ortamindaki giivene deger
vermektedirler. Giiven gelecek ile ilgili belirsizlik kaygisini azaltir ve firsatg1r davranislari
siirekli engelleme gayreti i¢inde olma gereksinimini azaltir. Pliriizsiiz ve uyumlu bir
Orgiitsel siire¢ saglar ve uzlagmazliklari ortadan kaldirir, biirokratik calisani izleme
yapilarini azaltir. Calisanlar yonetime, kendilerine iyi 6deme yapilacagi ve iyi ¢alisma
kosullarinin saglanacagi ile ilgili glivenmek isterler. Ayrica, kendilerine de giivenilmesini
isterler ve genellikle bu davranisi takdir ederler. Kendilerine sorumluluk verildiginde ve
izleme azaltildiginda, calisan olarak ve insan olarak deger verilmis hissederler
(Pembroke, 2008: 39-40). Goriildiigii tizere, bir orgiitte orglitsel gliven var ise orgiitsel
0zdeslesme de kendiliginden ortaya ¢ikacaktir.

Giiven, A tarafinin B tarafina sorumluluklarini yerine getirecegi ile ilgili gliven
duymasidir. Orgiitin amaglarima dayali giiven, olumlu calisma ortami davranislari,
yiiksek diizeyde isbirlik¢i davranislar ve {ist diizeyde performans dogurur. Calistiklar
Orgiitiin yetkinligine gilivenen bireyler, gelismeye yonelik siiregelen aktivitelerde, daha
fazla istege yonelik davranislar sergilerler (Lee, 2004: 626).

Bireylerin paylagsmis olduklar1 sosyal kimlige dair bilgi sahibi olmalar1 olasi
giiven duygusu i¢cin zemin hazirlar. Bu giiven ¢esidine kimlige dayali giiven denilir.
Orgiitsel giivenin 6zdeslesmeyi saglayan bir faktér olmast gibi, orgiitsel 6zdeslesmeyi
olusturan giliclii mekanizmalardan birisi de glivendir. Glivenin temeli, baskalarinin
istekleri ve amagclar1 ile Ozdeslesme oldugunda, gilivenin varligr tiim taraflarin
birbirlerinin isteklerini anliyor ve biliyor olmalarindandir. Karsilikli anlagma ile
birbirlerinin yararina hareket edebilmektedirler (Hameed vd., 2013: 667-668).

Orgiit icinde yiiksek giiven ortamu, bireylerin orgiit hedefleri, degerleri, inanglar:
ve normlarin1 dogru algilamalarina ve 6zdeslesmelerine neden olacaktir. Bu nedenle

yiiksek giiven ortaminda, orgiitle 6zdeslesme daha gii¢lii olacaktir (Polat, 2009: 140).

2.3.6. Orgiitsel Adalet
Orgiitsel adalet kavrami ve boyutlari, drgiitsel giivenin oncelleri bashigi altinda

detayli bir sekilde incelenmisti. Orgiitsel dzdeslesmeyi etkileyen ve saglayan &nemli
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orgiitsel faktorlerden biri olarak tekrar karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle, bu baslik
altinda orgiitte var olmas1 durumunda orgiitsel 6zdeslesmeyi pozitif yonde etkileyen bir
faktor olarak incelenecektir.

Orgiitsel adalet kavrami; isgdrenlerin, orgiitsel uygulamalarin ve kararlarin
dogrulugu konusundaki algilarint ve bu algilarin isgdrenler tizerindeki etkilerini igeren
onemli bir ydnetimsel zorunluluktur. Orgiit yoneticileri 6rgiitsel adalet kavramimi drgiit
icine enjekte ederek, oncelikle isgorenlerin Orgiitiin uygulamalarina karsi algiladigi
adillik duygusunun tam olacagr adimimi gerceklestirmis olacaktir. Bu adaletlilik
durumunun isgoérenlere hissettirilmesiyle, diger isgorenler ile ayni kosullara sahip
oldugunu diisiinecek olan igsgdren, orgiite karsi bir aidiyet duygusu gelistirecek ve aklinda
adil bir 6rgiite mensup oldugu diisiincesi yer edecektir (Celik, 2011: 141).

Orgiitlerde, kaynaklarin ve &diillerin paylastiriimasi ile uygulanan yéntemler ve
islemlerle ilgili isgorenlerin adalete yonelik algilamalari, 6rgiite yonelik davranislarini
olumlu yonde degistirmektedir. Isgorenlerin orgiitlerde uygulan yontemlerin esit
oldugunu idrak etmeleri, Orgiitsel 6zdeslesmeye ulagmalarina zemin olusturmaktadir.
Arastirmacilara gore, kendilerine esit muamele gosterildigini diisiinen isgorenler,
kendilerini orgiitiin degerli buldugunu hissetmekte, bu durum da isgorenlerin hissettikleri
0zdeslesme diizeyini yiikseltici rol oynamaktadir (Ciice vd. 2013: 3).

Orgiitsel ~adaletin elde edilmesi, isgdrenlerin orgiitteki idarecilerinin
muamelelerini adil, etik ve Olgiilii sekilde nitelendirmeleri ile olasidir (Arslantas, 2005:
206). Orgiitsel adalet kavrami; dagitim, siireg, kisileraras1 ve bilgisel adalet olmak iizere
dort boyuttan olusmaktadir. Dagitimsal adalet; orgiit i¢inde yer alan menfaatlerin nasil
paylastirildigy, siire¢ adaleti; paylasimla ilgili kararlarin nasil belirlendigi, bilgisel adalet;
alinan kararlar ile ilgili iggorenlere ne dl¢iide bilgilendirme yapildig: ve Kisilerarasi adalet
ise; orgiit ile ilgili alinan kararlarin iggorenlere nasil iletildigi ve isgorenlere yonelik nasil
hareket edildigi ile ilgili kiyaslamalar1 kapsamaktadir. Isgorenlerin, orgiit icerisinde
uygulanan prosediirlere yonelik adalet algilari, orgiit ile iliskilerini, orgiit iginde yer
aldiklar1 konumlarini ve kendilerini 6rgiit ile birlikte nitelendirmelerini saglayan hiiviyet
bilgilerini bigimlendirmekte ve onlara grup ya da orgiit ile 6zdeslesmelerini saglayacak

motivasyon diizeyini sunmaktadir (Ciice vd., 2013: 3-9).

2.3.7. Orgiitsel Baghlik
Orgiitsel baglilikta, bir ¢alisan kendisini belirli bir 6rgiit ile ve onun amaglari ile

dzdeslestirir ve o drgiitiin iiyesi olarak kalmak ister. Orgiitsel bagliligim ii¢ farkli boyutu
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vardir. Orgiite ve onun degerlerine olan inang, duygusal baglhliktir. Bir érgiitte kalmanin
algilanan ekonomik degeri zorunlu bagliliktir. Ahlaki ya da etik nedenlerden dolay1 bir
orgiitte kalma zorunlulugu minnet bagliligidir (Robbins ve Judge, 2012: 76; Meyer vd.,
2012: 226). Arastirmalar, duygusal bagliligin is performansi ve orgiitsel vatandashk
davranig1 ile daha giiclii bir sekilde bagli oldugunu, zorunlu baglilik ve minnet
bagliliginin ise bu davranislar ile iliskisiz ya da negatif iligkili oldugunu gostermektedir
(Meyer vd., 2012: 226).

Teorik ve ampirik ¢aligmalar, orgiitsel 6zdeslesmeyi siklikla, orgiitsel baglilik ve
icsellestirme gibi yapilar ile karistirmaktadirlar. Oysaki bu yapilar daha ¢ok
0zdeslesmenin oncelleri ya da ¢iktilar olarak goriilmektedir (Ashforth ve Mael, 1989:
20). Orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel baglhilik kavramlari siklikla birbiri ile karistirlir.
Bazi teorisyenler orglitsel 6zdeslesme ile orgiitsel bagliligi birbiri ile esit sayarken, diger
bazilar1 da Orgiitsel Ozdeslesmeyi Orgiitsel bagliligin tamamlayici unsuru olarak
gormektedirler (Ashforth ve Mael, 1989: 23; Bergami ve Bagozzi, 2000: 556).

Mowday, Steers ve Porter orgiitsel bagliligi, bir bireyin belirli bir orgiit ile
0zdeslesmesinin giicliiliik derecesi ve orgiite dahil olmasi olarak tanimlamislardir.
Onlarin goriisiine gore; orgiitsel baglilik, bir insanin orglitiin amaglarina ve degerlerine
inanmast ve bu amag¢ ve degerleri kabul etmesi, orgiit adina ¢aba sarf etmesi ve orgiit
tyeligini silirdiirmek istemesi olarak nitelenmistir. Bu formiilasyon igsellestirme,
davranigsal niyetler ve duygulanim kavramlarini icermektedir ancak Ozdeslesmeyi
icermemektedir. Ozdeslesme orgiite ozgii bir sekilde tanimlanmasina ragmen,
igsellestirme ve baglilik orgiite 6zgii olmayabilir. Bir orgiitiin amagclar1 ve degerleri diger
orgiitler tarafindan paylasiliyor olabilir. Bu nedenle bir birey, orgiit ile ortak kaderi
paylastig1 i¢in degil de orgiit, kisisel kariyer hedefleri i¢in uygun bir ara¢ oldugu i¢in,
orgiite yonelik yiiksek baglilik gosteriyor olabilir. Bagka bir 6rgiitiin, hedefleri i¢in daha
uygun oldugunu fark ettigi zaman birey, hedeflerini feda etmez ve diger orgiite transfer
olur. Oysaki orgiit ile 6zdeslesen bir bireyin orgiitten ayrilmasi gerektiginde ruhsal kayip
olusur. Nitekim Mael’in 1988 yilinda isletme ve psikoloji 6grencileri iizerinde yapmis
oldugu calismanin sonuglar1 da o6zdeslesme ve baghilik yapilarmin gercekte ayirt
edilebildikleri yoniindedir (Ashforth ve Mael, 1989: 23).

Orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti ve devamsizlik arasinda negatif yonlii bir
iliski vardir. Orgiitsel baglilik arttikca isten ayrilma niyeti ve devamsizlik oram azalir.

Orgiitsel baglilik saglandiginda, orgiitsel 6zdeslesme de ortaya cikar ve drgiitsel destek
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saglanmis olur, bdylece grup iiyeleri icin sosyal bir ¢ekim olusur. Bu sosyal ¢ekim
calisanlarin orgiitte kalmalarina yonelik bagliligr arttirir (Abrams vd., 1998: 1028-1029).

Sosyal Kimlik Teorisi’ne gore 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki
net olmasina ragmen, isten ayrilma niyeti ile ilgili kiiltiir de 6nemli bir degiskendir.
Ozellikle Ingiltere gibi bireyci kiiltiirler ile Japonya gibi toplulukcu kiiltiirler arasinda, bu
anlamda bariz farkliliklar vardir. Japon kiiltiiriinde orgiitsel bagliligin bu derece yiiksek
olmasinin sebebi diger baglarinin gii¢lii olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu baglar aileye
ve topluma olan baglardir. Japon katilimcilara neden bu kadar ¢ok calistiklari
soruldugunda, “ailemin, arkadaglarimin ve toplumun beklentilerinin hakkini verebilmek
icin” cevabi alinmistir. Biiyiik Britanya ve Amerika Birlesik Devletleri’ni kapsayan bati
kiiltiirinde ise, insanlar digerlerinden bagimsiz olma arayisi i¢indedirler. Benlik kavrami
acisindan, digerleri ile iliskiler daha az 6nemlidir. Tam tersine Japonya’y1 da i¢ine alan
dogu kiiltiiriinde ise uyumlu bir baglilik, digerlerine katilim ve uyum saglama durumu
hakimdir. Benlik kavrami digerleri ile olan iligkiler izerinden tanimlanmaktadir (Abrams

vd., 1998: 1029-1030).

2.3.8. Birey — Orgiit Uyumu

Bir orgiit icinde yer alan sosyo-psikolojik dinamiklerden biri de 6rgiit {iyelerinin
algiladiklar1 birey-orgiit deger uyumu olgusudur. Birey-6rgiit uyumunun saglandig
orgiitlerde, orgiitsel 6zdeslesme de gergeklesmektedir. Bir toplumsal sistem olan orgiit ile
biyolojik bir sistem arasinda biiyiik bir benzerlik vardir. Her iki sistem de orgilitlenmis
birimlerden olusmaktadir. Birey orgiit icindeyken, viicut i¢cinde yer alan bir hiicreye
benzemektedir. Orgiitii olusturan her birey rgiitiin yapisini, isleyisini ve gelismesini
etkiledigi gibi, bireyler arasi iligkiler de benzer sonuglar1 etkileyecektir. Bireyler
orgiitlerin temel birimleridir. Bireyler arasi etkilesimlerden sonra Orgilitler ortaya
cikmaktadir. Bireyler olmaksizin bir orgiitiin olusmasi soz konusu olmayacagindan,
bireylerin orgiitii olusturmak i¢in birlesmeleri ya da orgiitii reddetmek i¢in savunduklari
nedenler, orgiit i¢in hayati bir 6nem tasimaktadir. Bireyler eger bireysel amaglarina orgiit
aracilig ile ulasabileceklerine inanirlarsa orgiitii desteklemekte, inanmazlar ise orgiit ile
olan iligkilerini kaybetmektedirler (Erdogan, 1980: 13).

Is-isgdbren uyumu; bireyin yetenekleri ile isin gereklilikleri arasindaki
eslestirmedir. Birey-6rgiit uyumu ise insanlar ve Orgiitler arasindaki uyumluluk
derecesidir ve en azindan bir kurulus digerlerinin ihtiyaclarimi karsilamaktadir ya da

benzer temel ozellikleri tagimaktadir. Is-isgdren uyumu birey ile is arasindaki
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uyumlulugu 6lgerken, birey-6rgiit uyumu ise bir bireyin orgiitiin degerleri, amaglar1 ve
misyonu ile ne derece eslestigini 6l¢mektedir. (Lauver ve Kristof — Brown, 2001: 454-
455). Is—isgdren uyumu konu geregi, iiciincii boliim olan mesleki 6zdeslesme kavrami
boliimiiniin altinda daha detayl1 incelenecektir.

Birey—6rglit uyumu bireylerin kariyer bagliliklari, is tatminleri, Orgiitsel
bagliliklar1 ve kariyer basarilari ile pozitif yonde iliskilidir; isten ayrilma niyeti ile ilgili
davraniglar ile de negatif yonde iligkilidir. Bu uyumluluk yetkinlikleri, isleri, orgiitleri ve
grup calisma arkadaslar1 ile olan uyumu kapsamaktadir. Yapilmis olan bir ¢alismada;
isgdrenlerin is ve Orgiit ile olan uyumlart ile ilgili algilarinin; i tatmini tizerinde pozitif,
isten ayrilma niyeti lizerinde ise negatif etkisinin oldugu sonucuna ulagilmigtir (Lauver
ve Kristof-Brown, 2001: 454-456). Is tatmini iizerinde pozitif bir etkiye sahip olan bir
faktoriin orgiitsel 6zdeslesme tlizerinde de pozitif yonde etkileri olacagi aciktir.

Psikolojik sozlesme, bireyler ile orgiitleri arasindaki karsilikli, oldukca informel,
yorumlayici ve ortiili beklentiler, vaatler ve yiikiimliiliklerdir. Diger bir ifade ile
psikolojik sozlesme, isgdren ile Orgiit arasinda mevcut olan yiikiimliiliiklere iliskin
bireysel beklentiler olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik sézlesme sadece isgdrenin
beklenti ve inanglarini kapsar; karsilikli iliskide diger tarafin bu beklentileri paylagmasi
gerekli degildir. Ayrica, yalnizca kolayca genellestirilmis beklentileri degil, algilanan
vaatleri de kapsar. Yani psikolojik s6zlesmeler; isgorenlerin spesifik bir soz verildigine
inanmak icin bir nedenle sahip olduklar yiikiimliiliikleri kapsar (Ozgener vd., 2008: 57).
Psikolojik s6zlesme ihlali, isgdrenin igverene azalan gliveni ve 6zdeslesme isteksizligi ile
iliskilidir. Psikolojik s6zlesmede algilanmis olan beklentiler yerine getirildiginde ise; bu

acidan birey Orgiit uyumu saglanmis olur ve orgiitsel 6zdeslesme gergeklesir.

2.4. Orgiitsel Ozdeslesmeyi Engelleyen Faktorler

Orgiitsel 6zdeslesmeyi saglayan faktorler oldugu gibi, bir drgiitte var olmasi
durumunda &rgiitsel 6zdeslesmeyi engelleyen faktorler de vardir. Orgiitsel 6zdeslesmeyi
olumsuz yonde etkileyen ve olusmasini engelleyen faktorler olarak; is tatminsizligi, rol
catigmasi ve rol belirsizligi, bireyin orgiite yabancilagsmasi, orgiitsel stres, isten ayrilma

niyeti ve orgiitsel sinizm bagliklar1 incelenecektir.

2.4.1. Is Tatminsizligi
Orgiitsel 6zdeslesmeyi saglayan faktdrler arasinda is tatmini incelenmisti. Nasil is

tatmini orglitsel 6zdeslesmeyi olumlu anlamda etkiliyor ise; is tatminsizligi de orgiitsel
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ozdeslesmeyi olumsuz anlamda etkilemektedir. Is tatminsizligi yasayan bir ¢alisanin,
calismakta oldugu orgiit ile 6zdeslesmesi ¢ok zordur. Calisanlarin beklentileri ve amaglari
ile 6rgiitiin calisanlara verdikleri ve amaglart uyumlu oldugunda ortaya ¢ikan 6zdeslesme;
1$ tatminsizligi olmas1 durumunda Orgiitte hayat bulamayacaktir.

Is tatminsizligi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda karsihkli ¢ift yonlii bir etki
bulunmaktadir. Diger bir ifade ile hem is tatminsizligi orgiitsel 6zdeslesmeyi azaltir, hem

de orgiitsel 6zdeslesmenin saglanmadigi bir 6rgiitte 15 tatminsizligi de yiiksek olmaktadir.

2.4.2. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Bir birey giin icerisinde ne kadar ayri sosyal grupla iligki kurarsa, o kadar ¢ok
davramis  diizlemi igerisine girecektir. Stati, davramis diizlemi igerisinde
gerceklestirilmesi gereken davranislar toplulugudur. lgili statiileri isgal eden bireylerden
beklenen davraniglarin, istenildigi sekilde gerceklestirilmesine de rol davranisi
denilmektedir (Erdogan, 1991: 83-84).

Kisi-rol biitiinlesmesi yakalanamadigi durumlarda, kisi-rol ¢atismasi ortaya ¢ikar.
En yaygin goziiken rol ¢atigmalari ise sunlardir (Eroglu, 2010: 111-112).

- Bireyin, ayn1 anda birden fazla rolii gerceklestirmek durumunda kalmasi,

- Bireyin, mevcut yetenek ve ozellikleriyle rol gereklerinin uyumsuz olmasi,

- Bireyin, yerine getirmek durumunda oldugu kendi roliinii veya davranis diizlemini
sevmemesi,

- Bireyin, davranis diizleminde bir degisme olmasina karsilik, rol davranigini ayni
siirede degistirememesi.

Bir bireyin dahil olmak zorunda oldugu gruplar nedeni ile sosyal kimligi kisiye
birbiri ile tutarsiz talepler yiikleyen bir¢cok kimligin birlesiminden olusuyor olabilir.
Bundan da 6te, bu talepler bireyin kisisel kimligi ile catisiyor olabilir. Burada dikkat
edilmesi gereken nokta, ¢atisanin kimlikler degil ancak kimligin yapisinda var olan
degerler, inanglar, normlar ve talepler oldugudur. Orgiitlerde, calisma gruplari, boliimler,
bolgeler ve oOrgiitsel gorevler arasindaki catisma bir bakima birbiri i¢ine gecmis
karakterlerden ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii her hiyerarsik diizey bir 6nceki diizeyin de
gorevlerini birbirine baglayan bir zincirin halkasidir. Buna bagli olarak, orgiitsel
gorevlerin iginde yer alan degerler ve davranigsal talimatlar, ¢alisma grubu igerisindeki
gorevlere gore daha 6zet ve daha genellestirilmis halidir. Kimlik agisindan gruplarda,
grup ici farkliliklar ve benzerlikler bilissel olarak minimize edilmistir, bu hem ¢alisma

gruplarinda hem de oOrgiit capinda o6zdeslesmeyi azaltmaktadir. Buna ek olarak
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0zdeslesme ve igsellestirme arasindaki iliskide, i¢ ige ge¢mis gruplardaki amaclar ve
beklentiler arasindaki uyumsuzluk ortak 6zdeslesmeye ket vurmaktadir (Ashforth ve
Mael, 1989: 29-30).

Orgiit icerisinde drgiitsel olarak yer alan kimlikler arasindaki ¢atisma, birbirinden
farkli kimliklerin bir araya getirilmeleri ile ¢6ziilemez. Birinci olarak, olast kimlikler
icerisinde biitiinlesme bilissel olarak saglanmalidir. Ikinci olarak, bir kimligin 6zel ve
benzersiz olan talepleri dogrultusunda, biitiinlesme her kimligin menfaatleri ile uyum
igerisinde olmalidir (Ashforth ve Mael, 1989: 30). Nitekim yapilmis olan bir ¢alismada
da, rol belirsizligi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda olumsuz yonde nedensel bir iligki
bulunmustur (Polat, 2009: 140-141).

Bir birey kimliklerini b6lmelere ayirdiginda, cesitli kimliklerinin igerisinde yer
alan degerleri, tutumlari, normlar1 ve dersleri bir araya getirmede zorlanabilir. Bu sanki
cifte standart, acik bir sekilde ikiyiizliiliik ve se¢imli unutma gibidir. Ornegin bir ustabast,
yeni kimliginin taleplerine uymayan, bir dnceki kimligine uyan degerleri eninde sonunda

unutmak zorundadir (Ashforth ve Mael, 1989: 31).

2.4.3. Bireyin Orgiite Yabancilasmasi

Yabancilasma, isgorenlerin dahil olduklar1 orgiitiin hedeflerine, liizumu olan
unsur ve kaidelere, orgiit icerisindeki diger calisanlara, orgiitsel ve ¢evresel meselelere
kars1 tepkisiz kalma durumlarini ifade eden bir kavramdir. Isgérenlerin, icra etmekte
olduklari isten ve i¢inde bulunduklar1 6rgiitiin, ¢calisma diizeni i¢indeki yerini ve 6nemini
idrak etmeden icraatlarin1 devam ettirmeleri, sahsi olarak kendilerini orgiitsel iliskilerin
disinda tutmalari, yabancilasmanin temelini olusturur (Eroglu, 2010: 507). Calismakta
oldugu orgiite, sadece yapabilecegi daha iyi bir is bulma imkani olmadig1 i¢in devam eden
kisiler, orgiitsel hedeflere ulasilmasinda, gerekli ¢aba ve etkinligi gostermekten uzak
kalacaklardir ve bu durum orgiitsel dzdeslesme yasamalarini engelleyecektir. Orgiitiine
karst yabancilasma yasayan bir c¢alisanin, liyesi oldugu orgiit ile 6zdeslesebilmesi
miimkiin degildir.

Bireyin orgiite yabancilagsmasi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda karsilikli ¢ift
yonlii bir etki bulunmaktadir. Diger bir ifade ile hem bireyin oOrgiite yabancilagmasi
orglitsel 6zdeslesmeyi azaltir, hem de orgilitsel 6zdeslesmenin saglanamadigi bir orgiitte
yabancilagsma yiiksek olmaktadir.

Orgiitii ile bu sekilde goriis ayriigina diisen bireyler, bir takim orgiitsel

siireclerden gegmektedirler. Oncelikle kendilerini o6rgiitten ayr1 hissetmektedirler.
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Orgiitleri ile goriis birliginde degillerdir, hatta rgiite hakim olan fikirlere zit nitelikte
fikirlere sahiptirler. Calisanlar bu goriislerini agik bir sekilde orgiit ile paylagma ihtiyaci
hissetmeyebilirler. Ilgili kisilere hislerini soylemektense, 6rgiit disindan dinleyicilerle ya
da orgiit i¢indeki etkisiz kisilerle paylasmayi tercih edebilirler. Burada dikkat edilmesi
gereken Onemli nokta; orgiite ¢alisan katiliminin 6nemidir. Eger ¢alisanlar bir 6rgiite ne
kadar katilirlarsa o derece tatmin olurlar ve orgiit ile 6zdeslesirler (Kassing, 1997: 312-

313).

2.4.4. Tsten Ayrilma Niyeti

Isgoren devri, orgiit i¢in &nemli ekonomik ve psikolojik giicliikler dogurur.
Se¢me, egitme ve gelistirme i¢in yapilmis olan yatirimlar, nitelikli iggorenler orgiitten
ayrildiginda bosa gitmis olur. Bu nedenle, isten ayrilma niyetini etkileyen sosyal ve
psikolojik degiskenleri anlamak bir drgiit i¢in yararlidir (Abrams vd., 1998: 1027). Isten
ayrilma niyeti ile drgiitsel 6zdeslesme negatif iliskilidir. Orgiitsel dzdeslesme arttikca
isten ayrilma niyeti azalir (Abrams vd., 1998: 1029; Knippenberg ve Schie, 2000: 140-
141; Polat, 2009: 144-145; Hameed vd., 2013: 668). Diger bir ifade ile isten ayrilma niyeti
icerisinde olan bir ¢alisanin orglitsel 6zdeslesme seviyesi diigiiktiir.

Isten ayrilma niyeti ile rgiitsel 6zdeslesme arasinda karsilikli ¢ift yonlii bir etki
bulunmaktadir. Diger bir ifade ile hem isten ayrilma niyeti 6rgiitsel 6zdeslesmeyi azaltir,
hem de orgiitsel 6zdeslesmenin saglanamadigi bir orgiitte isten ayrilma niyeti de yiiksek
olmaktadir.

Eger bir orgiitiin tiyesi olmak kisinin kimliginin olumlu kismini olusturuyor ise,
bu kisi kimliginin bu kismin1 kaybetmek istemeyecektir, boylece isten de ayrilmak
istemeyecektir (Abrams vd., 1998: 1030). Bireyler genellikle daha alt seviyedeki bir
statliden daha yliksek seviyedeki bir statiiye gecebilmek i¢in is degisikligi yapmak
isterler. Bireyin bu tercihi kendi se¢imi ile ilgilidir. Bireysel olarak bir ¢6ziim bulmustur
ancak bu durum grup anlaminda bir basar1 degildir. Boylece isten ayrilma durumu, 6nceki

grup ile olan 6zdeslesmeme durumunu gostermektedir (Tajfel ve Turner, 1985: 19).

2.4.5. Orgiitsel Sinizm

Orgiitsel sinizm; bir isgdrenin ¢alistig orgiite yonelik olumsuz tutumu olarak
tanimlanmaktadir. Sinizm kavraminin ti¢ boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar; rgiitiin
diiriistliikten uzak olduguna dair inanis, orgiite kars1 olumsuz bir his ve kétiileyici ve

sorgulayici hareketlere iliskin yonelimlerdir. Orgiitsel sinizm, isgdrenin olumsuz
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diistinceler, hisler ve biitiin bunlarla iligkili hareketlerin yani sira tecriibeleri sonucu, is
icra ettikleri Orgiitiin dogruluktan uzak olduguna dair genel veya 06zel bir elestirel
yonelimdir (Ozgener vd., 2008: 55-56).

Orgiitsel sinizm; psikolojik sézlesme ihlalleri, dengesiz gii¢ dagilimi, islem
adaletsizligi, geleneksel is degerleri, ¢ok uzun ¢alisma saatleri, yildirma, etkin olmayan
liderlik ve yonetim, kiigiilme, yeniden yapilanma ve yoneticilerin isten ¢ikarilmasi gibi
birgok faktore kars1 tepki olarak ortaya ¢ikabilmektedir (Ozgener vd., 2008: 57).

Orgiitsel sinizm ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda karsilikli ¢ift yonlii bir etki
bulunmaktadir. Diger bir ifade ile hem orgiitsel sinizm orgiitsel 6zdeslesmeyi azaltir, hem
de orgiitsel Ozdeslesmenin saglanamadigi bir oOrgiitte Orgiitsel sinizm de yiiksek

olmaktadir.

2.5. Gelistirilmis Ozdeslesme Modeli

“Orgiit Ile Bir Olma” algismnin en énemli gdstergesi olarak 6zdeslesme, kisi-orgiit
uyumu ve orgiitsel baglilik gibi kavramlar1 da i¢ine alan daha genis bir kapsama sahiptir
(Kreiner ve Ashforth, 2004: 2; Ashforth vd., 2008: 332). Kreiner ve Ashforth, yazmis
olduklar1 makalede “Gelistirilmis Orgiitsel Ozdeslesme Modeli”ni sunmus ve bireyin
orgiit ile bagma yonelik birden ¢ok 06zdeslesme ¢esidinden s6z etmislerdir. Bunlar;

0zdeslesme, 6zdeslesmeme, kararsiz 6zdeslesme ve yansiz 6zdeslesmedir (Kreiner ve

Ashforth, 2004: 1-5).

2.5.1. Ozdeslesmeme

Ozdeslesmeme, bireyin kendisinin, &rgiitii tanimladigina inandig1 ayn ilke ve
tutumlara sahip olmadigini algiladif1 zaman gerceklesir. Ozdeslesmeme orgiitten etkin
bir sekilde ayrilmadir, tesadiifi ya da tutumlarin yumusak seviyedeki uyumsuzlugu
degildir. Bir orgiit liyesi i¢in 6zdeslesmeme gergeklestiginde, drgiitiin misyonu, kiiltiiri
ya da ana durusunu tanimlayan ifadelerinden, birey biligsel ya da etkin bir sekilde kendi
kimligini ve itibarini ayirir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 3).

Ozdeslesmeme, dzdeslesmenin tam anlamu ile karsiti degildir. ilk bakista bir
degiskenin iki kutbu gibi géziilkmektedirler. Ancak, 6zdeslesmeme ayr1 bir degiskendir
ve farkl1 bir psikolojik durumdur. Ozdeslesme, bireyin 6rgiitiin durusu ile olumlu yonde
baglant1 kurmasi iken; 6zdeslesmeme ise bireyin, orgiitiin durusu ile olumsuz anlamda

baglant1 kurmamasidir. Hem 6zdeslesme hem de 6zdeslesmemenin ana amaci olumlu bir



72

sosyal kimligin muhafazasi olmasina ragmen, bu amaca giden yollar ve olay biliminin
tecriibe edilisi hissedilir derecede birbirinden farklidir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 3).
Stiphesiz, orgiitler tyelerinin 6zdeslesmeme durumunu yasamalarini arzu
etmezler ¢linkii bu durum iiye ve orgiit arasindaki derin ¢atigmalarin sonucunu temsil
etmektedir. Gliglii bir sekilde 6zdeslesmeyen c¢alisanlarin isten ayrilmalari ya da iste
tutulmaya calisilmalari, her ikisi de 6rgiit i¢in zararl olabilir. Ozdeslesmeyen ¢alisanlar
orgiitte kaldiklarinda, yoneticiler orgiite yonelik gii¢lii olumsuz duygular tagiyan bireyler
ile ugrasmak durumunda kalirlar. Bu kisiler zayif is giicli pazar1 ya da var olan ¢ekici ek
gelirler nedeni ile orgiitten ayrilamiyor olabilirler. Fakat bir¢ok yonetici ¢alisanlarinin
0zdeslesmeme yasamalarini istemese de, her 6zdeslesmeme orgiit i¢in zararli degildir.
Ozdeslesmeme, yolsuzluklarin sikdyet edilmesi, yenilik ve diiriist fikir ayrihig1 gibi

tamamen yararli davranislara da imkan taniyabilir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 3).

2.5.2. Kararsiz Ozdeslesme

Modern orgiitlerdeki karmasiklik ve belirsizlik, gevsek bir sekildeki cift degerler,
amaglar ve tipik bireysel inanglar dogrultusunda, bir birey bir 6rgiit ile ayn1 zamanda hem
0zdeslesebilir hem de 6zdeslesmeyebilir. Bu kararsiz 6zdeslesme olarak adlandirilmistir.
Bireyler, bilingli bir sekilde baska bir orgiitin olumlu ya da olumsuz durumlarina
katilabilirler ve bu kararsizlik durumunu uzun yillar boyunca siirdiirebilirler (Kreiner ve
Ashforth, 2004: 4).

Daha Once, bireyin Orgiitiin degisik durumlart ile Ozdeslesmesi ya da
0zdeslesmemesinden bahsedilmisti ancak kararsiz 6zdeslesmede, bir kisi orglitiin ayni
durumlart ile ayni anda hem 6zdeslesiyor hem de 6zdeslesmiyor olabilir. Bu durum
orgiitlin ¢cok boyutlu olmasindan ve bireyin bu boyutlar karsisinda karisik duygular
tasimasindan kaynaklanmaktadir. Ornegin bir firmanin maliyet diisiirmeye dikkat etmesi
ile ilgili, bir kisi verimliligin elde edilmeye calisilmasi ile 6zdeslesebilir ancak kalitenin
ihmal edilmesi ile 6zdeslesmeyebilir (Kreiner ve Ashforth, 2004: 4).

Kararsiz 6zdeslesme yasayan Orgiit liyeleri, orgiitsel olarak faydali seylerin elde
edilmesinde kullanilabilecek olan degerli biligsel ve duygusal kaynaklar1 kullanirlar ve
gerekli olan 1s performansi seviyesinin listiine ¢ikmaya karsi isteksizdirler. Kararsizligi
olusturan bilesenlerden olumlu taraflar giliclendirilmeli, negatif taraflar torplilenmeye
calisilmalidir. Bu karisik mesaj kararsiz 6zdeslesme yasayan birey i¢in yalnizlik ve stres
durumu yaratabilir ve birey ikiyiizlii bir sekilde, 6rgilite uyum saglama baskis1 hissedebilir

(Kreiner ve Ashforth, 2004: 4).
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2.5.3. Yansiz Ozdeslesme

Son olarak yansiz 6zdeslesmede, bir bireyin orgiit ile ilgili algilamas1 kesin bir
sekilde hem 6zdeslesmenin hem de 6zdeslesmemenin olmamasi seklinde olabilir. Yargig
ya da hakemi diisiinecek olursak, onlarin isi uyusmazliga diismiis olan iki taraf karsisinda
tarafsiz kalmaktir. Ya da igvereni ile kimlik ortiismesi yagsamayan ancak kimlik ayrilmasi
da yasamayan bir calisani diisiiniin. Orgiit ile ne dzdeslesen ne de 6zdeslesmeyen
calisanin oOrgiit ile olan bagmin zayifligina ragmen halen ele gecirilebilir. Yansiz
O0zdeslesme bagliligin ve algilarin olmamasindan o6te, kendini ifade etmenin biligsel
olarak farkli bir sekli olabilir. Ayrica bireyler orgiitler ile daha onceki tecriibeleri
yiiziinden bilingli olarak asir1 baglanmaktan kaginiyor olabilirler. Bu nedenden, yansiz
0zdeslesme bireylerin kendileri ifade etme sekilleri olabilir. Yansiz 6zdeslesme bir¢ok
durumda yar1 uygun durum olarak algilanmaktadir. Bir calisan kendisini Orgiitiin
amaglari, degerleri ve misyonu karsisinda notr olarak tanimlamaktadir ve diger ekstra rol
davranisi sergileyen calisanlara gore orgiite daha az katilimcr hissetmektedir (Kreiner ve
Ashforth, 2004: 4-5).

2.6. Orgiitsel Ozdeslesmenin Orgiitsel Sonuclar

Orgiit ile 6zdeslesmek sunlari saglar. (a) Birey rgiitii somutlastirir ve drgiite sadik
ve bagli hisseder. (b) Indirekt bir sekilde, sosyallesme &rgiitsel degerlerin ve inanglarin
igsellestirilmesini arttirir (Ashforth ve Mael, 1989: 29).

Orgiitsel 6zdeslesme sadece orgiite degil bireye de bir takim yararlar saglar.
Birincisi, Orgiit yararina hareket eden bir birey, orgiit ile 6zdeslesmesinin sonucunda bu
durumdan ekstra psikolojik yararlar saglar. Bir orgiitiin basarmasinda yardimci olmak,
bireyin de basarili hissetmesine sebep olur. Ikincisi, ekonomik anlamda parasal geri
doniislerden ¢ok, karsilikli faydanin alicilart ile sosyo-duygusal bir iliski kurulabilir
(Rousseau, 1998: 222).

Orgiitsel 6zdeslesmenin en ¢ok gdnderme yapilmis olan sonuglari; isbirligi,
gayret, katilim ve Orgiit icin yararli kararlarin alinmasi, igsel motivasyon, gorev
performansi, bilgi paylasimi ve esglidiimlii harekettir. Diger ilgili orgiitsel sonuglar;
isgéren devri, isten ayrilma niyeti, is tatmini, is diizenlemesi, Orgiitsel vatandaslik
davraniglari, gelistirilmis sanal takim siirecleri, yaratict davranislar, arttirilmis sosyal
destek ve is stresi var oldugunda yardimci olma davranislari, miisteri odaklilik, orgiitsel
olumlu degerlendirmeler, daha iyi 6rgiitsel kontrol ve orgiitsel savunmadir (Ashforth vd.,

2008: 336-337).



74

Ancak, uzun listeler halindeki bu sonuglar yaniltict olabilir. Birinci olarak,
orgiitsel 6zdeslesme ile iligkilendirilen birgok sonug aslinda merkezden uzaktir. Gergekte,
O0zdeslesme ile daha c¢ok sonug iligkilendirildikge, yapmin statiisiinden kaynaklanan
degerinin etkisinin hafiflemesi tehlikesi vardir. Ornegin bircok c¢alisma orgiitsel
0zdeslesmeyi, benzersiz olan o6zelliklerini dikkate almayarak, sadece baglhlik ya da is
tatmini baglaminda kullanmaktadir. Yapinin yasamini siirdiirebilmesi i¢in, 6zdeslesme
ile sonug ya da siire¢ seklinde 6zellikle iliskili olan bagimli degiskenlere odaklanilmasi
gerekmektedir (Ashforth vd., 2008: 337).

Ikinci olarak, orgiit ile dzdeslesmenin potansiyel olarak olumsuz sonuglar1 da
olabilir. Yapilmis olan aragtirmalara dayanarak belirlenmis olan bu sonuglar; etkinlik ve
yaraticiligi ters sekilde etkilemesi, basarisiz bir projeye bagliligin siirdiiriilmesi, orgiitsel
degisime direng, bir ¢alisanin kimligine yonelik tehditler olustugunda ortaya ¢ikan anti
sosyal davranislar ve grup performansina zarar veren, bilgi paylasimin engellenmesi
durumudur. Ayrica, asiri 6zdeslesmeden kaynaklanan gesitli problemler de ortaya
cikmaktadir. Bunlar; daha az yaraticiliga sebep olan, diger iiyelere yonelik otomatik
olarak giiven gelistirme durumu, sorgulanabilir davraniglarda daha az hissedilen
sorgulama ihtiyaci, siiphe olustugunda goriis ayriliklarinin bastirilmasi, orgiitsel 6grenme
ve uyumun engellenmesi, orglitsel davraniglarin etikliginin sorgulanamamasi ve orgiit

yararina etik olmayan bir sekilde davranilmasidir (Ashforth vd., 2008: 337-338).

2.7. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Ozdeslesme ile ilgili Yapilan Calismalar ve
Aralarindaki fliski

Orgiitsel giiven ve orgiitsel dzdeslesme arasindaki iliski ile ilgili literatiirde
yapilmis olan bir¢ok ¢alisma mevcuttur. Cilinkii glinlimiizde orgiitler i¢in en 6nemli
kaynak, insan kaynagidir. insan kaynagindan en etkin sekilde faydalanabilmenin yolu ise
calisanlarin orgiite yonelik giiven duymalar1 ve nihayetinde liyesi olduklar1 orgiit ile
0zdeslesmelerine baglidir. Asagida, orgiitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili yerli
ve yabanci literatiirde yapilmis olan ¢aligmalarin sonuglarina yer verilecektir.

Fikret Ates’in 2015 yilinda yapmus oldugu “Hizmetkar Liderlik ve Orgiitsel
Adaletin Orgiitsel Ozdeslesmeye Etkisinde Orgiitsel Giivenin Aracilik Rolii” isimli
kongre makalesinde, sektoriin 6nde gelen bir elektronik firmasinin ¢alisanlarina anket
uygulanmis, 191 adet gegerli doniis olmus ve yapisal esitlik modeli kullanilarak aragtirma
hipotezleri test edilmistir. Arastirmanin sonucunda; arastirmanin biitiin hipotezleri

dogrulanmistir. Arastirmanin hipotezlerinden besincisi olan “Orgiitsel Giiven Orgiitsel
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Ozdeslesme iizerinde olumlu etkiye sahiptir” énermesi dogrulanmistir (Ates, 2015: 75-
95).

Ipek Kalemci Tiiziin’iin 2006 yilinda yapmis oldugu “Orgiitsel Giiven, Orgiitsel
Kimlik ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisi” isimli doktora tezinde, Ankara merkezde
bulunan, 6zel sermayeli 3 adet ve kamu sermayeli 6 adet ticari banka ¢alisanina anket
uygulanmis ve 545 adet gecerli doniis olmustur. LISREL ve SPSS programlari
kullanilarak arastirma hipotezleri test edilmistir. Calismanin modelinde; algilanan
orglitsel giivenin 6zdeslesmeye giiven araciligiyla etkisinin oldugu, algilanan orgiitsel
giivenin dogrudan 6zdeslesmeye yol actigi varsayimlari bulunmaktadir. Arastirmanin
hipotezlerinden ikincisi olan “Orgiite Giiven Algilamasi ile Orgiitle Ozdeslesme arasinda
olumlu bir iligki vardir” Onermesi dogrulanmistir. Orgiitsel giivenin &zdeslesme
tizerindeki dogrudan etkisi istatistiksel olarak anlamlidir (Tiiziin, 2006: 101-153).

Mustafa Polat’in 2009 yilinda yapmis oldugu “Orgiitsel Ozdeslesmenin Onciilleri
ve Ardillar1 Uzerine Bir Saha Calismas1” isimli doktora tezinde, MKEK Gazi Fisek
Fabrikasinda ve Ankara Biiyliksehir Belediyesi Zabita Daire Baskanligi’nda calisanlara
anket uygulanmis ve 511 adet gecerli doniis olmustur. Hipotezlerin testinde Regresyon,
Kruskal-Wallis ve Mann-Whitney U testleri kullanilmistir. Son asamada ise anlaml
oldugu tespit edilen degiskenlerle olusturulan cesitli yapisal esitlik modelleri test
edilmistir. Arastirmanin konusu; orgiitsel 6zdeslesme tizerinde etkili olan demografik
faktorler ile orgiitsel 6zdeslesmenin onciillerinden oldugu degerlendirilen orgiit ici giiven,
rol belirsizligi, kisilik, kontrol odagi ve bireysel degerlerin, Orgiitsel 6zdeslesme
tizerindeki etkilerinin; orgiitsel 6zdeslesmenin isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandaglik
davranigi lizerindeki etkisinin ortaya konmasi ve dnerilecek bir modelle bunlar arasindaki
iliski ve etkilerin arastirilmasidir. Arastirmanin hipotezlerinden ikincisi olan “Orgiit I¢i
Giiven ile Orgiitsel Ozdeslesme arasinda nedensel bir iligki vardir” onermesi her iki
orneklem icin de dogrulanmistir. Orgiitsel 6zdeslesme ¢alismalarinda daha o6nce
arastirmalara konu olmamis olan ve oOrgiitsel Ozdeslesme iizerinde etkili oldugu
degerlendirilerek arastirma degiskenlerine dahil edilen orgiit i¢i giivenin, Orgiitsel
0zdeslesmenin orgiitsel oOnciillerinden oldugu ve orgiitsel 6zdeslesme {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu her iki 6rneklem igin tespit edilmistir
(Polat, 2009: 137-223).

Imran Hameed, Ghulam Ali Arain ve Omer Farooq’un 2013 yilinda yapmis
olduklar1 “Calisan Davramslarinda Orgiitsel Ozdeslesmenin Etkilerine Araci Olarak

Kimlige Dayali Giiven” isimli arastirmalarinda, Pakistan’daki kamu ve 6zel sektorde
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bulunan orgiitlerdeki kisilere anket uygulanmis ve 250 adet gecerli doniis olmustur.
Regresyon analizi kullanilarak biitiin hipotezler test edilmis ve dogrulanmistir.
Aragtirmada; Orgiitsel 6zdeslesmenin Orgiitsel giiven iizerindeki etkileri ve giivenin
orglitsel 6zdeslesme ile isten ayrilma niyeti ve is tatmini gibi is tutumlar1 arasindaki araci
roli test edilmistir. Caligmada orgiitsel 6zdeslesme Orgiitsel glivenin koklerinden biri
olarak ifade edilmistir. Arastirmanin hipotezlerinden birincisi olan “Orgiitsel Ozdeslesme
orgilitsel giiven ile pozitif yonde iliskilidir” 6nermesi dogrulanmistir. Calisanlarin birlik
icinde hissetmeleri ve Orgiit ile ortak amag¢ ve hedefleri paylagsmalari, orgiitsel giiven
olusumuna bir temel hazirlamaktadir (Hameed vd., 2013: 666-677).

Hyun-Jung Lee’nin 2006 yilinda yapmis oldugu “Yetkinlige Dayali Giivenin Rolii
ve Siirekli Gelismede Orgiitsel Ozdeslesme” isimli arastirmasinda, Kore’deki ¢ok uluslu
bir yliksek teknoloji ortak girisim sirketinin fabrika c¢alisanlarina anket uygulanmis ve
490 adet gegerli doniis olmustur. Regresyon analizi kullanilarak arastirma hipotezleri test
edilmigtir. Calismada; bireylerin yetkinlige dayali giivenlerinin ve Orgiitsel
0zdeslesmelerinin, ¢alisanlarin siirekli gelisime yonelik cabalart iizerindeki rolii
arastirtlmistir. Gliven kavraminin amaca dayali ve yetkinlige dayali olmak {izere en az iki
boyutu olmasina ragmen, Orgiitlerdeki glivenin sonuglari ile ilgili arastirmalarin
genellikle amaca dayal1 gliven iizerinde yogunlastig belirtilmistir. Bu ¢aligma, yetkinlige
dayali giliven iizerinden, Orgiitlerdeki giivenin sonuclarina katkida bulunmay1
amagclamistir. Arastirmanin hipotezlerinden iigiinciisii olan “Orgiitsel Ozdeslesme, Giiven
ve Siirekli Gelisim 1iligkisini dengeler” Onermesi dogrulanmistir. Arastirmanin
sonucunda, caligsanlar orgiit ile giiclii bir sekilde 6zdeslestiklerinde, giivenin siirekli
gelisim ile pozitif yonde iliskili oldugu sonucuna ulasiimistir (Lee, 2004: 623-639).

Guohong Helen Han’in 2010 yilinda yapmis oldugu “Takim Ozdeslesmesi,
Giiven ve Catisma: Bir Ara Model” isimli arastirmasinda, iki farkli alanda ¢alisma
yapilmistir. Birincisi, Birlesik Devletler Fortune 500’e girmis olan saglik ve hijyen
tirtinleri tireten bir sirketin cogunlukla Arastirma ve Gelistirme departmaninda ¢alismakta
olan 241 calisam lizerinde, ikincisi ise Birlesik Devletlerin Ortadogu eyaletindeki bir
saglik hizmeti kurulusunun 205 ¢alisan1 lizerinde uygulanmistir. Faktor analizi yapilmis
ve AMOS SEM programlari kullanilarak aragtirma hipotezleri test edilmistir. Calisma;
giiven, takim 6zdeslesmesi ve takim catigmasi arasindaki iliskiyi, ozellikle de taraflar
arasindaki giivenin takim 6zdeslesmesi ile takim catismasi arasindaki iliskiye aracilik
edip etmedigini belirlemeyi amaglamaktadir. Arastirmanin hipotezlerinden birincisi olan

“Takim 6zdeslesmesi, ¢alisma arkadaglarina yonelik olumlu giiven duygular ile olumlu
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yonde iligkilidir” Onermesi dogrulanmistir. Arastirmanin  sonucunda, takim
0zdeslesmesinin, kisiler aras1 giiven duygusunu arttirdigi ve takim 6zdeslesmesinin gorev
catismas1 ve iliskiler catismasi ile iliskisinde, calisanlarin calisma arkadaslarina
duyduklar giivenin, aracilik etkisinin oldugu ortaya konmustur (Guohong, 2010: 20-37).

Ozetlemek gerekirse; orgiitsel giiven ve orgiitsel dzdeslesme ile ilgili yapilmis
olan caligmalar ve arastirma sonuclar1 incelendiginde, orgiitsel glivenin oOrgiitsel
dzdeslesme iizerinde olumlu yonde etkiye sahip oldugu gériilmektedir. Orgiitsel giivenin
orgilitsel Ozdeslesmenin Onciillerinden oldugu ve Orgiitsel 0Ozdeslesme {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu yapilmis olan ¢alismalarda tespit edilmistir.
Orgiitsel giiven kavrammn orgiitsel 6zdeslesme kavramim etkiledigi gibi oOrgiitsel
6zdeslesme kavraminin da orgiitsel giiven kavramini olumlu yonde etkiledigi ve orgiitsel
giivenin ¢alisanlarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri tizerinde aracilik etkisinin oldugu
sonuglarina ulagilmistir.

Giiven siireci 6zdeslesmeyi etkilemektedir. Giiven duygusunun olumlu olmasinin
sonucunda 6zdeslesme artmaktadir. Giiven duygusunun olumsuz olmasinin sonucunda
ise 6zdeslesme azalmaktadir. Orgiitsel giiven duygusu, orgiitsel 6zdeslesme kavraminin
en onemli Onciillerinden birisidir. Orgiitiine giivenmeyen bir calisan orgiitii ile
ozdeslesemez. Orgiitsel giiven ve orgiitsel dzdeslesme kavramlari aralarindaki iliski
karsiliklidir. Diger bir ifade ile birbirlerini karsilikli olarak etkilemektedirler. Nasil bir
birey giiven duydugu bir 6rgiit ile daha kolay 6zdeslesebiliyor ise; orgiitsel 6zdeslesmenin
saglandig1 bir orgiitte ¢alisanin, fikir birligi icerisinde orgiitte kendisini daha glivende
hissetmesi de olasidir. Calisanlarin uzun siiredir tiyesi olduklari orgiit ile ilgili konusurken
“Biz”, orgiit disindakiler icin ise “Onlar” kavramimi kullanmalari; o orgiitte yaratilmig

olan orgiitsel giiven ve dolayisiyla orgiitsel 6zdeslesmenin gostergesidir.
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UCUNCU BOLUM
MESLEKI OZDESLESME KAVRAMI

Yapilmis olan akademik literatiir taramasinda, Tiirkiye’de yapilmis olan
calismalarda, orgiitsel 6zdeslesme kavraminin bir takim kavramlar ile birlikte az da olsa
incelendigi ancak calisanlarin meslekleriyle 6zdeslesme diizeylerini ve bu 6zdeslesme
diizeyini orglitsel 0zdeslesme diizeyinden ayiran temel etkileri 6lgmeye yonelik
caligmalarin smirh diizeyde kaldig1 tespit edilmistir. Calismalarin biiyiik bir kismi1 orgiit
ici 0zdeslesme diizeyleri ile ilgili olan; orgiit ile 6zdeslesme, yonetici ile 6zdeslesme veya
grup ile 6zdeslesme konulari g¢evresinde gerceklesmistir. Dolayisiyla bu ¢alismanin
O6nemli bir amaci, bir¢ok calismada bireylerin davraniglarini ifade etmede gérmezden
gelinen mesleki etkilerin de varligin1 ortaya koymaktir (Kirkbesoglu ve Tiiziin, 2009: 1-
2; Tak vd., 2009: 488).

Calismada ilk olarak, orgiitsel gliven kavrami ele alinmis ve ardindan orgiitsel
0zdeslesme kavrami irdelenmisti. Calismanin {i¢lincii boliimii olan bu boliimde; mesleki
0zdeslesme ile ilgili oldugu diisliniilen kavramlar ¢alisilmis ve bu baglamda orgiitsel
giiven ve Orgiitsel 6zdeslesme kavramlari ile aralarinda bulundugu 6ngoriilen iliskiler,

benzerlikler ve farkliliklar tartigilmagtir.

3.1. Meslek Kavramimin Tanim

Meslek, bir kimsenin yasam amacini elde ettigi, is ve yasamini nelerin anlamli
kildig1 sorusunun cevabini veren, 6zel bir kariyer alan1 ya da meslek i¢in, gii¢lii ve anlamli
yondeki istekdir (Hirschi, 2012: 479). Meslek, bir kimsenin hayatini kazanmak igin
yaptigi, kurallari toplumca belirlenmis ve belli bir egitimle kazanilan bilgi ve becerilere
dayal1 etkinlikler biitiintidiir (Kéroglu, 2014: 139).

Is ile meslek arasindaki farka yer verecek olursak; meslek, bir isgdrenin egitim
aracilign ile planlayarak elde ettigi veya dogustan sahip oldugu, diger bireylerin
yasamlarina direkt veya dolayli sekilde yarar getiren, ihtiya¢ durumunda para elde etmek
icin uygulamaya koyabilecegi ilgili alanda sahip oldugu, kendisine katmis oldugu
niteliklerin tamamui iken; is ise bir iggérenin liyesi oldugu meslegi icra etmesi uygulamaya
koymasidir. Ornegin bir doktorun giin igerisinde ortaya koydugu calismalar, bir berberin
sabahtan ~ aksama  kadar  yaptig1 faaliyetler  is olarak  tanimlanir
(http://isvemesleksecimi.com/2016/08/01/is-nedir-meslekten-farklari-nelerdir/).

Hekimlik bir meslektir ancak, hekimlik mesleginde yapilan alt eylemlerin her biri istir.
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Mubhasebecilik bir meslektir ancak, hazirlanmasi gereken raporlar, doldurulmasi gereken
beyannameler, her biri istir. Kisacasi is, bir meslegin yapilabilmesini saglayan alt
etkinliklerdir.

Meslek ve is kavramlarini tanimladiktan ve aralarindaki farki belirledikten sonra,
profesyonel meslek; toplumun herhangi bir kategorisinin talep ettigi, cogu insan igin
ulagilmasi, anlagilmasi ve kullanilmasi gii¢ olan belirli bir bilgi ¢esidinin, yiiksek diizeyde
bir egitim almak ve hayat boyu 6grenim bilincinin kazanilmasi kosuluyla, tiretilmesi ve
uygulanmasidir. Profesyonel meslek; kisiye, bir bask1 grubu niteliginde topluluk, tiyelik
ve kurum kimligi gibi duygulan kazandiran, kisisel boyutta baglilik, sorumluluk ve
meslektaslik bilinci gibi bazi1 hisleri iginde barindiran ve biitiin bu 6zelliklerinden dolayz,
diger mesleklerden farkliligin1 ortaya koyan ve kendine 6zgii yasam tarzi olan bir
orgiitlenme siirecidir (Seger, 2009: 252-253).

Profesyonel meslek, 6zel bir bilgi birikimine sahip olmanin yani sira, etik kurallar
cergevesinde faaliyet gostermek, bazi genis Olgekli toplumsal ihtiyaglar1 gidermek ve
tiyelerinin egitim ve performansina yonelik takdir yetkisini kullanarak standartlar
belirlemek gibi unsurlart da 6n plana ¢ikarmaktadir. Profesyonel meslek sahibi ise;
meslegi konusunda ayricalikli bir yer edindigi piyasada, belirli bir kontrol diizeyine sahip
olan, 6znel ve nesnel agilardan gegerliligi kanitlanmis bilgisi sayesinde bir mesleki statii
ve bununla birlikte, yiiksek diizeyde maddi ddiillere de sahip olan kisidir (Seger, 2009:
253).

3.2. Meslek Sahibi Olmanin Onemi

Toplumsal is boliimii ve uzmanlasmanin sonucu olarak bilinmeyen bir zamanda
ortaya ¢ikmis olan meslekler, bireylerin 6nemli yasam alanlarindan biridir (Karatas,
2017: 1-564). Meslekler, bireyler ve sosyal sistem arasindaki temel bir bagdir. Ciinkdi,
sosyal i1zolasyon i¢inde gerceklesen birka¢ meslek harig, pek cok is diger mesleki rolleri
oynayan bireylerle etkilesimi kapsamaktadir. Mesleki roller, biiyilk oranda kisisel
kimligin de en 6nemli kaynaklaridir. Meslek, ozellikle sosyal hareketliligin yliksek
oldugu, cekirdek aile tipinin yaygin oldugu toplumlarda bireyin sosyal sistem i¢indeki
pozisyonunu tespit etmede 6nemli bir etkendir. Meslek, egitim diizeyi ve kalitesi ile
birleserek kisinin sosyal statiisii, prestiji ve smif pozisyonunu tespit etmede
kullanilmaktadir. Ayrica, kisinin meslegi onun calisma disinda kalan yasaminin da
tahmin edilmesini miimkiin kilmaktadir. Ciinkii vaziyet alis, degerler ve davranislar

meslekle de ilgilidir. Bireyin meslegi, az ¢cok onun nasil bir yasam siirdiigii, diger insanlar1



80

nasil algiladigr ve sosyal kurumlara olan yoneliminin nasil oldugu konusunda fikir

vermektedir. Meslek gruplari, bir bakima ortak norm, degerler ve yasam tarzina sahip alt

kiltir gruplarini temsil etmektedirler. Yasam tarzi kavrami, maddi refah diizeyi, dini,

politik ve benzeri degerler, insanlar aras1 iliski kurma gibi konularda, belli bir davranis

tarzini ve karakteristikleri ifade etmektedir (Ulusoy, 2011: 367).

Toparlamak gerekirse; bir meslek sahibi olmak asagida yer alan su maddeler

sebebi ile bireyler i¢in 6nemlidir (Frese, 1982: 211; Tinar, 1997: 3).

Yetiskinler yasamlarinin biiyiik bir kismin1 mesleklerinde harcarlar.

Kontrol etme ve yonetme gibi iiretim asamasinda sarf edilen sosyal ¢abaya katilim
meslekte sergilenir.

Meslek, bireyin iiretimde aktif rol almasini ve sosyal agidan degerli iirlinler
iiretebilmesini saglar.

Bireyin potansiyel yeterliligi meslegini icra ederken gelisir.

Meslek sayesinde saglanan basar1 ve topluma yararli olma duygusu, kendi kendine
giiven duyma ve deger vermenin en 6nemli belirleyici unsurlarindandir.

Meslek bireyin giinlinli, haftasini ve hatta yasaminit zaman acisindan
yapilandirmasini saglar.

Popiilasyonun biiyiik cogunlugu i¢in fiziki ihtiyaglarini karsilamanin tek yolu,
mesleklerinden elde ettikleri finansal 6demelerdir.

Bireyin temel gereksinimlerinden olan, giivenlik i¢inde yasama ve yasami belirli
bir diizen icerisinde gorme iste§ine, mesleki yasami 6nemli Olgiide olanak
saglamaktadir.

Meslek, bireyin kimlik duygusu gelistirmesinde 6nemli bir etkiye sahiptir. “X”
firmasinda calisgtyorum. “Avukatim” gibi ifadeler, bireye toplumdaki yerini
gostererek bir kimlik bunalimina diigsmesini engellemektedir.

Bir bireyin prestij ve sosyal statii gibi sosyal degeri, icra etmekte oldugu meslek
tizerinden belirlenir.

Sahip olunan meslegin niteligi, ailenin toplum igindeki sosyal statiisiiniin
dolayisiyla aile bireylerinin yasam stilleri ve gelisme sanslarinin en biiyiik
belirleyicisidir.

Yetiskinler arasi sosyal etkilesimin biiyiik cogunlugu meslekte gerceklesir.
Normlar ve sosyal fikirler sistemi meslek aracilig ile taginir.

Issizlik, bireyde karamsarlik, caresizlik, yasama kiiskiinliik gibi duygulara yol

acmakta, bireyi pasiflige itmekte, depresyonlara ortam hazirlamakta, bdylece
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kisinin kendine kars1 sayginligini yitirmesine neden olabilmektedir.

- Issiz insanlarin ve ailelerinin sosyal iliskilerinde bozulmalar oldugu saptanmustir.
Yalnizliga itilme, aile icinde prestij ve otorite kaybi ile esler arasinda
anlagmazliklarin artis1 bu tiir sorunlarin baslicalaridir.

- Meslek sahibi olanlara ve emeklilere kiyasla igsizlerin daha depresif olduklari
gorilmistir.

- Issizligin alkol ve uyusturucu madde aliskanliklarina diisme konusunda &nemli bir
riziko faktorii oldugu saptanmustir.

Insanlar her seyden &nce yasamlarini devam ettirebilmek i¢in herhangi bir meslek
sahibi olmak zorundadirlar. Bir meslek sahibi olmak gii¢ ve itibar sahibi olmak ile ayni
anlama geldigi icin, sadece maddi ihtiyaglarini degil, ayni zamanda manevi ihtiyaglarini
da karsilamak i¢in meslek sahibi olmak onemlidir. Bu sonuglarin 1s18inda; meslegini
kaybetmenin 0zellikle meslegine bagimli ¢alisanlar i¢in yasamlarinin en 6nemli maddi
temelini, yani ge¢im kaynagini yitirmek ve biiyiik 61¢tide bunun iizerine kurulu bir yagam
diizeyinin alt iist olmas1 anlamina geldigi sdylenebilir. Takdir ve saygi gorme ihtiyaci,
Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisinde yer aldigi iizere, bireyler icin bir ihtiyactir. Hem
sosyallesmek hem de bir gruba aidiyet hissetmek, kabul gormek, yasamda bir amaca sahip

olmak agilarindan meslek sahibi olmak 6nem teskil etmektedir.

3.3. Kariyer Planlamasi ve Dogru Meslek Se¢cimi

Meslek, pek c¢ok yetiskin i¢in son derece Onemli bir faaliyet alanini ifade
etmektedir. Clinkii pek cok yetiskin herhangi bir faaliyetine harcadigi zamandan daha ¢ok
zamanini ¢alismaya harcamaktadir (Ulusoy, 2011: 367). Insanlar hayatlarinin biiyiik bir
kismin1 calisarak gegirdiklerinden, meslek onlarin hayatinda 6nemli bir faktordiir.
Kariyer planlamasi, dogru meslek se¢imiyle baslamaktadir. Bir meslegin se¢imi, kim
oldugunun ve ne istediginin belirlenmesi yoOniindeki bir kisisel degerlendirmeyi
gerektirmektedir. Buna gore birey, bir yandan neyi yapmaktan zevk aldigini diistinmeli,
diger yandan becerileri ve potansiyel yeteneklerini dikkate almalidir (Koktiirk ve Yalgin,
2000: 755-756).

Birgok kariyer modelinde temel kani, dogru meslek se¢iminin birey ile meslegi
arasinda iyi bir uyum yakalandiginda ortaya ¢iktign seklindedir. Is — isgdren uyumu ile
ilgili mesleki psikoloji alaninda yapilmis olan birgok arastirmanin, ilgiler ve meslekler
arasindaki uyum ile ilgili oldugu gériilmektedir. Burada uyum ile ilgili anlatilmak istenen,

mesleki ilgiler ile meslekler arasindaki benzerlik diizeyidir ve temel diisiince, ilgiler ile
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meslek uyumu yiiksek derecede yakalandiginda, hem mesleki ¢evre agisindan hem de
genel anlamda toplum ferahi agisindan daha iyi sonuglarin ortaya ¢ikacagidir (Wille vd.,
2014: 59).

Bireyi temel olarak ilerideki mesleklerine hazirlamaya yonelik okuldaki egitim,
bir aragtir. Ancak biitiin diinyada oldugu gibi iilkemizde de orta egitimin genelde bireyi
meslege hazirlamadigr bilinmektedir. Bazi meslek okullar1 disinda ortaokul ve lise
egitiminin neredeyse tek amaci 6grencileri liniversite sinavina hazirlamaktir. Bu nedenle
gengler, ilgi duyduklari, yetenekleri oOlgiisiinde yonelebilecekleri meslekler yerine
gercekei olmayan segimler yapabilmektedirler. Artik gengler, meslek segimlerini
yaparken para, gii¢ ve sohret gibi etkenleri goz 6niinde bulundurmakta ve kisa zamanda
kariyer yapip, yiikselebileceklerini diisiindiikleri mesleklere yonelmektedirler. Oysaki
ilgi duyulup, sevilerek yapilan bir meslekte, o meslegi 6grenme ve o mesleki alanda
ilerleme daha kolay saglanmaktadir (Koktiirk ve Yalgin, 2000: 754).

Kariyer, bir insanin yasami siiresince iistlenmis oldugu roller silsilesinin bir
kombinasyonu olarak tanimlanmaktadir. Diger bir ifade ile kariyer; birey tarafindan,
okuldan ig diinyasina ve hayatin asamalarina dair verilmis olan ¢esitli karar noktalarinin
olusturdugu bir karar agacini temsil eder. Alinmis olunan egitimin boyutu ve tiiri, ilk
defa giris yapilan mesleki pozisyonun hem tiiriiniin hem de mesleki performansinin ve
ayrica daha sonraki bireye agik olan mesleki pozisyonlarin bir numarali belirleyicisidir.
En son, tam zamanli olarak, herhangi bir siire i¢in sahip olunan ve devamli yetiskin
meslegi olarak nitelendirilebilecek ya da nitelendirilemeyecek meslek de; emeklilik
yasam tarzinin, geliri, aktiviteleri ve arkadasliklar {izerindeki etkileri agisindan ana
belirleyicisidir (Super, 1980: 282-286; iyem ve Erol, 2013: 139).

Kariyer kavraminin odak noktasi bireydir. Kariyer, bireyin davranis motifleri ile
donatilmis, bir yasam boyu devam eden iglerdir. Kariyer planlamasi ise bireyin kariyeri
icin mesleklerin, orgiitlerin ve yollarin secilme siirecidir (Koktiirk ve Yalcin, 2000: 765).
Gerek kariyer secimi gerekse bu yolda alinmasi diisiiniilen egitim ve ¢abalarin bir sistem,
bir planlama cercevesinde gerceklesmesi gerekmektedir (Adigiizel, 2009: 279). Bireyin
mesleginde saglikli bir sekilde ilerlemesi kariyer planlamasi sayesinde olabilmektedir.
Bireylerin meslek hayatlarina iliskin planlamalar yapmalar1 ve bunlarin bir siire¢ olarak
olusturulmas1 hedefe ulasmada énemlidir (Ozer, 2011: 222).

Insanlarda algilarin edinilmesinde alakanmin 6nemi biiyiiktiir. Zevklerin veya
ihtiyaclarin farkliliklari, meslek ayriliklari ile alakalar birbirinden ayirir. Sanatkar, giizel

bir ovanin, siirine veya tablosuna ilham veren taraflarindan algilar edindigi halde, ¢iftci
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ekilmeye elverisli olan taraflarindan, bir kurmay ise harp hareketine yarayan taraflarindan
algilar edinmektedir (Topgu, 2012: 142). Diger bir ifade ile insanlarin ilgi ve alakalari ile
uyumlu yonde mesleklere meyillenmeleri, zaten algilar1 da bu yonde olacagi i¢in o meslek
ile uyum igerisinde olmalarini saglayacaktir.

Dogru meslek se¢imi igin, Tiirkiye’de kullanilan psikolojik testler; bireysel ve
grup zeka testleri olmak iizere genel zeka testleri; 6zel yetenek, mesleki testler,
psikomotor ve klinik testler olmak {izere 0zel yetenek ve beceri testleri ve kisilik

testlerinden olusmaktadirlar (Oner, 2006: 105-968).

3.4. Mesleki Degerler

Mesleki Deger kavrami ifade edilmeden once; deger kavrami aciklanmalidir.
Degerler; insan davranisi ile ilgili neyin iyi, dogru, uygun, degerli ve énemli olduguna
dair ortak kavramlardir. Degerler; digerleri lizerinde neyin faziletli neyin ahlaksiz, neyin
yasaklanmis karsiliginda miisaade edilmis ve neyin anormal karsiliginda normal
olduguna isaret eden kesin durumlar ve genel egilimlerdir (Jacks ve Palvia, 2011: 2).

Deger, kutsalligi olan, kutsallik atfedilen bir kavram olarak tanimlanabilir.
Dogruluk, namuslu olma, iyilikseverlik ve benzeri kutsalligi olan, sahip olundugu
takdirde insani yiicelten; bunlara sahip olmayanlarla kiyaslandiginda kendi varlik
alaninda ona bir ayricalik ve erdem kazandiran ilkelerdir. Baska bir ifade ile degeri;
degerli olan, insanin degerini koruyan ve ona deger kazandiran sey olarak tanimlamak da
miimkiindiir. Deger kavrami, olgusal yoniinde herkesin ittifak ettigi olaylara yiiklenen
farkli anlamlarda, onlara atfedilen 6nemde karsimiza ¢ikmaktadir (Uysal, 2003: 52-53).

Kisisel mesleki degerler ile mesleki ¢evre arasindaki benzerligin Sl¢iilmesinin
kariyer acisindan onemi, mesleki psikolojide genel olarak kabul gérmiistiir. Mesleki
cevrelere bireyleri baglayan anahtar yap1 degerlerdir. Degerler, kariyer se¢iminin ve onun
ardindan gelen tatmin duygusunun temel belirleyicisi olarak goriilmiistiir (Tracey ve
Hopkins, 2001: 178).

Mesleki degerler; belirli mesleki aktiviteler ve meslek ¢evreleri se¢imi davranigini
etkileyen ve kismen sabit olan bireysel farkliliklar1 yansitmaktadir. Bu tanimin {i¢ yonii
dikkate degerdir. Birincisi, tecriibeler bireylerin degerlerini sekillendirmelerine yardimci
olsalar da, zaman igerisinde duragan kalabilir ve mizagla gii¢lii bir sekilde destekleniyor
olabilir. ikincisi, degerler meslek kavrami kokenlidir ve bireylerin sergilemeyi tercih
ettikleri aktiviteler ve bu aktiviteleri hangi meslek cevrelerinde sergilemek istedikleri

iizerinde yogunlasmaktadir. Ugiinciisii, degerlerin isgdrenlerin ¢alisma ortamlarindaki
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davraniglarini, tercih  ettikleri mesleki  aktiviteleri  sergilemelerine  yOnelik
motivasyonlarini arttirma ve bu aktiviteleri yerine getirebilmek i¢in uygun bilgi ve
yetenekleri edinmelerine yonelik ilham verme yolu ile, etkiledikleri diisiiniilmektedir
(Iddekinge vd., 2011: 1168).

Orgiitlere ve insanlara iliskin is gerekleri, beceriler, kisilik nitelikleri ve meslekleri
gibi bir¢ok yon, davraniglarin yorumlanmasinda 6nemli olmasina ragmen; hem orgiitlerin
hem de insanlarin en temel ve siirekli yonleri degerleridir (Akbas, 2011: 60). Mesleki
degerlerin gergeklesme olanaklari, mesleki degerlerin benimsenmesi ve bunlara uygun
hareket edilmesiyle artar (Eren, 2012: 220).

Mesleki degerler bashiginin altinda; odiiller, yiiksek statii ve taninmak, basari

duygusu, amaglarin gergeklestirilmesi ve mesleki tatmin bagliklarina yer verilecektir.

3.4.1. Odiiller

Bireylerin bilgi ve becerileri diger ifade ile marifetleri; iltifata yani gordiikleri
takdire baghdir. Odiiller, bireyler agisindan mesleki deger niteliginde; icra etmekte
olduklar1 meslekteki basarilarinin bir sonucu olarak algilanabilir. Boyle bir algi
olustugunda ise; bir birey 6diil aldiginda; mesleki basarisinin takdir edildigini diisiiniip
daha ¢ok motive olabilir. Tam tersi durum s6z konusu oldugunda ise; bir birey baskalari
odiil alirken kendisi 6diil almadiginda, takdir edilmedigini demek ki mesleki anlamda
basarisi1z oldugunu ya da haksizliga ugradigini diisiiniip, meslegine yonelik motivasyonu
zedelenebilir ve en nihayetinde gergekten basarisiz olabilir. Mesleki degerler agisindan;
orgiitteki oOdiillerin adaletli ve anlamli bir sekilde bir performans degerleme sistemi
neticesinde dagitiliyor olmasi, yukarida bahsedilmis olan algilarin olusumlar1 ag¢isindan
onem arz etmektedir.

Meslege yeni baglayan bir bireye, bir nevi canlandirmasi gereken bir baska kisilik,
bir rol verilmekte, bu roliin en iyi sekilde oynanmasi istenmektedir. Yapilacak meslegin
amaci ile bireyin meslege girmesine neden olan giidiilerin yoneldikleri hedefler farkli
seyler olabilir. Bu amaclar arasindaki baglanti, dolayli olarak meslek sonucunda elde
edilen ticret ve saygilik gibi odiiller araciligi ile saglanmaktadir. Amerika Birlesik
Devletleri’nde, 46-69 yaslar arasindaki 2972 ¢alisan {izerinde yapilan bir arastirma;
meslek yasamindaki olumlu deneyimlerle, bireylerin meslege yonelik insiyatif ve ¢aba
gosterme egilimi arasinda karsilikli bir etkilesimin oldugunu gostermistir. Buna gore,

hiyerarsik ylikselme, licret artis1 gibi birey agisindan sevindirici olaylar, bireylerin
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mesleki anlamda kendilerine giiven duygularint arttirmakta, mesleklerine yonelik
insiyatif ve ¢aba gostermeleri yoniinde onlar1 tesvik etmektedir (Tinar, 1997: 3-7).

Her birey icra ettigi meslege yetenekleri, bilgisi ve becerisiyle belli katkilarda
bulunmakta; bunun karsiliginda ise adil bir ticret istemektedir. Meslek de bireye bilgi,
beceri ve yeteneklerini kullanabilecegi bir ortam saglamaktadir (Aldemir vd., 2001: 323).
Para, bireylerin sadece temel ihtiyaclarini saglamakla kalmamakta ayni zamanda iist
diizey ihtiyaglarin tatminini de saglamaktadir. Bireyler mesleklerinden elde ettikleri
0demeyi, kendilerinin meslege yaptiklar katkiyr gérme sekilleri olarak algilamaktadirlar
(Luthans, 2005: 213).

Fakat 6deme mesleklerde bireyleri ddiillendirmenin tek yontemi degildir. Paraya
ek olarak; mesleki anlamda takdir edilecek bireye, sosyal takdir, resmi 6diil, arttirtlmig
bir mesleki sorumluluk verebilir. Bireyler, bu tarzda bir takdir seklini motive edici
bulabilirler ve sonu¢ daha yiiksek verimliliktir. Arastirmalar, arttirilmis performans ve
sadakate yol agan, birgok takdir yonteminin oldugunu gostermektedir. Dikkat ¢eken bu
uygulamalardan bir tanesi, birgok bireyin mesleki ve ailevi sorumluluklarinin oldugunun
farkinda olunmasi ve bu sorumluluklar ile basa ¢ikmalarina destek oldugunda, meslege
yonelik sadakatin artmasidir. Bireylerin ilgili mesleki egitimlerini tamamlamalarina ve
meslek ile ilgili 6zel yetkinliklerine dayali 6deme, iicretli izinler, dini bayram tatilleri,
bireysel izinler, hayat ve saglik sigortasi ve emeklilik maagi uygulamalarini i¢eren haklar,
saglik programlari, ¢gocuk bakim yardimlari, mesleki iiyeleri destekleme programlari,
egitim destegi ve yasal harcamalarin 6denmesi gibi konular diger mesleki ddiillere 6rnek
verilebilir (Luthans, 2005: 145-151).

Bireyler meslege sagladiklar katkilar oraninda beklentiler de tasiyacaktirlar. Bu
beklentiler meslegin mevcut kosullar: altinda belirlenerek bireyleri tatmin edebilecek
sekilde karsilanmaya calisilmalidir. Ayn1 bakis acisiyla; meslegi icra eden bireyler bu
beklentileri sadece kendi istekleri yoniinde kritik etmeyecek, diger taraftan kendisiyle
ayni meslek ve calisma kosullarina sahip diger mesleki tiyeler ile bir karsilastirma yoluna
gideceklerdir. Bireylerin yapacaklari karsilagtirmalar sonucu bulunduklar1 meslege karsi
kendi adalet algilar1 olusmaktadir. Diger bir ifade ile birey, kendi bulundugu mesleki
kosullar c¢ergevesinde meslege sagladigi girdilere oranla, meslekten elde ettigi ¢iktilar
karsilastirip once kendi icerisinde bir denge kurmaya c¢alisacak daha sonra da diger
mesleki iiyelerin meslege sagladiklar girdileri ve meslekten elde ettikleri ¢iktilari, kendi

girdileri ve ¢iktilartyla karsilastirip bir esitlik gerekliligi diisiincesine gidecektirler.
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Kendisini diger iliyelerden farkli ya da esit olmayan konumda goren bireylerde; meslege

kars1 tatminsizlik ve isteksizlik durumu olusacaktir (Celik, 2011: 125-126).

3.4.2. Yiiksek Statii ve Taminmak

Mesleki kaliplar, psikolojik ve sosyal agidan ifade ettikleri anlam agisindan
oneme sahiptirler. Nasil insanlar1 arkadaslarina, kilik kiyafetine ve hareketlerine bakarak
degerlendiriyorsak, mesleklerine bakarak da degerlendiririz. Giinliik yasamimizda, gesitli
mesleklerde ¢alisan insanlar hakkinda, her zaman dogru olmasa da, genellikle yararli bazi
fikirler ediniriz. Bu nedenle bireyler, 6ncelikle yiiksek statiilii mesleklere sahip olmak
isterler. Meslekleri iizerinden kisiler, kendilerini bir mesleki topluluga ait hissedebilir,
sevgi, takdir ve saygi gorebilirler. Toplumsal statii ve itibarlarini artirabilirler.

Birlik veya baglilik giidiisiiniin temeli, bireyin kendi disindaki insanlar ve gruplar
ile iligki i¢inde bulunmasina dayanmaktadir. Birlik giidiisii; mesleki degerlerden taninma
ihtiyact ile iligkilidir. Gli¢ glidiisii ise; bireylerin gevreleriyle olan iligkilerinde, biitiin
etkileme amaglarini ellerinde bulundurma ve bunlar vasitasiyla ¢cevrelerine egemen olma
isteklerini ifade etmektedir. Gii¢ giidiisii, mesleki degerlerden yliksek statiiye sahip olma
ihtiyaci ile iliskilidir (Simsek vd., 2001: 127-129);

Sosyolojik a¢idan meslek, temelde bir dizi sosyal iliski demektir. Meslekler ise
sosyal rollerdir. Belli bir meslek; bireyi, sosyal roller matriksi igine yerlestirmeye hizmet
etmektedir. Mesleki rol, yas ve cinsiyet roliiniin tersine dogustan degil, kazanilarak elde
edilir (Ulusoy, 2011: 367).

Rol, bir statiiden beklenen davranis oldugundan, davranmistaki farkliliklar statiideki
farkliliklarla birlikte gitme egilimindedir. Mesleki oOrgiite iligkin tutumlar (farkli
mevkilerdeki bireyler calistiklari meslekleri olduk¢a farkli acidan gorebilirler), statii
iligkileri (onbasilarin yiizbasilara, hemsirelerin doktorlara saygi gostermesi beklenir) ve
aile i¢cindeki iligkiler (bir babanin on yasindaki kizindan bir kiilah dondurma alacak kadar
para istemesi hayretle karsilanir) davranisin statii ile birlikte degistigi durumlardan
bazilaridir. Statii, ayn1 zamanda kisinin davranisinin kolayca fark edilemeyen sozel
olmayan ydnlerini de etkileyebilir. Ornegin, yargiglarin agirbash hal ve hareketler
sergilemeleri beklenmektedir; annelerden ise, sevecen hal ve hareketlerde davranmalari
beklenmektedir. Herkes birden fazla statii isgal eder. Ayni kisi hem bir profesor, hem bir
komitenin bagkani, hem sehir meclisinin bir iiyesi, hem bir toplantidaki konuk, hem bir
ebeveyn ve hem de bir ¢cocuk olabilir. Kisiden bu konumlarin her birinde farkli bigimde

davranmasi beklenmektedir (Morgan, 1984: 400).
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Statliniin sagladig1 gelir seviyesi ve satin alma giicli, statiiler arast 6nem
farkliligin1 yaratan faktorlerden biridir. Buna gore, kendisine sahip olan bireylere iyi ve
rahat bir hayat siirdiirecek kadar yiiksek gelir saglayan statiiler; digerlerine gore, daha
onemli ve Ustiin sayilmaktadir. Gelir seviyesi ile ilgili 6nemli bir statii gostergesi de,
kullanilan tiiketim kaliplaridir. Bu anlamda, 6zel otomobilin olmasi, kaliteli ve pahali
kiyafetlerin giyilmesi, 6zel glinlerin kutlanmasi ve arada sirada digarida yemek yenilmesi
gibi durumlar, fertlerin toplumsal statiilerinde belirleyici unsurlar olabilmektedir (Eroglu,
2010: 102).

Sosyal statliniin onem derecesini etkileyen faktorlerden biri de, sahip olunan
meslegin tiiriidiir. Buna gore toplumda, hekimlik, subaylik, 6gretim iyeligi, hakim ve
savcilik ile yliksek seviyede idari gorevler, olduk¢a 6nemli statii sahibi meslekler olarak
bilinmektedir. Bu is ve mesleklerin, ilgili fertlere bazi {istlinliikler ve Oncelikler
saglamasinda etkili olan 6nemli alt faktorler olarak meslegin giicliigl ile yapilan igin
onemliligi dikkat ¢ekmektedir. Gorevin giigliigii, statiiler arasindaki onem farkliligini
belirleyen baska bir faktordiir. Cesitli davranis diizlemleri igerisinde yer alan statiiler, gii¢
olan gorevlerden olusuyorsa, bunlarin 6nem derecesi de yiikselmektedir (Eroglu, 2010:
102).

Meslek sadece para kazanma yolu degil ayn1 zamanda bireyin kendini ifade etmesi
ve kendini gergeklestirmesi agisindan da 6nemlilik tagimaktadir. Birey mesleki etkinlikler
vasitasiyla psikolojik gereksinimlerini karsilamaya, kendini gergeklestirmeye caligir
(Tuzcuoglu, 1994: 265). Isgorenlerin mesleki diizeyleri, mesleki tatmin diizeylerini
etkilemektedir. Yaptiklar1 meslekte daha iist diizeyde bulunan kisiler, mesleklerinden
daha fazla tatmin olmaktadirlar. Bu kisiler, mesleki agidan iist diizeyde olmakla bir sosyal
prestij kazanirlar, iicretleri daha yiiksektir ve ¢alisma kosullar1 daha iyidir. Meslekleri
yeteneklerinin daha biiyiik kismini kullanmalarina imkan vermektedir, bu nedenle de
mesleki tatmin yasamak i¢in daha fazla nedene sahiptirler (Erdogan, 1996: 256).

Statii hiyerarsileri cogunlukla kurumsallasmistir, bu nedenle iiyeler durmaksizin
sistematik bir sosyal karsilagtirma yoluna gitmekten &te; belli rollerin ya da rol
sahiplerinin kendi rollerinden ve kendilerinden daha yiiksek statiilii oldugunu diisiiniirler.
Nitekim Strodtbeck, James ve Hawkins 1957 yilinda sahte jiiri iiyelerinden gercek
mahkeme zabitlarina dayanarak bir hiikiim vermelerini istediklerinde, yiiksek statiilii jiiri
baskanlig1 roliiniin, her zaman jiiri ortami1 disinda yiiksek bir mesleki statiiye sahip olan

kisiler tarafindan olusturuldugunu gézlemlemislerdir (Hogg ve Vaughan, 2011: 335).
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Biitiin roller birbirine esit degildir; bazi roller daha degerlidir ve daha fazla saygi
goriir. Dolayisiyla o rolii iistlenen kisiye daha biiyiik bir statii saglar. Yiiksek statiilii roller
ya da bu rolleri iistlenenler genelde; soz birligi saglamanin getirdigi prestij ve grup
tarafindan benimsenecek fikir ve etkinliklere kaynaklik etme ayricaligini da yakalarlar
(Hogg ve Vaughan, 2011: 334).

Ozetlemek gerekirse, algilanan rol yiiksek statiilii oldugunda; mesleki degerlerden
yiiksek statii ve taninmak algisina dnem veren bireylerin, mesleklerinden tatmin diizeyleri
de yiiksek olmakta, mesleklerinin 6zellikleri, kazanmis olduklar1 mesleki rol ve statii
tizerinden kimliklerine monte olmaktadir. Birey bu meslegi icra ediyor olmaktan dolay1
gurur duymakta ve ait oldugu meslegi her firsatta toplumda dile getirmekte, 6n planda
tutmaktadir. Kim oldugu sorusuna, adi ve soyadi yerine doktorum, &gretmenim,

miihendisim gibi unvanlar ile nitelendirmeler yaparak cevaplar vermektedir.

3.4.3. Basar1 Duygusu

Mesleki degerlerden basar1 duygusu; giiclii bir goérev veya amac¢ yoneliminde
olmayi ifade etmek ve iyi is yapma ya da bir kusursuzluk standardiyla, rekabet etmenin
onemli oldugu eylemlere yonelmektir. Bu gilidiiye sahip bireylerin, bireysel ve
profesyonel mesleki hedeflere yonelik olarak istekli ve gayretli ¢alisma ile zorluklara
meydan okuma egilimleri yiiksektir (Kuruiiziim vd., 2010:188). Diger bir ifade ile
bireyler, basarmak onlar i¢in bir ihtiya¢ oldugu icin, ilgili mesleklerde yer alir ve
kendilerini gostermeye, meslekte basarili olmaya ¢aligirlar.

Nitekim Ford motor sirketinin kurucusu olan Henry Ford; “Yasamanin amaci
calismak, deneyim kazanmak ve mutluluktur. Caligsmakta mutluluk vardir. Paranin tek
yapabilecegi, kendimizinkine karsilik olarak bir bagkasinin iirettigini satin almaktir. Bir
seyi bagsarmig olmanin farkindalig1 disinda baska bir mutluluk yoktur” demistir. Diger bir
ifade ile bireyler sadece para kazanmak i¢in degil fakat ortaya bir sey koymak, bir seyleri
basarma duygusunu yasayabilmek icin de ilgili mesleklerde yer alirlar (Minambres, 2012:
1223).

Insanlarin gogunda basari ihtiyaci potansiyel olarak bulunmaktadir, fakat bu
ithtiyacin doyurulmasini saglayacak ortam ve firsat her zaman bulunmayabilir. Bireylerin
meslekleri bu anlamda; basar1 ihtiyaglarin1 sergileyebilecekleri ortam ve firsati
kendilerine sunabilir. Diger bir ifade ile insanlar igin basar1 bir ihtiyactir ve insanlar
meslekleri araciligi ile basarili olabilirler. Basarili olma ihtiyaci ile ilgili en uygun

platform ya da baska bir ifade ile zemin ise meslegin icrasidir. Insanlar bir meslekte neden
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caligirlar sorusunun cevabi, bireylerin mesleklerini kendi yeteneklerinin ortaya ¢iktigi bir
ortam ya da sahne olarak gérmeleridir.

Basar1 duygusu; bireyin kendi ilgi alanlarinda en 1yi olma istegi veya
miikemmellige erisme duygusu olarak da tanimlanabilir. Bireyler basardik¢a kendilerine
ve kisisel etkinliklerine olan inancglari pekisir. Kisisel etkinliklerine olan inanglari
pekistikge de daha ¢ok basarirlar. Kisisel etkinlik bir bireyin ulasilmak istenen basariyi
iiretmek icin, gerekli aksiyon siirecini organize etme ve yonetme yeteneklerine yonelik
inanglar1 seklinde tanimlanmaktadir. Diisiik kisisel etkinlige sahip bireyler; kendilerine
daha az giiven duyarlar ve kendilerinden daha az emindirler, bagkalarinin goriislerinden
ve disiincelerinden kolayca etkilenirler. Yiiksek kisisel etkinlige sahip bireyler ise
kapasitelerinin kusursuz degerlendirmeler tasarlama yetenegine inanirlar. Bu nedenle,
yiiksek kisisel etkinlige sahip bireyler daha az dissal kaynaklara dayanirlar ve bilgi i¢in,
daha az etkin meslektaslarinin aksine, daha ¢ok igsel kaynaklarini kullanirlar (Chaudhory,
2014: 131-136).

Yiiksek 6z giivenli kisiler, daha diisiik 6zgiivenli kisilere kiyasla mesleklerini daha
cok sevmeye yatkindirlar ¢iinkii kendilerini mutlu olmaya deger bulurlar ve meslegin
olumlu yonlerine odaklanirlar. Yiiksek mesleki 6z yeterlilige sahip kisiler kendilerini
yasamlarinin ve mesleklerindeki zorluklarin hakimi olarak gordiikleri igin tatmin olurlar
(Srivastava vd., 2010: 257). Gorevlerini kendilerinden beklenen sekilde tamamlayan bu
tipteki kisiler, elde ettikleri basar1 duygusu ile yiiksek derecede motive olurlar ve bir
mesleki deger olan basar1 giidiisiiniin tatmin edilmesi ihtiyaci, iiyesi olduklar1 meslekleri

araciligi ile saglanmis olur. Basar1 duygusu, mesleki anlamda bireyler i¢in bir ihtiyactir.

3.4.4. Amaclarin Gergeklestirilmesi

Bireylerin ilgili meslekte yer almalarinin onciilii; meslekleri araciligi ile bireysel
ve mesleki amaglarina ulagiyor olmalaridir (Hekman, 2007: 1). Bireylerin meslekleri ile
uyumlu amaglar ve gorevlere sahip olmalari, bu amaclar ve gorevlere ulasmak i¢in daha
cok cabasal yatirnm yapmalarma yol agar. Amagclar basarildiginda ve gorevler
tamamlandiginda, amagcsal ve kisisel basar1 agisindan tatmin yasanir. Bu sekilde algilanan
amagcsal ve kisisel basari, goreve iligkin kisisel mesleki etkinlik inanglarin1 daha giiclii
pekistirir (Hirschi, 2012: 480).

Locke ve Latham’a gore; bir amag belirlendikten sonraki performans artis olasiligt
%90’ 1min tizerindedir (Minambres, 2012: 1223-1224 ve Locke, 1996: 118-122). Kisilerin

belirledikleri amaglar, onlarin meslege yonelik motivasyon derecelerini de
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belirleyecektir. Mesleki agidan 6nemli olan, meslegin ongordiigii amaglar ile mesleki
iyenin belirleyecegi amaglar arasindaki uygunluktur (Latham ve Locke, 2006: 332-334).

Kisi ile meslegi arasinda biitiinlesmeyi saglayan faktorler; amag birligi, yetenek-
bilgi uyumu ve kisisel ve yonetsel uyumdur. Bireylerin belirli mesleklerde yer almalarinin
nedeni, bazi psikolojik, sosyal ve benzeri gereksinimlerini gidermek istemeleridir. Bu
nedenle, meslegin isleyisi kisinin beklentilerini ne 6l¢iide karsiliyor ise; kisi o meslekle o
derecede kuvvetli iliskiler kurmak ve iliskilerini devam ettirmek isteyecektir. Boyle bir
istek, kisi meslek iliskisini olumlu yonde etkileyecektir (Erdogan, 1980: 15).

Insanin dogasinda isteme, isteklerini arttirma ve yenilik arama vardir. insan
davraniglarin1 yonlendiren istekleri kolaylikla elde edeceklerinden ¢ok, dzellikle bir caba
ve katlanma gerektirenler ilizerinde yogunlasir. Kisinin arzulari, zaman igerisinde
psikolojik veya bazi hallerde fizyolojik ihtiya¢ haline getirdigi istekleri, karsilanamazsa
ortaya hayal kiriklig1 ¢ikar. Hayal kirikligi, kisinin isteklerine ulasamayacagini anladigi
anda icine girdigi psikolojik durumdur (Erdogan, 1996: 222). Amaglara ulagmada
glicliikleri yenen bir mesleki ¢evrede calisan bireyler; yeteneklerine ve kisisel
etkinliklerine dair inanglarimi giiclendirmeye daha meyillidirler, degerli hissederler ve
amaglarini karsilayabilme konusunda olumlu goriige sahiptirler (Chaudhory, 2014: 135).

Bireylerin mesleklerde bulunma nedenlerinin baginda; meslek amaclari {izerinden
kendi amacglarin1 gergeklestirme ve kendilerini ifade etme yer aldigi igin, kisisel
amaglarimi  gergeklestirebildikleri mesleklerde, mesleki degerlerden amaglarin

gerceklestirilmesi ihtiyact karsilanmis olacaktir.

3.4.5. Mesleki Tatmin

Yapilan ¢alismalar sonunda, bireylerin verimli ve mutlu ¢alismalari i¢in yaptiklari
meslekten tatmin olmalar1 gerektigi sonucuna varilmis ve meslek tatminini saglama
yolunda yapilacak ¢alismalar 6zellikli uygulamalar arasinda yer almistir (Erdogan, 1996:
231). Meslek yasami, bireyin yasaminda 6nemli bir zaman dilimine karsilik gelmektedir.
Bireyin giinliik aktiviteleri incelendiginde giiniiniin yaklasik olarak {igte birini ¢alisarak
gecirdigi goriilmektedir. Bireyin yasaminda mesleginin, merkezi ilgi odagi olmasi,
bireyin genel yasaminda mesleginin 6nemli hale gelmesine yol agmaktadir (Keser, 2007:
223).

Mesleki tatmin, herhangi bir meslegi icra eden meslek erbabinin, bu meslegi
yapiyor olmaktan dolayi, beklenti ve hedeflerine ne derecede kavusmus olmasiyla ilgili

bir psikolojik algidir. Bu psikolojik algi, kendi igerisinde “Icra etmekte oldugu meslekten
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neler umuyordu? Ve bu meslegi icra ederken ne buldu?” sorularina vermis oldugu
cevaplar neticesinde sekillenir. Meslegi icra etmekte olan meslek erbabinin, vermis
oldugu cevaplar umdugundan fazla buldugu yoniinde ise mesleki tatmin; umdugundan
daha az buldugu yoniinde ise mesleki tatminsizlik duygusu yasayacaktir. Diger bir ifade
ile meslek erbabinin mesleki tatmin duygusunu yasayip yasamamasi, beklentileri ile elde
ettikleri arasindaki karsilastirma neticesinde, beklentilerinin kargilanma derecesine gore
ortaya ¢ikmaktadir (Dursun vd, 2015: 59).

Bir bireyin calistigi ¢evrede bir¢ok insanla iletisimde bulunmasi ve onlarla
ishirligi i¢inde galismasi bir meslegin sosyal yoniinii olustururken, bu meslek sayesinde
saglayacagi mesleki tatmin psikolojik yoniinii olusturur (Adigiizel, 2009: 278-279).

Meslegini icra ederken her bireyin meslegine ve mesleki ¢evresine iliskin bir dizi
deneyimi olusur. Meslek hayat1 boyunca gordiikleri, yasadiklari, elde ettikleri, seving ve
tizlintlileri olacaktir. Tim bu bilgi ve duygu birikimlerinin sonucunda meslegine karsi
tutumlari olugacaktir. Meslek tatmini bu tutumun genel yapisidir. En basit sekliyle meslek
tatmini, bireyin mesle8ine karsi gosterdigi genel tutumudur. Bu cercevede meslek
tatmini, bireyin mesleki deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh hali iken;
bireyin meslegine kars1 gelistirdigi olumsuz tutumuna ise meslek tatminsizligi demek
dogru olacaktir. Bir meslegi yapan birey, belirli ihtiyaglarini1 karsilamay1 ve meslek ve
ortaminin kisisel degerlerine uygun olmasin1 beklemektedir. Eger bireyin ihtiyaclar1 ve
sahip oldugu deger yargilar1 yaptigi meslek ile uyumlu ise ortaya meslek tatmini
cikacaktir (Erdogan, 1996: 231). Meslege iliskin olumlu deneyim, firsatlar ve tatmin
diizeyi arttik¢a bireylerin mesleklerine duygusal olarak baglanma diizeyleri artmaktadir
(Tak ve Ciftcioglu, 2009:37).

Meslek tatmini, bireyin meslegi ve meslegini icra ettigi yer ile ilgili genel duygu
ve diislincesi hakkinda fikir verebilecek 6nemli bir degiskendir. Calisanin meslegini icra
ettigi yerden beklentilerini ve meslegine karsi tutumunu ifade etmektedir. Diger bir ifade
ile meslek tatmini, bireyin meslegini ya da meslegiyle ilgili yagantisint memnuniyet verici
bir durum olarak algilamasidir. Meslek, kisinin 6nem verdigi seyleri ne 6l¢iide sagliyorsa,
kisinin meslekten alacag: tatmin de o oranda fazla olacaktir. Meslek tatmini, meslegin
ozellikleri ile bireyin istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesir. Meslek tatmini
acisindan, bireyin meslek ortamini degerli ve yaptig1 meslegi anlamli gérmesi; yaptigi
meslek sayesinde kendisini gelistirme imkani bulmasi 6nemlidir (Keser, 2007: 225-226).

Bir meslegin igerigi tek basina, meslek tatmininin ana kaynagidir (Luthans, 2005:

212). Mesleki tatmini olusturan nedenler bireysel nedenler ve meslek ve meslek ortamina
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bagli nedenler olmak {izere ikiye ayrilmaktadir. Mesleki tatmini olusturan bireysel
nedenler; iggorenlerin sahip olduklar1 bagimsizlik, zor isleri basarma, begenilme, takdir
edilme gibi kisilik 6zellikleri, meslege ve ¢alisma kosullarna dair beklentileri etkileyen
meslek hayati tecriibe diizeyi ve zayif aile bagi, diisiik bireysel standartlar, is aliskanlig1,
yetisme tarzi, sorumluluk duygusu gibi sahip olunan sosyal yapidan olusmaktadir
(Erdogan, 1996: 234-235).

Mesleki tatmini olusturan meslek ve meslek ortamina bagli nedenler arasinda;
meslegin genel goriinimii ve zorluk derecesi, iicret, ilerleme olanagr ve uygun
odiillendirme sistemi, meslekte gecerli olan beseri iliskiler, kisiler arasi haberlesme
diizeyi, mesleki ¢alisma kosullar1 ve meslek giivenligi, meslegin fiziksel sartlar1 yer
almaktadir (Erdogan, 1996: 236-245; Batigiin ve Sahin, 2006: 33).

Mesleki tatmin, mesleki davranista siklikla arastirilan konulardan biridir ve i¢cinde
bir¢ok disiplini barindirir. Mesleki psikologlar mesleki tatmini, kisi — meslek uyumu
teorileri igerisinde en ¢ok dikkat edilmesi gereken anahtar bir sonug olarak gérmiislerdir.
Kisi — meslek uyumu teorisi bakis agisina gore, bir bireyin yetenekleri ve ilgileri gibi
kisisel karakter 6zellikleri ile meslegin sundugu gorevlerin ve ddiillerin arasinda uyumu
yakalamak, mesleki tatmin, istikrar ve basar1 gibi faydali sonuglara sebebiyet
vermektedir. Ozellikle meslek tatmini bireyler ve orgiitler icin; isinde devami
saglayabilme, Orgiitsel vatandaslik, mevcut calisan1 muhafaza etme, saglikli psikoloji ve
genel anlamda yasam tatmini agisindan 6nemli sonuglar dogurmaktadir (Rottinghaus vd.,
2009: 139). Ozetlemek gerekirse, mesleki degerler basligi altinda yer alan mesleki tatmin;
bireyin yaptig1 meslekten haz aliyor, meslegini icra ederken doyumu yakaliyor,
mesleginin beklentilerini karsiliyor olmasi ve en 6nemlisi meslegini icra etmeyi seviyor

olmasindan dolay1 ilgili meslekte kalmaya devam ediyor olmasidir.

3.5. Kisilik ve Meslek Seciminde Kisiligin Rolii

Kisilik ve meslek se¢imi, isgdrenin kisiliginin ¢alisma hayatinda disa vurmus
seklidir (Yesilyaprak, 1995: 45). Isgorenin kisiligine uygun olan meslekleri, tiirlii
taraflartyla gozden gecirip, sahsi ihtiyaglarint géz oniinde bulundurarak, arzu edilir
taraflar1 ¢ok, arzu edilmeyen taraflar1 az olan bir tanesi bakimindan mesleki se¢im
yapmasidir (Koroglu, 2014: 139).

Herhangi bir meslek yoniinde yapilmis olan se¢im, isgdrenin giidiilenmesini,
bilgisini, sahsiyetini ve kabiliyetini ortaya koyan bir fiildir. Nitekim yapilmis olan

arastirmalarda, kisilikle meslek se¢cimi arasinda anlamli iligkiler oldugu ve her bir
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kisiligin meslek se¢ciminde farkli boyuta 6nem verdigi goriilmiistiir (Demir ve Kiiciikkale,

2000: 785; Gokdeniz ve Merdan, 2011: 23).

Kisilik ile mesleki tercih arasindaki iliskiye deginilmeden once, asagida farkli

yazarlar tarafindan yapilmis olan ¢esitli kisilik tanimlarina yer verilmistir.

Genel anlamiyla kisilik, kisinin sosyal ¢evrede diger kisilerle miinasebetlerinde
ortaya koydugu; istikrarli, devamli ve kesin, birbiriyle ahenkli birgok unsurun
meydana getirdigi, davranislarinin ve edinilmis tecriibelerinin bir birlesimidir
(Ertiirk, 2010: 58).

Kisilik, kisinin genetik ve psikolojik alt yapilarinin, tutum sekillerinin, alaka,
davranig, kabiliyet ve maharetlerinin birlikte en tipik sekilde biitiinlesmesidir
(Koptagel-ilal, 1982: 275).

Kisilik, kisinin i¢ ve dis diinyasiyla insa ettigi, oblir kisilerden farkl, istikrarli ve
oturmus bir miinasebet seklidir (Ciiceloglu, 1991:404).

Davranig bilimleri bakimindan kisilik, kisinin zihni, fiziki ve psikolojik
degisikliklerinin tlimiiniin kendi tutum sekillerine ve yasama bi¢cimine monte
olmasidir (Zel, 2011: 412).

Kisilik, kisi olan bir ferdin karakteridir (Topgu, 2012: 163).

Genel anlamda Kisilik; bireyin hayat tarzidir. Bu hayat tarzi kavraminin i¢inde
bireyin kabiliyetleri, arkadaslik miinasebetleri, sahsi nitelikleri ve zihni istikameti
bulunmaktadir. Kisilik; bir kisinin zihni ve fiziki niteliklerinde fark edilen
degisiklikler ve bu degisikliklerin sahsi tutum ve fikirlerine yansima sekli olarak
tanimlanabilmektedir (Erdogan, 1983: 236-237).

Bireylerin 6nemli segimlerinden biri olan meslek se¢imi, kisilerin yasamlari

sliresince yon verici olmaktadir. Hayat seklinin tayin edilmesinde biiyiik yer tutan bu

secimde, kisinin diizgiin ve tutarh bir hiikiim vermis olmas1 6nemlidir. Diger sekilde, kisi

yapmis oldugu hatali bir segimden 6tiirti ilgili meslekte bedbaht, yetersiz ve goniilsiiz

olacaktir. Bu nedenle meslek se¢imi gergeklestirirken, bireyin sahsiyetine en miinasip

olan meslek yoniinde se¢im yapilmalidir. Zira bireyin sahsiyeti ile alakali yonde yapilmig

olan meslek se¢imi, bireyin meslek ve toplumsal yasamimda muvaffakiyetli, doyurucu

olmasina ve mesut bir hayat yasamasina firsat taniyacaktir. Bu nedenle bireylerin

sahsiyetlerini ve se¢meyi diisiindiikleri meslekleri iyi analiz etmeleri ve ilgili meslek igin

gerekli olan nitelikler ile sahsi kisilik tiirleri arasinda ahenk olmasina 6nem vermeleri

mithimdir (Gékdeniz ve Merdan, 2011: 23).
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Bir iggorenin icra ettigi meslek ile kisiligi arasinda ahenk mevcut ise doyum
seviyesi yiiksek ve meslekten ayrilma meyili diisiik olacaktir. Isgdrenin yaptig1 is ile
kisiliginin ahenk iginde olmamasi, meslegini yaparken zorlanmasina ve ilgili mesleki

ortamini olumsuz yonde etkilemesine neden olmaktadir (Dursun vd., 2015: 56).

3.5.1. Kisiligin U¢ Ana Dilimi ve Meslek iliskisi

Kisiligin mizag, yetenek ve karakter olmak iizere ii¢ ana dilimi vardir. Kisiligin,
mizag ve yetenek boyutu meslek ile daha ilgili, karakter boyutu ise; bireyin meslektaglari
ile iligkileri ile daha fazla ilgilidir. Belirli bir meslegi en iyi sekilde yapmak igin,
bireylerin yetenekleri ve mizaglart yoniinden bir ayirim séz konusu olmalidir. Herkes
rastgele kendine payina diisen isi degil; kendisine en uygun meslegi yapmalidir. Kisilik
ve meslek uyumu son derece 6nemlidir. Kisiligi ile meslegi uyusmayan kisi, rol ¢atismasi
yasar ve meslege yabancilagir. Her meslegin gerektirdigi bir kisilik vardir. Meslek ile
kisilik arasinda uyum oldugu zaman, performans ve tatmin duygusu da yliksek

olmaktadir.

Mizag

Mizag, yasam igerisinde sahsi, olabildigince kisitli, belli hissi reaksiyonlarin kalite
ve miktar agisindan farklilik gostermektedir. Bu bakimdan mizag, kisilige nazaran daha
cok kisinin igyapist ve duygusal durumu ile ilgilidir denilebilir. Hipokrat viicut
kimyasinin mizag iizerinde biiyiik etkisinin oldugunu belirtmis ve miza¢ kavramini dort
kiime altinda tetkik etmistir. Neseli mizag; canli ve keyifli kisilerdir, alakali olduklar
seyler basitce degiskenlik gosterebilir. Sogukkanli mizag; daha az canli olan, fazla keyifli
olmayan, sakin ve giiglii sahsiyeti anlatir. Kizgin mizag; ¢abuk 6fkelenen, canli, heyecanli
ve giicli miza¢ ¢esididir. Melankolik mizag; utangag, hiiziinlii, durgun ve giicsiiz
sahsiyeti ifade eden mizag tiiridiir (Zel, 2011: 416-417).

Dogustan kazanilan mizag, bireyin organik yapist (sinirlerin, dokularin ve salgi
bezlerinin olugum tarzlar), huy (dogustan gelen psikolojik hazirliklar, dikkat ve hafiza
giicii, hayal giicli) ve zeka gibi karakteristik 6zellikler bireyin yasami siiresince mevcut
olan kisisel nitelikleridir (Eren, 2012: 84).

Bazi zeki, yetenekli, caliskan kisiler yasamlar1 boyunca ast olarak kalirlar. Bunun
nedeni, ¢cogu kisinin mizacina hangi meslegin uygun oldugunu bilmemesidir. Higbir
zaman yaptiklart meslege uyum gosteremezler. Oysaki herkesin yetenegine ve mizacina

uygun bir meslege yonlenmesi en dogru ¢oziimdiir. Boylece bireylerin i¢ tatmini ile
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birlikte onlardan en iyi mesleki verim de saglanmig olacaktir. Mizag ve etkinlik arasinda
sik1 baglar vardir. Bir meslek secimi biiylik oranda kisilik ve mizaca bagli olmalidir
(Daco, 1983: 319).

Karakter kavrami, 6nemli 6l¢lide miza¢ kavramina baglidir. Mizag, 6nemli dlgiide
devamlidir ve kalitimsal yonii vardir. Karakter, tutumun toplumsal ve ahlaki yoniiniin
evrimi olarak goriiliirse, mizag bu yonlerin genetiksel ve devamlilik ifade eden boyutu
seklinde diisiiniilmelidir. Mizag, kisinin niteliklerini belirten davranislar, iist diizeyde
sahsi olan tutum ve fikirleri olarak kabul edilmelidir. Bagka bir ifade ile mizag, kisiligi

bicimlendiren tutumlarin ve fikirlerin olast meyilidir (Erdogan, 1983: 245).

Yetenek

Yetenek kavrami, bir kisinin altindan kalkabilecegi seyi veya gizli giiciinii ifade
eder. Calistirilmasi planlanan iggorenler; mesleki bilgilerinin yani sira kabiliyetleriyle
kendilerini 6ne c¢ikarmakta, sahsiyet nitelikleriyle beraber meslek yasaminda yer
kazanabilmektedirler (Adigiizel, 2009: 278). Her birey yetenekleri agisindan; digerlerine
kiyasla, iistiin ya da diisiik seviyede olan giigliiliik ve zayifliklara sahiptir. Onemli olan
bireylerin yetenekler yoniinden nasil ayrildiklarini bilmek ve bu bilgiyi, mesleklerini iyi
bir sekilde sergileyebilmeleri icin kullanmaktir. Yetenek, bir bireyin meslekteki cesitli
gorevleri yerine getirebilme kapasitesidir. Bir bireyin, mesleginde ne yapabildiginin
giincel degerlendirmesidir (Robbins, 2001: 36-37).

Kisiligin yetenek boyutu; bedensel yetenek ve zihinsel yetenek ve olmak iizere
ikiye ayrilmaktadir. Is basariminin yordayicilart ve o&lgiitleri niteliginde personel
se¢iminde Ol¢iilen insani yetenekler sunlardir; zihinsel ve fiziksel yetenekler, iletisim
konusma gibi cesitli beceriler ve konulardaki basari, teknik bilgi ve beceriler, diiriistliik
ice-disa doniikliik gibi kisilik 6zellikleri, dikkat algi ve tepki siiresi, el-goz
koordinasyonu, bir isi dogru bigimde gergeklestirebilme hizi ve niteligi, fiziksel ve
zihinsel saglik, alkol sigara kumar gibi ¢esitli aligkanlik ve bagimliliklar, yas cinsiyet boy
gibi biyografik ozellikler, i3 deneyimi, egitim asamalar1 ve yabanci dil gibi egitimle
kazanilanlar, aile yasantis1 ve ge¢misi, strese dayaniklilik, yaraticilik, isbirligi ve
paylasim, catigmayla basa ¢ikabilme, 6fke kontrolii, kaygi diizeyi, karar verme ve
insiyatif koyma giicii gibi duyussal ve biligsel 6zellikler (Erkus, 2007: 114).

Yetenek, yalnizca sahsiyeti meydana getiren bir kavram degil ayn1 zamanda
sekillenmesinde de miihim bir etkendir. Bedensel yetenek, kisilerin duyular vasitasi ile

bazi isleri yapabiliyor olmalar1 seklindeki bedensel niteliklerin tiimiidiir. Yiiriime, ayakta
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durma, kosma, gorme, renk se¢cme, derinligi algilama, ses tonlarini segme, tat ve koku
hissiyati, el-kol-ayak gibi uzuvlart belli bir uyum igerisinde kullanabilme gibi nitelikler,
bedensel yetenegin en mithimleridir. Zihinsel yetenek, kisinin belli miinasebetleri idrak
edebilme, ¢6ziimleyebilme ve bir neticeye ulasabilme gibi zihne dayali niteliklerin
timiidiir. Sayisal ilgi, teknik idrak ve teknik alaka, bellek kabiliyeti, soyut diisiinme,
baglant1 kurma, kiyaslama yapabilme, 6grenme ve anlama gibi kabiliyetler hususi
zihinsel kabiliyetlerin en 6nde gelenlerindendir (Zel, 2011: 417).

En sik sozii edilen yedi zihinsel yetenek boyutu; sayisal yetenek, sozli kavrayis,
algisal hiz, timevarim uslamasi, tiimdengelim uslamasi, uzamsal canlandirma ve
hafizadir. Asagidaki tabloda bu zihinsel boyutlarin tanimlart ve bu boyutlara uygun
meslek 6rneklerine yer verilmektedir (Robbins, 2001: 37).

Tablo 4. Zihinsel Yetenek Boyutlar

Boyut

Tanim

Meslek Ornegi

Sayisal Yetenek

Hizli ve dogru hesap yapabilme

Muhasebeci: Cesitli kalemlerin

hizlh  ve dogru bir sekilde

saptayabilme yetenegi

yetenegi satig vergisini hesaplama

Sozli Kavrayis Okudugunu ya da duydugunu ve | Tesis  Midiri: Kurumsal
kelimeler arasindaki iliskiyi | politikalar: takip etme
anlayabilme yetenegi

Algisal Hiz Gorsel benzerlikleri ve farkliliklart | Yangin Sorusturmacist:

Kundakgilar1 tespit edebilmek
icin delilleri ortaya ¢ikarma

yetenegi

Timevarim Uslamasi

Bir probleme dair mantiksal
siralamay1 teshis edebilme ve sonra

problemi ¢6zme yetenegi

Piyasa Arastirmacisi: Gelecek
zaman diliminde bir {iriin igin

talebi tahmin etme

Tiimdengelim Uslamast

Mantik  kullanma ve bir fikrin

sonuglarint degerlendirme yetenegi

Yonetici: Isgorenlerin

sunduklar1 iki degisik Oneri

arasinda se¢im yapma

Uzamsal Canlandirma

Boslukta bir nesnenin pozisyonu

degistiginde nasil  goriinecegini

hayalinde canlandirabilme yetenegi

Ic dekorator: Bir ofisi yeniden

dekore etmek

Hafiza

Gegmis deneyimleri hatirlama ve

akilda tutma yetenegi

Satis Elemani: Misterilerin adini

hatirlama

Kaynak: Robbins, 2001: 37
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Yetkinlik

Yetkinlik kavrami, kisiligin iic ana diliminden biri olan yetenegin hangi
kapasitede kullanildigidir. Yetenek potansiyeldir. Yetkinlik ise; bu potansiyelin hangi
kapasitede kullanildigidir. Yetenegin tam kapasite ile ¢alismasi yetkinliktir.

Yetkinlik, bireyin bilissel potansiyeline, davranisa yonelme yetenegine ve
cevrenin isteklerine yanit verme kabiliyetine olan inanci seklinde tanimlanabilir. Bu
tamima gore, yetkinligin {i¢ yoniinden bahsedilebilir. Birinci yoniiyle yetkinlik, bir
meslegin tstesinden gelmeye dair inanmistir. Bu inanig, kisinin kendisinin farkinda
olmasina, meslege ve mesleki ortamima bagldir. Ikinci yoniiyle yetkinlik, yetkinligin
hareketli bir yapis1 vardir ¢iinkii yetkinlige dair idrak donem ic¢inde kazanilan yeni
bilgilere ve deneyime gore degiskenlik gosterir. Ugiincii yoniiyle yetkinlik, aksiyona
gecme 6gesini kapsar, kosullar1 degistirmeye dair genel ve komplike bir zaman dilimini
ifade eder (Minibas, 2011: 452).

Yetkinlik ile ilgili yargilar, bireylerin davranigsal ve ¢evresel secimlerini etkiler.
Bireyler hakim olduklar1 yetenekleri ile ilgili etkinliklere rahatga girisir, yeteneklerinden
emin olmadiklarinda etkinliklerden kaginirlar. Yetkinlik duygusu arttikga davranis ve
sosyal ortam se¢imlerinde artis goriiliir. Deneyimin artmasi da yetkinligi gelistirir. Diigiik
yetkinlik algisi, bireyin se¢imlerinde kendini kisitlamasima neden olur. Bu sekilde
potansiyelini aciga ¢ikarmakta kendini engelleyen birey, olas1 basar1 firsatin1 da kagirir.
Yetkinligin gelisimi basarili eylem secimlerine baghdir. Giicli yetkinlik algisi, bireyi
miicadeleci islere gotiiriir ve kendini gelistirmesini saglar (Minibas, 2011: 453).

Yetkinlik, meslek secimi ve mesleki gelisim {izerinde etkili olabilmektedir.
Ozellikle kariyer ile ilgili kararsizlik ve yetkinlik arasinda olumsuz baglantinin oldugu
Taylor ve Betz’in ¢aligmalarinda ortaya konmustur. Yetkinlik, bireyleri daha geleneksel
olmayan meslek segimlerine gotlirebilmektedir. Ayrica, Ellis ve Taylor, i arama
siirecinde yetkinligin etkili oldugunu ve Stumpf ve arkadaslari is goriigmesi gibi stresli
ortamlarda kisisel yetkinligin duygusal basa ¢ikma mekanizmasini destekledigini
belirlemislerdir. Mesleki se¢im yan1 sira mesleki uyumda da kisisel yetkinlik énemli bir
faktordiir. Jones ve Saks ise yeni baglayanlarin yeterlilik duygusunun g¢evresel engelleri
asmada onemli bir etken oldugunu saptamislardir (Minibas, 2011: 465).

1996 yilinda Isve¢ Profesyonel Dernekler Federasyonu tarafindan 2536 Kkisi
tizerinde, profesyonellik kavraminin bireylerde hatirlattigi manalari tayin etmek icin
yapilmis olan bir ¢alismada; bilgi, ehliyet ve kabiliyet kavramlariin, profesyonellik

kavraminin animsattiklarinin basinda geldigi bulunmustur. Meslek tanimlarinin hemen
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hepsinde direkt ya da endirekt sekilde, hususi bir bilgi tiirtine sahip olma ya da bunu icra
etme durumundan bahsedilmektedir. Bagka ifade ile meslek kavraminin temelinde bilgi
bulunmaktadir. Temelinde bilginin yer aldig1 bir tanimda, mesleki poziyonun en biiyiik
Olgiitii olarak, hususi bir egitim araciligi ile edinilmis ve toplumsal hizmete takdim
edilmis entelektiiel bir durum s6z konusudur. Meslek, kuvvetli bir kuramsal alt yapisi
olan ve yalniz ona ulasabilme kabiliyeti olan kisilerin elde edebilecekleri hususi yapisi

bulunan sistematik bilgiye dayanmaktadir (Seger, 2009: 252-253).

Karakter

Kisilik kavrami ile es anlamli kelime mahiyetinde en sik kullanilan kavram
karakter kavramidir. Karakter, kisiligin toplumsal ve ahlaki niteliklerini temsil eder.
Kisiligin karakter boyutu; meslekten ¢ok kisinin bagkalari ile iligkileri ile daha fazla
ilgilidir.

Karakter kavrami, kisinin yasamakta oldugu toplumun degerleri ve ahlaki
kaideleri ile baglantilidir. Karakter; bireyin icerisinde yasamakta oldugu ortamda var olan
degerlere iligskin hiikiimleri ve ahlak kaidelerini tanimlamaktadir. Tutumlarini, toplumsal
degerler modeline ve ahlak kaidelerine gore uyduran ve kabullenenlere karakterli,
uydurmayanlara ise karaktersiz denilmektedir (Zel, 2011: 416).

Karakter; kiginin zihni kuvvetini yapilandiran ve meydana getiren genel
niteliklerin biitlintidiir. Boylece karakter, kisiligin biitiinii degil ancak ana niteligidir.
Kisacas1 karakter, sahsiyetin iskeletini teskil etmektedir. Belli bir donemde bireyin
sirdiirdigi devam kisilik 6zellikleri, karakterin bir goriintiisiidiir. Kisinin degismeyen
istikameti karakteridir. Sicaklik, miilayimlik, sevecenlik, alingan olmak gibi nitelikler,

karakterin bazi belirlenmis yonleridir (Erdogan, 1983: 245).

3.5.2. Kisiligin Bes Temel Ozelligi

Yapilmis olan son arastirmalar, meslek ile alakali parametrelerin kisilik
ozelliklerine dayandigi tartismasini savunur goriistedir. Bu miinasebet, kisilik ve meslek
ile ilgili degiskenler arasindaki baglantinin goriilmesi bakimindan mithimdir. Degisik
arastirmalarin sonuglarina gére, meslek gruplarinda bes faktor modelinin etmenlerinin
besinin de meslek ile ilgili parametrelerle anlamli diizeyde iligkili bulundugu
belirtilmektedir. Bes Faktor Kisilik Kurami ismini, arastirmacilarin kisilik niteliklerini
boliimlendirme arastirmalar1 neticesinde ulasmis olduklar1 bes farkli boliimlendirme ya

da bes farkli etmenden almaktadir (Tatar vd., 2013: 2).
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1985 yilinda Paul Costa ve Robert McCrae tarafindan ortaya konmus olan
kisiligin bes temel 6zelligi, biitiin diinyada Kisilik 6zelliklerinin, yukaridan asagiya dogru
siniflandiriimasi seklinde belirtilmektedir (Gokdeniz ve Merdan, 2011: 25; Iyem ve Erol,
2013: 140). Bu faktorler; disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk, a¢iklik ve duygusal
istikrardir. Kisiler bu niteliklerin bir parcasini genetik 6zelliklerine dayali olarak, bir
parcasini ise iginde yasadiklari ortamin etkisiyle meydana getirmektedirler. Bu
niteliklerin tiimiiniin meslek performansi ile yakindan iligkili oldugu birgok caligsma ile
ispatlanmustir (Zel, 2011: 419-420; Luthans, 2005: 202; Mount vd., 1994: 272).

Disa doniikliik boyutu ile ilgili temel 6zellikler; iddiali ve girisken olma, sosyal
olma, aktif olma ve konugkan olma bi¢iminde siraya koyulabilir. Disa doniik kisiler, ekip
icerisindeki obiir kisilerle kolaylikla miinasebet gelistirirler.

Duygusal istikrar; kiginin asabiyet ve sahsina giiven seviyesi, iyimser veya
kotiimser, utangag, melankolik ve kaygili olmasi gibi o6zellikler bu boyutun
kapsamindadir. Orgiitlerde idare gorevine sahip olan kisilerin kesinlikle duygusal istikrar
boyutunda olumlu 6zellikler tagimalar1 gerekmektedir.

Uyumluluk; uyumlu kisiler dost canlis1 hareketler sergilerler, beraber is yapmay1
tercih ederler, naziktirler, tolerans alanlar1 genistir, gliven verirler ve merhametlidirler.
Bu niteliklere sahip kisiler, idareci olarak altinda ¢alisanlari motive etmede basarilidirlar,
calisanlarin gereksinimlerini tamamlama yoniinde mesai harcar ve yerinde miinasebetler
insa ederler.

Sorumluluk; kararl ve giivenilen olma, muvaffakiyet giidiisii giicli, titiz, ol¢tlii,
mesuliyetlerinin bilincinde, program g¢ergevesinde hareket etme gibi O6zellikler bu
boyutun kapsamindadir. Bu kapsamdaki niteliklere sahip kisilerin hem yatay hem de
dikey yapilanma igerisinde biitin vazifelerde muvaffakiyet elde etme ihtimalleri
giicliidiir. Performans ile iliskisi en gii¢lii olan boyuttur.

Aciklik; boyutu bilgili, arastirici, 6zgiin diisiincelere malik, rahat fikirli, akilli,
sanatsal idrak ve hayal giicli giiclii olma gibi baslica entelektiiel nitelikleri yapisinda
toplamaktadir. Bu niteliklere sahip kisiler Orgiitlere yaraticiliklar: ile fazlasiyla yarar
temin ederler.

Icra edilen meslegin 6zelliklerine bagimli olarak kisilikle ilgili bu bes boyuttan
bazilar1, bireylerin mesleki basarilar1 icin digerlerinin dniine gegmektedir. Ornek vermek
gerekirse, idareci sorumlulugunu tasiyan kisiler i¢in disa doniik olma, medya sektoriinde
gorev icra eden kisiler i¢in ise agiklik boyutu diger boyutlardan daha ¢ok onem teskil
etmektedir (Zel, 2011: 420; Mount vd., 1994: 272). Kisiligin Bes Temel Ozelligi ne gore;
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bireylerin disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk, aciklik ve duygusal istikrar
boyutlarindan hangilerinin kisilik 6zelligi olarak kendilerinde ©6n plana ¢iktig1
belirlenmeli ve 6n plana ¢ikan bu boyutlar dogrultusundaki mesleklere yonlenmelidirler.

(Thoresen vd., 2004: 836).

3.5.3. Kisilik Teorileri ve Mesleki Tercih Yaklasimlari

Mesleki tercih segimini etkileyen bir¢ok faktér bulunmaktadir. Bu baslik altinda;
mesleki se¢cimi etkiledigi one siiriilen kisilik teorileri ve mesleki tercih yaklasimlarindan;
Holland’n Kisilik — Meslek Uyumu Teorisi, Schein’in Kariyer Degerleri Modeli, Anne
Roe’nun Kariyer Se¢iminde Gereksinim Kurami ve Parsons Ozellik Faktdér Kurami’na

yer verilecektir.

3.5.3.1. Holland’n Kkisilik — meslek uyumu teorisi

Secilen meslek ile kisiligin ahenk igerisinde olmasi, kisinin hayat kalitesini ve
meslek hayatindaki muvaffakiyet derecesini etkileyecektir. Bu konu o6zellikle John
Holland’in mesleki tercih modeli ile giindeme gelmistir. Mesleki tercih modeli psikoloji
alaninin, en ¢ok calisilan oncii modeli olmustur (Tracey vd., 2014: 237; Ishitani, 2010:
17; Apostal ve Harper, 1972: 167; Dursun vd., 2015: 56). Holland’in hipotezine gore;
bireylerin kisisel 6zellikleri ile mesleki ¢evreleri arasinda 6 diizey ¢esit lizerinden uyum
var oldugunda, mesleki tatmin elde edilir (Rottinghaus vd., 2009: 141; Gottfredson vd.,
1993: 518).

Holland’a gore sadece kisilik 6zellikleri degil, meslegin ortaya kondugu ortamlar
da alt1 ¢esit lizerinden kategorize edilebilmektedir. Holland’1n teorisinin ana noktast; bir
bireyin bireysel kisilik 6zellikleri ile mesleki ¢evresinin Ozellikleri arasindaki uyum
derecesidir (Ishitani, 2010: 17).

Holland'm 1973, 1985 ve 1997 yillarinda ortaya koymus oldugu analiz hipotezi
modeline gore, modelinin anahtar unsuru olan bu 6 tip, bir altigen ya da daire seklinde
diizenlenebilmektedir ve bu altigen, tipler arasindaki uzaklik - benzerlik derecesini temsil
etmektedir. Arastirma, altigen yapinin RIASEC (Gergekgi, Aragtirmaci, Artistik, Sosyal,
Girisimci ve Geleneksel kelimelerine Ingilizce’de tekabiil eden kelimelerin bas harfleri)
seklinde kisaltilan tip oOzelliklerinin bireyler ve meslekler i¢in iligki diizeylerini
kapsamaktadir. Holland bu altigen modeli iki kavram ile iligkilendirmistir. Bunlar
uygunluk ve farklilasma kavramlaridir. Uygunluk, bireyler ve mesleki g¢evrelerinin

profilleri arasindaki, RIASEC degerleri lizerinden iliski derecesini yansitmaktadir. Eger
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bir birey altigen yapi ile daha ¢ok uyum icerisinde olan RIASEC degerlerine sahipse,
kendisine uygun daha ¢ok mesleki ortam bulabilecektir. Bu nedenle, bireysel uygunluk
azim ve basari ile iliskilendirilmistir. RIASEC degerleri ile iliskili olan diger kavram olan
farklilasma ise, degerler arasindaki sapma derecesini yansitmaktadir. Holland’a gore daha
cesitli profillere sahip olan bireyler, begendikleri ve begenmedikleri seyler konusunda
daha net fikir sahibi olduklar1 i¢in; kariyerleri ile ilgili daha iyi kararlar ve sonucunda da
tatmin, azim, basar1 ve refah gibi daha iyi sonugclar alabilirler (Tracey vd., 2014: 237-
238).

Tablo 5. Holland’in Temel Kisilik Tipleri ve Uygun Meslekler
Tip

Kisilik Ozellikleri Uygun Meslek

Makinist,

Gergekgi: Yetenek, | Utangag, giivenilir, azimli, matkap makinesi

koordinasyon ve gii¢ gerektiren | istikrarli, uyumlu, pratik, inatg1 | operatdrii, Giretim hatt1 ¢alisant,

fiziksel aktiviteleri tercih eder. ¢iftei, mithendis, teknisyen

Arastirmaci: Kavrama, | Analitik, orjinal, merakli, | Biolog, ekonomist,

organize etme ve diisiinme | bagimsiz, tahmin, zeki, slipheci, | matematik¢i, gazete muhabiri,

igeren aktiviteleri tercih eder. elestirici fizikgi, kimyact

Sosyal: Bagkalarini | Sosyal, arkadas canlisi, | Sosyal ¢aligan, Ogretmen,
gelistirmeyi ve bagkalarina | isbirligine  hazir,  anlayigli, | danisman, klinik psikolog
yardim etmeyi igeren | empatik, yardimsever

aktiviteleri tercih eder.

Geleneksel: Kurallarla | Uyumlu, yetkin, pratik, hayal | Muhasebeci, kurumsal

diizenlenmis, diizenli ve hirs | glici zayif, esnek olmayan, | yonetici, gise memuru, dosya

icermeyen aktiviteleri tercih | diizenli memuru, bankaci

eder.

Girisimci: Digerlerini etkileme | Kendine giivenen, hirsli, enerjik, | Avukat, emlak¢i,  halkla

ve gli¢ elde etme firsatlarinin
oldugu sozlii aktiviteleri tercih

eder.

otoriter, ikna edici, sosyal, lider

kisilik 6zelliklerine sahip

iligkiler uzmani, kii¢iik isletme
yoneticisi, pazarlamaci,

politikaci

Artistik: Hirsli  ve yaratici
ifadeye izin veren sistemsiz

aktiviteleri tercih eder.

Hayal giicii kuvvetli, diizensiz,
idealist, duygusal, hassas, sanat

— edebiyat — miizik yatkinlig

Ressam, miizisyen, yazar, i

dekorator

Kaynak: Robbins, 2001: 102; Pike, 2006: 802-803.

Mesleki gereklilikler ile kisilik 6zellikleri arasindaki uyum, en 1yi John Holland’1n

kisilik — meslek uyumu teorisinde ifade edilmistir. Holland, 6 adet kisilik tipi 6ne siirmiis
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ve mesleki tatmin ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin bireylerin kisilikleri ile
mesleki ¢evreleri arasindaki uyuma dayali oldugunu savunmustur. Teorisine gore, kisilik
ve meslek uyum igerisinde oldugunda, mesleki tatmin en yiiksek diizeyde; personel devri
ise en diisiik diizeyde olacaktir. Sosyal bireyler, sosyal mesleklerde yer almali; geleneksel
bireyler ise geleneksel meslekler icra etmelidirler. Gergekei bir kisinin, aragtirmaci bir
meslekte yer almasindansa; gercekei bir meslege dahil olmasi daha uygundur. Yukaridaki
tablo, 6 tipi, bu tiplerin kisilik Ozelliklerini ve bunlara uygun mesleki 6rnekleri
gostermektedir. Ozetlemek gerekirse, bu modelin anahtar hususlari sunlardir (Robbins,
2001: 101-102):

- Bireylerin kisilikleri arasinda yapisal farkliliklar vardir.

- Farkli tiplerde meslekler vardir.

- Kisilik tipleri ile uyumlu olan mesleki ortamlarda yer alan bireyler daha fazla

tatmin olurlar ve kisilik tipleri ile uyumsuz mesleklerde ¢alismakta olan bireylere

oranla; isten ayrilma egilimleri daha az olur.

3.5.3.2. Schein’in kariyer degerleri modeli

Bir bireyin kariyer egilimi; kisisel glidiilerini, yeteneklerini, degerlerini algilamasi
ve bu degerlerin farkina varmasi ile baglamaktadir. Bu farkindalik netlestiginde “kariyer
capalar1’” olusmaktadir ki bunlar, bireylerin kolay kolay vazgecemeyecegi karar
kriterlerine doniismektedirler. Kisilik ve mesleki tercih modellerinden birisi de, Schein’in
Kariyer Degerleri veya Kariyer Capalart modelidir (Adigiizel, 2009: 279).

Kariyer degerleri modeli; Massachusetts Teknoloji Enstitlisii’'nden Edgar
Schein’in; 44 adet mezun lisansiistii 6grencisiyle, 10-12 yil siiren derinlemesine
miilakatlarla ve boylamsal bir ¢alisma gerceklestirerek, bireylerin kariyer se¢imlerinin
arkasinda yatan sebepleri bulmaya caligan bir modeldir. Kariyer degerleri; bireyin
algiladig1 yetenekleri ve temel degerleri ile giidii ve ihtiyaglarindan dogan, bir benlik
kavramdir. Kisiye 6zgii 6zelliklerden olusan bu kombinasyon, bireyin kariyer se¢iminde
etkili olmaktadir. Schein, kariyer degerleri ya da kariyer ¢apalari kavraminin “kendi
kendine algilanan yetenek ve kabiliyetler”, “kendi kendine algilanan giidii ve ihtiyaglar”
ve “kendi kendine algilanan tutum ve degerler” olmak {izere ii¢ 6nemli unsurdan
olustugunu ifade etmektedir. Bu deger kiimeleri, bireyin is tecriibelerini yOnetip
dengeleyerek meslekle ilgili se¢im yapmasini kolaylagtirmaktadir. Schein‘in 1970’lerde
yapilmis olan orijinal ¢alismasinda Kariyer Degerleri Kiimesi bes grupta toplanmasina

ragmen; daha genis meslek gruplariyla yapilan 1980°1i yillardaki ¢aligmalarinda, ilave ti¢
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grup daha kariyer degerlerine eklenmistir (Schein, 1996: 80; Danziger ve Valency, 2006:
293-294; Adigiizel, 2009: 279-280; Adigiizel ve Erdogan, 2014: 18; Bayram vd., 2012:

181).

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Bu sekiz kariyer degeri ve tanimlar1 sdyledir (Adigiizel ve Erdogan, 2014: 18-19):
Teknik / Fonksiyonel Yetkinlik Kariyer Degeri: Uzmanlagtiklar1 mesleki alanda
istlin olmak icin miicadeleci olurlar. Yonetim kademesine yiikselmek gibi bir
istekleri yoktur. Basari, yetenekli olduklari konuda uzman olmaktadir.
Yeteneklerini gelistirebilmek, para ve terfiden daha 6nemlidir.

Giivenli / istikrar Kariyer Degeri: Acik bir sekilde tanimlanmis gérev tanimlarinin
ve talimatlarin olmasina 6nem verirler. Mesleklerinde istikrarin, istthdam ve
finansal giivenligin olmasi; mesleklerine karsi yiiksek bir baglilik hissetmelerini
saglamaktadir. Geleceklerinin garantide olmasini isterler. Kariyerlerini daha iyi
bir konuma getirebilmek icin bir miicadeleye girmezler.

Ozerklik / Bagimsizlik / Otonomi Kariyer Degeri: Yetkinliklerini sergileyebilmek
icin kisitlamalardan uzakta, dzgiir olmay1 tercih etmektedirler. Orgiit hayatin
sikici, sinirlayicl, irrasyonel ve gereksiz goriirler. Kendilerine ne yapacaklariin
sdylenmesinden hoslanmazlar. Oncelikli ihtiyaclar1 kendi kendilerinin patronu
olmak, kendi ¢abalari ile mesleki sonuglari elde etmek, kendi ¢alisma sekillerini
olusturmaktir. Kendi koyduklari kurallar, belirledikleri mesleki usulleri ve
calisma saatleri ile calistiklarinda verimli ve liretken olurlar. Prestijden ¢ok
Ozgiirliige 6nem verirler. Profesorler, mucitler, yazarlar ve 6zel danigmanlar 6rnek
olarak verilebilir.

Genel Yonetsel Yetkinlik Kariyer Degeri: Problemleri ¢c6zme, duygusal olarak
dengede olma ve kisilerarasi etkili iletisim yetkinlikleri olan kisilerdir. Ulasmak
istedikleri nokta yiiksek sorumluluklarin oldugu bir ydnetim pozisyonudur.
Kendilerini bilgileri sentez etmeye, birgok gorev iistlenmeye, calisan grubunu
yonetmeye adarlar. Hedefleri, terfi etmek ve maas artis1 elde etmektir.

Girisimci Yaraticihik Kariyer Degeri: Yeni seyler yaratmaktan haz duyarlar.
Ortaya ¢ikardiklar1 her yeni iiriin sayesinde motive olurlar. Politik miidahalelerin
ve agir1 biirokratik faaliyetlerinin oldugu yerlerde mutsuz olurlar. Engellendikleri
zaman canlar sikilir. Kendi mesleklerini yapma egilimindedirler; yapamiyorlarsa
mesleklerinde kendi isimlerini tasiyan bir seyler yapmak isterler. Girisimci bir
kisilik yapis1 sergilerler.

Saf Meydan Okuma Kariyer Degeri: Gii¢ hevesi olan kisilerdir. Islerinde yenilik,
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degisiklik ve zorluk olmalidir yoksa hemen sikilirlar.

7) Hizmet/ Kendini Bir Amaca Adama Kariyer Degeri: Belli degerlerle ¢evrelenmis
isler onem verdikleri olgudur. Diinyay1 daha yasanabilir hale getirmeyi
amaclarlar. Topluma katkilarinin olmasini isterler. Para, toplumsal konulara
odaklanabilmeleri i¢in sadece bir aragtir.

8) Hayat Tarzi Kariyer Degeri: Mesleki 6zel yasaminda esneklige 6nem veren
bireylerin kariyer degerini temsil eder. Basari, mesleklerinden ¢ok hayatlarini ne
sekilde yasadiklari ile ilgilidir. Basariyr ¢ok daha genis bir kavram olarak
nitelendirirler.

Schein’a gore kisinin kariyer degerlerinin bilinmesi; bireyin mesleki se¢imine
etkisi ve bireysel yasamindaki hedeflerin sekillenmesi {izerindeki etkisi bakimindan,
oldukga oOnemlidir. Bireyler meslekleri ile kariyer degerleri arasinda uyum
sagladiklarinda; mesleki etkinlik, tatmin ve istikrar gibi olumlu kariyer sonuglar elde
etmeye ¢ok daha yakin olurlar. Nitekim bu savi dogrular sekilde; Danziger ve Valency,
Edgar Schein tarafindan gelistirilmis olan kariyer degerleri modelini toplamda 1.847 adet
Israilli kadin ve erkek iizerinde test etmis ve bir bireyin meslegi ile kariyer degerleri
arasindaki uyumun, mesleki tatmin iizerinde pozitif etkisi oldugu sonucuna ulagmislardir

(Danziger ve Valency, 2006: 293-303).

3.5.3.3. Anne Roe’nun Kariyer seciminde gereksinim kuram

Freud’dan etkilenen Anne Roe, Freud’un psikanalizine benzer bir sekilde;
ailelerin ¢cocuk gelisimine etkisinin 6nemine odaklanarak kariyer gelisim kuramini ortaya
koyan ilk aragtirmacidir. Roe, ebevenylerin ¢ocuk yetistirme stillerinin mesleki segimler
tizerindeki etkilerini tahmin etmeye calisarak; Kariyer Se¢iminde Gereksinim Kuramini
ileri stirmiistiir (Sharf, 2017: 338).

Roe’ya gore; meslekler, psikolojik ihtiyaglar1 karsilamak tizere secilirler. Bireyin,
¢ocukluk déneminde aile ortaminda ihtiyaglarini karsilama derecesi ve yontemleri; onun
ilerideki meslek segiminde belirleyici rol oynayan i¢ uyaricilari olusturur. Roe, yasamin
ilk yillarinda gegirilen yasantilar ile yetenekler, ilgiler ve tutumlar arasindaki iliskilerin,
mesleki yasamda genel yonelis ve meslek se¢imi kararina yansidigini ileri stirmiistiir.
Ozetlenecek olursa; cocukluktaki yasantilar bireyin ihtiyac riintiisiinii, ihtiyac driintiisii
de onun davramslarinmn yonelisini belirler. ilgi ve tutumlari belirginlesir. Belli faaliyet
alanlarina yonelmesi mesleki faaliyetleri i¢in de gegerlidir (Yesilyaprak, 1995: 44).

Roe’ya gore erken cocukluk yasantilar1 ve daha sonraki kariyer davranisi
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arasindaki iligskiye “cocuklukta yasanan hayal kirikliklar1 ve doyumlarin driintiisiine baglt
olarak gelisen psikolojik ihtiyaglarin yapis1” aracilik etmektedir. Bu bileske sonucu
ortaya ¢ikan ihtiya¢ yapisi, bireyleri ya insanlara yakin ya da insanlardan uzak olmaya
dogru yonlendirmektedir. Maslow’un kuramindan yararlanan Roe, doyurulmamis
gereksinimlerin insanlarin yaptig1 meslek seciminde 6nemli giidiileyiciler oldugunu iddia
etmistir (Adigiizel ve Erdogan, 2014: 16 ve Yesilyaprak, 1995:44).

Roe, ¢cocuk yetistirme veya cocugun i¢inde bulundugu cevre ile ilgili ti¢ temel tip
tanimlamis olup, bunlar; cocuga duygusal yogunlasma, cocuktan kaginma ve ¢ocugun
kabulii olarak siniflandirilmistir (Roe, 1946: 1-40; Adigiizel ve Erdogan; 2014: 16-17).

1) Cocuga Duygusal Yogunlasma: Asir1 koruyuculukla asiri talepkar davranislar
arasinda degisir. Fiziksel ihtiyaglar karsilanirken, psikolojik ihtiyaglar ebeveynlerin sevgi
ve onayla ilgili koydugu kosullar olusana kadar karsilanmaz. Asir1 koruyucu ¢evrelerde
yetisen c¢ocuklar, duyarli davranmanin odiilleri getirdigini 6grenir. Bu nedenle de
cocuklar onay almak ve olumlu bir benlik algis1 gelistirmek icin digerlerine bagimli
olurlar. Asir1 talepkar ortamlar, ¢cocuklarin ya hep ya hi¢ standartlarina bagl kalmay1
ogrenmesine neden oldugu igin, ¢ocuklarda milkemmeliyet¢i egilimlerin gelismesi ile
sonuglanir.

2) Cocuktan Kagmma: Cocugun fiziksel ihtiyaglarini ihmal etmeyle ¢ocugun
duygusal ihtiyaglarin1 reddetme arasinda degisir.

3) Cocugun Kabulii: Cocugun fiziksel ve psikolojik ihtiyaglarinin karsilandigi
cevreleri gerektirir. Bagimsizlik ve Ozgiliven olusumu, baghligin olmadigi veya
destekleyici bir ortam tarafindan desteklenir.

Sonu¢ olarak; Anne Roe’nun kariyer se¢iminde gereksinim kuramina gore;
ebeveyn ve ¢ocuk arasindaki iligki, ilgi, ihtiya¢ ve tutumlar bireylerin meslek se¢imini
etkiler. Koruyucu olan ailelerin ¢ocuklari, 6diil ve geri bildirim saglayan mesleklere (satis
gibi kisiler arasi etkilesime bagli, dogasinda ikna olan is baglantist meslekleri ve yonetim)
yonelirlerken; ihmal edilen ¢ocuklar, insanlardan uzak meslekleri (agik hava meslekleri,
bilim, kimyager, miihendis gibi) secerler. Kabul edilen ¢ocuklar ise, ilgilerini
doyurabilecekleri mesleklere (&gretmenlik, psikolojik danigsma, sosyal c¢aligma,

oyunculuk, miizikal performans gibi) yonelirler (Roe, 1951: 460-462).

3.5.3.4. Parsons ozellik faktor kurami
1909 yilinda Frank Parsons’in Boston’da ergenlerle yaptigi kariyer danismasi

caligmalarinin sonucunda ortaya ¢ikan “Bir Meslek Se¢gmek™ isimli kitabinda, mesleki
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rehberlik kavrami tanimlanmistir (Parsons, 1909: 14). Parsons’in goriisleri, daha sonra
Ozellik Faktér Kurami olarak adlandirilacak kuramin temellerini olusturmustur. Ozellik
kavrami; bir bireyin testlerle Olciilebilecek Ozellikleri anlamina gelmektedir. Faktor
kavrami; basarili bir meslek performansi igin gerekli olan 6zelliklere ve ayn1 zamanda
bireylerin 6zelliklerini birbirinden ayirmada kullanilacak, istatistiksel bir yaklasima
karsilik gelmektedir. Bu nedenle ozellik ve faktor; birey ve meslegin 6zelliklerinin
degerlendirilmesi olarak tanimlanir (Sharf, 2017: 25)

Ozelliklerin degerlendirilmesi; Parsons’n meslek sec¢imi ile ilgili yaklasiminda,
ilk ve en 6nemli adim olarak agiklanmaktadir. Parsons, bir meslek se¢imi igin bir bireyin
su bilgilere sahip olmasini gerektigini belirtmektedir (Parsons, 1909: 5; Sharf, 2017: 25):

1. Bireyin tutumlari, becerileri, ilgileri, hirslar1 ve kaynak sinirliliklart hakkinda
kendisiyle ilgili net bir anlayis,

2. Birmeslek i¢in gereken basari kosullari, meslegin avantaj ve dezavantajlari, maas,
meslek olanaklar1 ve meslegin farkli alanlardaki basari sansi ile ilgili bilgiler,

3. Bu iki gruptaki gergekler arasinda mantiksal bir iligki kurma.

Toparlamak gerekirse; Ozellik-Faktdr kuraminin ana hatlar1 ve evreleri su iic
adimdan olusmaktadir. Birinci adim; bireyin yeteneklerini, basarilarini, ilgilerini,
degerlerini ve kisilik 6zelliklerini anlama, tanima ve degerlendirme siirecinden olusan;
bireyin kendini anlama evresidir. lkinci adim; bireyin mesleki bilgi tipleri ve
siniflandirma sistemleri hakkinda bilgi sahibi oldugu; meslek diinyas1 hakkinda bilgi
topladig1 evredir. Ugiincii adim ise; bireyin kendisi ve meslek diinyas1 hakkindaki bilgileri
biitlinlestirdigi adimdir. Sonug olarak; bireyin kendisi ve meslekler hakkinda elde etmis
oldugu bilgiler neticesinde, elde etmis oldugu kombinasyona en uyumlu yonde mesleki
tercihte bulunmasi, birey i¢in verilmis en dogru karar olacaktir. Diger bir ifade ile
Parsons’mn Ozellik Faktér Kurami’na gore, bir bireyin segmis oldugu mesleki faktdrler

ile bireyin kisilik 6zellikleri uyumlu oldugu takdirde; birey basarili olacaktir.

3.5.3.5. Erikson’un psikososyal gelisim donemleri teorisi

Erikson’un Psikososyal Gelisim Donemleri Teorisi’ne gore, bireylerin 8 donem
icerisinde psiko-sosyal gelisimlerinin tamamlandig1 ifade edilmektedir. Bu gelisim
doénemlerinin 6zelligi; her donemde birisi olumlu digeri ise olumsuz olan iki 6zellikten
hangisinin birey tarafindan kazanilip kazanilmadigidir. Bu donemler, ilk dénem olan

“temel giivene kars1 giivensizlik” doneminden baglayarak birbirlerinin iizerine
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kurulmakta ve yasam boyunca bireyin sahip olacagi dzelliklere etki etmektedir. (Arslan
ve Ari, 2008: 53).

Saglikli bir bireyin bir mesleki kimlik kazanmasiin bireyin gelisimi agisindan
onemini; Erikson psikososyal gelisim donemlerinin altinci basamaginda vurgulamastir.
Altinct basamak olan “Yakinliga Kars1 Yalitilmiglik (17-30 Yas)” mesleki iiyelik alt
boyutu ile mesleki kimlik kavrami tizerinden iligkilidir. Bu evrede, ergenlik doneminde
kimligini bulan kisi bu dénemde artik bagkalariyla yakinliklar, dostluklar kurmaya,
topluma karismaya baglamistir. Gencin yagsaminda evlilik ve meslek kariyeri 6nemli hale
gelmistir. Bu donemdeki krizi saglikli olarak atlatan birey giivenli bir sekilde sevgi verme
ve alma giicline sahip olur. Aksi durumda, baskalartyla dostluk iliskisi kurmada giicliik
ceken geng, psikolojik bir yalnizliga itilebilir. Bu yalnizlik toplumdan yalitilmiglik ve terk
edilmislik duygularini beraberinde getirir (Giirses ve Kilavuz, 2011: 158).

Bu donemdeki ¢atismanin basarili bir sekilde atlatilabilmesinin sart1 bireyin bir
meslek sahibi olabilmesi ve i¢inde yasadig1 toplumun sevgi ve saygiya verdigi dnemdir.
Diger bir ifade ile 17-30 yas araliginda, mesleki bir kimlik kazanamayan; herhangi bir
meslege dair iiyelik kazanmadan bu basamagi gecirip bir sonraki basamaga gecen birey;
bir dnceki donemdeki krizi asamamis ve bir sonraki doneme sorunlu baslamis olur.
Erikson’un Psikososyal gelisim donemini 8 basamagin {ist tiste eklendigi bir merdiven
olarak diisiinecek olursak; merdivenin 6.nc1 basamagi ¢iiriik olmus olacagi i¢in; ondan

sonraki basamaklar da saglikli ilerlenmemis olur.

3.6. Mesleki Acidan Is - Isgoren Uyumu ve Uyumsuzlugunun Sonuglar

Mesleki agidan is—igsgdren uyumu; isin veya gorevin etkili ve verimli bir sekilde
icra edilebilmesi i¢in i veya gorevin tagimasi gereken yetenek, bilgi, beceri ve kisilik
nitelikleri ile iggdrenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve kisilik 6zelliklerinin, yaptig
meslege uymasidir. Cagdas yonetim diislincesi rasyonel sonuglarin elde edilebilmesi i¢in,
bireylerin aradiklarin1 meslek ortaminda bulmalar1 gerektigini; en basit sekliyle is-isgdren
uyumunun mesleki agidan ¢ok boyutlu olarak gerceklesmesini ongérmektedir (Erdogan,
1996: 231).

Her meslek, belirli bir amag¢ icin birbiriyle uyumlu bir sekilde c¢alisan
isgoérenlerden olugsmak durumundadir. Bu nedenle, meslege disaridan katilacak her
isgdrenin, bu uyumu bozmayacak ve meslegin amacina hizmet edecek nitelikleri tagimasi
son derece 6nemlidir. Diger bir ifade ile meslekte iistlenilecek is ile o isi yiiriitecek olan

isgdrenin uyumlu olmas1 gerekmektedir. Isgdrenin yetenek ve diger dzelliklerine uygun
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bir meslege girmesi, meslek ve yasam doyumunu artirir. Isgdrenin mesleki verime
maksimum katkisindan dolay1 da meslegin saglikli islemesi ve gelismesi gergeklesir.
Buradan hareketle, isgorenin meslege alimi ile yerlestirme siireci ve islemlerinin,
isgorenin ilerideki mesleki performansini ve mesleki doyumunu belirleyen en 6nemli
etkenlerden biri oldugu sonucuna varilmaktadir (Erkus, 2007: 113).

Mesleki amaclara ulagsmak i¢in, bazi arag ve geregler, is sistemleri vardir. Bu
mesleklerde yer alip, mesleki amacglarini gerceklestirmek arzusunda olan iggérenlerin
mesleki teknik birimleri en iyi sekilde kullanacak bilgi ve yetenege sahip olmalar1 gerekir.
Bir iggéren, bulundugu meslegin sosyal ve teknolojik yapisina ne dl¢lide uyum saglarsa;
o Olclide meslek ile biitiinlesecek ve meslegin etkinligini de artiracaktir. S6z konusu
uyum, bilgi-yetenek uygunlugu ile saglanacaktir (Erdogan, 1980: 15-16).

Isgorenler ilgi ve yetenekleri ile uyumlu meslekler ile eslestirilmelidirler. Dogru
uyumu yakalamak, meslek tatmini yasayan iggorenlere sahip olmanin, gozden kagirilan
en 6nemli yoludur. Tabi ki bunun i¢in, bu ilgi ve yeteneklerin neler oldugunun bilinmesi
gerekmektedir (Luthans, 2005: 202). Isgorenler arasinda mesleki kapasiteleri agisindan
bir farklilik mevcut oldugu i¢in, onlar1 bu 6zellikleri agisindan ele alarak farkliliklarini
degerlendirmek yerinde olacaktir. Her isgdren her meslekte basarili olamamakta; ancak
bir ya da birkaginda iistiin basar1 gosterebilmektedir. Ciinkii isgdrenlerin yetenekleri
belirli meslek ve is kollarina uygunluk géstermektedir (Eren, 2012: 97-98).

Mesleki acidan is-isgoren uyumundaki en 6nemli husus; bireyin daha onceki
birincil (aile) ve ikincil (e8itim) sosyallesme siirecleri boyunca meslek yasamina
hazirlanmis olmasi ve mesleginde iistlendigi rolii benimseyip, meslegi ile biitiinlesme
esnekligini gosterebilecek bir yapiya kavusmus olmasidir (Tinar, 1997: 4). Bazen en basta
bir uyum s6z konusu olmasa da; arastirmacilar isgdren ve meslek uyumunu, isgdren ve
mesleki ¢evre Ozelliklerinin degistirilmesine yonelik, siirekli olan dinamik cabalarin
sonucu olarak ortaya ¢ikan bir uyum siireci olarak tanimlamislardir. Benzer ¢izgide,
Holland da uyumu, ilgilerin ve ¢evrelerin birbirleri tizerinde karsilikli etkilerinin oldugu,
uzun dénemli ve birbirini etkileyen bir siire¢ olarak tanimlamistir. Isgéren ve meslek
uyumu dinamik bir siirectir ve zamanla gelisir. Eger uyum olumlu yonde ise, isgdrenler
gelistikge daha uyumlu, etkin ve mutlu olurlar (Wille vd., 2014: 60).

Mesleki agidan is—isgéren uyumunun saglanmasi; énemli bireysel ve toplumsal
sonuglar dogurur. Ilk olarak; isgdrenlerin mesleki tatmin diizeyleri ve meslegi icra etme
giic ve arzulan artar. ikinci olarak; mesleki 6rgiit acisindan verimlilik artar, mesleki

isgiicii devir oram diiser ve devamsizlik azalir. Ugiincii olarak; toplumsal agidan hayat
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diizeyi yiikselir, politik denge saglanir, meslek ve meslek ¢evresinin dogurdugu baski ve
hastaliklar oran olarak azalir (Erdogan, 1980: 28-29).

Mesleki liye secimi konusunda yapilan en biiyiik hata; her meslege giiclii kuvvetli,
zeki ve galiskan isgorenlerin alinmak istenmesidir. Oysaki her meslek bu tiir karakterdeki
isgorenleri gerektirmedigi gibi; bazi meslekler bu tiir karakterlere zit diigebilmektedir. Bu
duruma benzer sekilde, yetenekli bir isgéren agisindan; sayilmak, anlagilmak ve grup
i¢inde sivrilmek ihtiyaci tatmin edilmedigi siirece, bu isgorenler bunalima itileceklerdir.
Kisilik 6zelliklerinin gerektirdigi tistiin nitelikli meslegi bulamayan isgdrenler, nitelikleri
ile uyumsuz mesleklerde mutsuz olacaklardir (Eren, 2012: 248-249). Ulkemiz agisindan
eklenebilecek bir bagka durum da, meslek olanaklarin kisitli olmasi ve igsizligin birey
acisindan goriiniir maliyetlerinin yiiksek olmasi nedeniyle, kisiligiyle uyum iginde
olmamasina ragmen, meslegini kosullariyla birlikte kabullenme zorunlulugunu hisseden
huzursuz ve ¢aresiz isgorenlerin az olmadigidir (Tinar, 1997: 11).

Isgéren performansi, yetenek ve meslek arasinda yiiksek derecede uyum
oldugunda gii¢lenir. Yeterli diizeyde mesleki performans i¢in gerekli olan, 6zel zihinsel
ya da fiziksel yetenekler, meslegin gerektirdigi yeteneklere dayanmaktadir. Ornegin hava
alani1 pilotlariin gii¢lii uzamsal goriis yeteneklerine ve viicut koordinasyonuna; iist diizey
yoneticilerin sozlii yeteneklere; yiiksek insaat calisanlarinin dengeye ihtiyaglari vardir.
Diisiik sonug¢ ¢ikarma yetisine sahip bir gazeteci; minimum diizeydeki is performansi
standartlarini karsilamada bile zorlanacaktir. Dikkati sadece isgdrenlerin yeteneklerine ya
da meslegin gerektirdigi yeteneklere yonlendirmek, isgoren performansinin bu ikisi
arasindaki etkilesime dayandigi gercegini géz ardi edecektir. Eger isgorenler gerekli olan
yeteneklerden yoksunlarsa, basarisiz olmalar1 muhtemeldir. Bu durumda, mesleki
verimsizlik ve iggoren tatmininde olasi diisiisler olacaktir. Diger yandan, meslegin
gerektirdigi yeteneklerin iizerinde yetkinliklere sahip olan isgorenlerin, 6zellikle giiclii
olan yeteneklerini kullanma istekleri, meslegin sinirliliklar1 nedeni ile bosa gidecektir
(Robbins, 2001: 38-39).

Mesleki agidan is-isgoren uyumsuzlugunun diger bir sonucu da; duygusal
tiikenmigliktir. Meslegin gerektirdikleri, bireyin sahip oldugu niteliklerin iizerinde veya
¢ok altinda ise, bu durum bireyin is yiikii altinda ezilmesine veya bilgi ve tecriibelerini
meslegine yansitamama duygusuna sebep olmakta ve bu durumda tiikenmislik hali
yasamasina sebep olabilmektedir. Literatiir incelendiginde is-isgéren uyumsuzlugunun

tiikkenmislige neden oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Dursun vd, 2015: 59).
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3.7. Mesleki Ozdeslesme Kavraminin Tanimi

Orgiit kimligi; o orgiit icerisindeki iiyelerin ortak inanislar1 sonucunda siireg
igerisinde olusmus bir kimlik iken, birey kimligi sadece o iiyenin kendine sordugu ben
kimim sorusuna verdigi cevaptir. Bireyin kimligi orgiitiin kimligine uyum sagladik¢a
veya birey kendi kimligini 6rgiitiin kimliginden ayr1 tutamayacak bir zihinsel seviyeye
ulastiginda, orgiitsel diizeyde bir 6zdeslesmenin varligindan s6z edilebilmektedir. Ancak
orgiit tyelerinin her zaman eksiksiz bir sekilde ortak bir goriiste toplanmasi da
beklenemeyecektir. Dolayisiyla algilanan birey kimligi, algilanan orgiit kimliginden
farkli da olabilmektedir. Algilanan birey kimligi, algilanan orgiit kimligine yakin
oldugunda orgiitsel o6zdeslesme giiclenecektir. Orgiit kimligi birey kimliginden
uzaklastig takdirde ise orgiitsel 6zdeslesmenin diisiik diizeyde seyredecegi sonucu ortaya
cikmaktadir (Kirkbesoglu ve Tiiziin, 2009: 3).

Bu durumda birey kimligi; orgilit kimliginden bagimsiz olarak ortaya cikip,
kendisini oOrgiit ile 6zdeslesmekten ziyade meslek ile 6zdeslesme seklinde ifade
edebilmektedir. Isgorenler meslekleri ile yiiksek derecede dzdeslesme yasayip, diger
yandan Orgiitleri ile diisiikk 6zdeslesme yasiyor olabilirler. Bu durumda, isgdren i¢in
yaptig1 meslegin igerigi, meslegini nerede icra ettiginden daha 6nemli olmaktadir
(Bakker, 2014: 228). Mesleki 6zdeslesme kavraminin; akademik literatiir tarandiginda,
1956 yilinda Howard S. Becker ve James W. Carper tarafindan “Bir Meslek ile
Ozdeslesmenin Gelisimi” isimli caligmada ii¢ meslek alani iizerinden incelendigi
goriilmektedir (Becker ve Carper, 1956: 289).

Mesleki 6zdeslesme; mesleki degerlerin, yeteneklerin ve amaclarin net bir sekilde
algilanmasi ve mesleki roller araciligi ile birbirine baglanmasi seklinde tanimlanabilir.
Mesleki 6zdeslesme, bir kisinin kariyerine anlam ve yon verir, stres ve zorluklar ile basa
cikabilme yeteneklerini arttirir ve bireyin kisisel giiclerini, ilgilerini, tercihlerini ve
amagclarint mesleginde bulmasini saglar (Hirschi, 2012: 480).

Mesleki 6zdeslesme; siirekli, olumlu yonde motive edici tamamlanma durumu
seklinde tanimlanmaktadir. Daha basit kelimeler ile mesleki 6zdeslesme, bir kisinin enerji
ile dolu bir sekilde isine tamamen adanmasidir. Saglik psikolojisi agisindan mesleki
O0zdeslesme; refah acisindan meslekteki en ideal isleyistir. Akintiya benzer sekilde
tanimlanabilir, kapilip gitme ve genel uyumu yasama durumu s6z konusudur. Fakat
zirveye ulagsma yoniinde egilim gosteren akintinin tersine, mesleki 6zdeslesme daha sabit
ve uzun Omiirlidiir. Enerji yoksunlugu ve isten bikmislik durumu olan tiikenmisligin

karsit1 olarak nitelendirilir. Mesleki 6zdeslesmenin ana 6zeligi enerji ve memnuniyetin
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var olmasidir. Teorik olarak mesleki 6zdeslesmenin; motivasyonu koriikleyen is
kaynaklarmin bir fonksiyonu olarak geligen, orgiite yonelik olumlu duygular olusturan ve
bunun sonucu olarak da 6zdeslesen ¢alisanlarin meslekte daha ¢ok kalmak istedikleri bir
durum oldugu ileri siiriilmektedir. (Hallberg ve Schaufeli, 2006: 119-120).

Mesleki 6zdeslesme, bireylerin mesleki kimliklerinin diger alt kimliklerinin
Oniine gecmesi olarak tanimlanabilir (Tak vd., 2009: 488). Mesleki 6zdeslesme; kisinin
davranigsal oOzelliklerinin, mesleginin i¢inde erimesi ve igsellestirilmesidir, artik o
mesleki 6zellikleri tasimasidir. Mesleginin egemen ozellikleri ile kisisel 6zelliklerinin
aynileserek birlesip meslek icinde eriyecek derecede Ozdeslesme yasamasidir.
Karakterini olusturan degerlerin, mesleki degerler ile uyum icinde olmasidir. Bir
doktorun, 6gretmenin, miithendisin sadece meslegini icra ederken degil; 6zel hayatinda,
carsida gezerken de bir doktor, bir 6gretmen, bir mithendis gibi davranmasidir. Kisinin
kendisini meslege adamasi, varligin1 meslegine armagan etmesidir.

Mesleki 6zdeslesme; kisinin mesleginin, kendi kisiliginin 6nemli bir pargasi
olmasidir. Kisinin mesleginin bir yasam bicimi halini almasidir. Mesleki 6zellikler
zamanla kisinin karakterinin bir parcasi olur. Mesleki 6zellikler kiginin karakterine isler
ve kisi meslege ait olan ozellikler ile tanimlanmaya baglar. Bir dis hekiminin sadece
muayenehanesinde degil; 6zel hayatinda da ayrintilara ¢ok takilan ve dikkat eden bir
insan olmasi, meslegine dair olan 6zelliklerin zamanla karakterini de etkilediginin bir
gostergesidir.

Bir pazarlama elemani; mesleginde kazanmis oldugu sosyal deneyim ve
yetenekler neticesinde, kendi 6zel yasaminda baskalarina kiyasla daha kolay sosyal ¢evre
edinebilir. Ayn1 sekilde, meslek yasaminin kisilik 6zelliklerinde yaptig1 degisikliklerle
6zel yasama olumsuz yansimasi da miimkiindiir. Ornegin, sakin, cana yakin, hosgoriili,
hizmet bilinci yiiksek bir gorevlinin, mesleki gorevi geregi iliskide oldugu kisilerin iyi
niyeti suiistimal edici davraniglari sonucu, kati, sinirli, kisitlayict kurallar koyan bir
kimlige biirlinmesi miimkiindiir (Tmar, 1997: 5). Baska bir 6rnek verecek olursak; polis
kimligi bazen polislerin 6zel yasamma karisir. Ornegin profesyonelligin 6tesinde
stipheciligi 6zel hayatlarina tasiyabilirler ve bu durum da aile iiyeleri ya da arkadaslar
arasinda hos olmayan duygulara sebep verebilir (Chen, 2016: 17).

Mesleki 6zdeslesme kavrami; meslek ve 6zdeslesme arasindaki etkilesimi ve
meslek mensuplar1 tarafindan hizmet gérmekte olan, bireyler ve orgiitler agisindan

sonuglarini, daha kapsamli anlayabilmek i¢in bir alan sunmaktadir (Barbour ve Lammers,

2015: 38-39).
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3.8. Mesleki Ozdeslesmenin Boyutlar

Tracy Callaway Russo’nun 1995 yilinda yazmis oldugu “Gazete Yazarlarinin
Calismakta Olduklar1 Gazete ve Meslekleri Ile Ozdeslesmelerindeki Farkliliklar” isimli
doktora tez ¢alismasi, Tiirkiye’de ¢ok az ¢alisilmis bir kavram olan mesleki 6zdeslesme
kavrami ve boyutlarmin irdelenmesi asamasinda c¢alismamiza 1sik tutmustur. Bu ¢ok
yontemli ¢caligsma, bir glindelik biiyiiksehir gazetesi yazarlarinin orgiitlerine ve gazetecilik
meslegine olan Ozdeslesme diizeylerinin farkliliklarini arastirmistir. Anket verileri,
gazeteye kiyasla meslege yonelik 6zdeslesmenin anlamli bir sekilde daha yiiksek
oldugunu ortaya c¢ikarmistir (Russo, 1995: Abstract). Bagka bir ifade ile ¢alismanin
sonunda gazete yazarlarinin mesleki 6zdeslesme diizeylerinin Orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerinden daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Gazete yazarlari i¢in hangi
gazetede ¢alisiyor olduklarindan ¢ok, gazetecilik meslegini icra ediyor olmalar1 daha ¢ok
anlam tasimaktadir.

Cheney’'in 1982 yilinda yapmis oldugu ve Russo’nun da ¢alismasinin boyutlari
olarak baz aldig1; Orgiitsel Ozdeslesme Anketinin Faktdr Analizi neticesinde; orgiit ve
meslek Ol¢eklerinin her biri i¢in ti¢ adet ¢ok yonlii faktor bulunmustur. Bu faktorler; 1970
vilinda Patchen, 1982 yilinda ise Cheney’in orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili olusturduklari
tiyelik, baglilik ve benzerlik yapilari ile uyumludur (Russo, 1995: Abstract). Buna gore,
mesleki 6zdeslesmenin ii¢ adet alt boyutu bulunmaktadir ve bunlar “Mesleki Uyelik”,
“Mesleki Baglilik” ve “Mesleki Benzerliktir.

Asagida daha detayli incelenecek olan mesleki 6zdeslesmenin boyutlari, kisaca su
sekillerde tanmimlanabilir. Mesleki Uyelik; ait olma, ortak hedeflerin paylasildigim
hissetme ve mesleki hedefleri karsilayabilmek i¢in fonksiyonel olan meslegin bir iiyesi
olundugunun hissedilebilmesidir. Mesleki Baglilik; meslege yonelik gurur duyma, destek
ve miidafaadir. Mesleki Benzerlik; meslegin diger iiyeleri ile ya da meslege dair tipik bir

liyenin tagimasi gereken davranigsal 6zellikler ile ortak 6zelliklerin paylasiimasidir.

3.8.1. Mesleki Uyelik

Mesleki 6zdeslesme boyutlarindan mesleki tiyelik kavrami; olusumu agisindan bir
stirec olarak disiiniilmelidir. Meslege yeni katilim saglayan bir bireyin, diger
meslektaslarla resmi ve gayri resmi mesleki sosyallesme siirecine dahil olmasi ile birlikte;
o meslege dair mesleki standartlar1 kapsayan mesleki kiiltiirii 6grenmesi ve mesleki
kimligin edinimi neticesinde mesleki iiyelik de kazanilmis olur. Mesleki kimlik

kavraminin alt yapisinda da benlik, 6z sayg1 ve sosyal kimlik kavramlar1 yer almaktadir.
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Ozetlemek gerekirse; mesleki iiyelik boyutunun altinda, asagidaki sekilde de belirtilmis
oldugu gibi; her biri siireci olusturan yapi taslari niteliginde; mesleki sosyallesme,
mesleki kiiltiir, mesleki standartlar ve mesleki kimlik kavramlarina sirayla yer

verilecektir.

Sekil 7. Mesleki Uyelik Olusum Siireci

Mesleki Sosyallesme Mesleki Kiiltiir Mesleki Kimlik
Siireci »)» (Mesleki Standartlar) )»» Kazanilmasi

)»)»)‘ Mesleki Uyelik Olugum Siireci ))»»)‘

Mesleki iiyelik; bir meslegi icra edenlerin tasimalart gereken mesleki
standartlardir. Kisi ile meslek arasinda davranigsal olarak uyumun saglanmasi neticesinde
mesleki kimligin kazanilmasidir. Calisanlar belli bir siire ilgili olduklar1 meslekte
kaldiktan sonra, mesleklerinden etkilenerek o meslegin 6zelliklerini, baska bir ifade ile o
meslegin kimligini kazanmaktadirlar. Mesleki iiyelik boyutunda; ayni meslegi icra
edenlerin, meslegi icra etme standartlar1 ve bigimleri birbirine benzemeye calisir. Yani,
ayni meslegi yapanlarin islerini yapma anlamindaki fiillerinin birbirine benzesmesidir.
Glnliik hayattan 6rnek vermek gerekirse; doktor yazilarinin birbirlerine benzer derecede
okunmalarinin zor olmasi ve buna karsilik eczacilarin da bu okunmasi zor olan doktor
yazilarin1 okuyabilme yetenegine sahip olmalar1 6rnek verilebilir.

Yukarida bahsedildigi iizere; mesleki iiyelik bir meslegi icra edenlerin tagimalari
gereken mesleki standartlar oldugu icin, 6ncelikle mesleki standartlari, normlari ve genel
olarak mesleki kiiltiirii 6grendikleri ve adapte olduklar1 mesleki sosyallesme siirecinden
s0z etmek gerekir. Mesleki sosyallesme; bir meslegin {iyesi olma durumunda, ilgili
meslek i¢in gerekli olan siirdiiriilebilir yeterlilige sahip olma ve gerekli tutum ve
davraniglarin 6grenilmesi stirecidir. Bu siireg, egitimler iizerinden kazanilan becerileri,
meslegin icra edilmesi sirasindaki is ve gorevlere dair islemlerin ayniligini, meslek ile
ilgili is ve gorevlere dair resmi ve gayri resmi ¢aligma normlarini, yasit gruplar arasindaki
degerler ve iligkileri kapsar (http://www.encyclopedia.com/social-sciences/dictionaries-
thesauruses-pictures-and-press-releases/occupational-socialization).

Bir birey, herhangi bir meslegin {iyesi oldugunda; meslegin yerine getirilmesi ile
ilgili standartlar ve islemler esnasinda meslegin iistadlar1 tarafindan daha onceden

ongoriilen sekilde diistinmesi, davranmas1 ve diger mesleki iiyeler ile etkilesimde
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bulunmasi gerekir. Bagka bir ifade ile bireyin meslegin bir iiyesi olarak diger meslek
tiyeleri ile sosyallesmesi gerekir. Trice tarafindan 1993 yilinda mesleki sosyallesme; bir
mesleki gorevin icra edilebilmesi i¢in uygun goriilen teknik bilgi, ideolojiler ve beklenen
davraniglarin; bir nesilden digerine devredildigi bir siire¢ seklinde tanimlanmistir.
Mesleki sosyallesme bir bireye, sadece meslegi ile ilgili beceriler kazandirmakla kalmaz
ayni zamanda bireyin meslegine uyguladig: bir takim degerler ve kurallar kazandirir. Bir
mesleki kiiltiirlin iiyesi olabilmek i¢in; yeni mesleki iiyenin resmi ve gayri resmi
sosyallesme stireglerinden gegmesi gerekir. Gayri resmi sosyallesme; yeni mesleki
tiyelerin yerel bilgiyi ve planlanmamis durumlar araciligr ile genel olarak paylagilmis
gayri resmi normlar1 6grenmelerini saglar (Chen, 2016: 18-19).

Mesleki 6zdeslesme hic siiphesiz meslegin dogasina oldugu kadar mesleki
normlara uygunlukla saglanir. Ornegin geleneksel beklentiler olarak halk arasinda bir
mimarin nasil olmasina gerektigine dair gerek dis goriiniisii gerekse zamanlarini nasil
gecirdigi ile ilgili bir kan1 mevcuttur. Kitaplar, filmler ve televizyonda belli mesleklere
sahip kisilerin tipik olarak, hangi formatta olmalar1 gerektigine dair mevcut inang, siklikla
karakterize edilir. Meslekler kendi aralarinda, mesleki iiyelerine atanmis olan 6zellikler
tizerinden ayirt edilebilirler. Her meslegin kendine gore birbirinden ayrilan mesleki
kurallar1 ve standartlar1 mevcuttur ve meslek ile 6zdeslesebilmek i¢in dnce o meslegin
tiyesi olabilmek gerekir. Diger bir ifade ile mesleki iiyeligin elde edilebilmesi igin,
bireyler agisindan mesleki standartlara ve meslegin normlarina uygunlugun yakalanmasi
yoniinde ¢abanin sarf edilmesi gerekir (Vough, 2012: 790-791).

Mesleki sosyallesme siirecinde kazanilan is kaynaklari; mesleki 6zdeslesmenin en
onemli belirleyicilerindendir. Is kaynaklari, meslek ile ilgili amagclar1 basarmada etkili
olan, meslektaslarin sosyal destegi, performans geribildirimi ve yonetici koclugu gibi
meslegin fiziksel, sosyal, psikolojik ya da orgiitsel boyutlaridir. Bu gibi kaynaklar yiiksek
mesleki taleplerin listesinden gelmede ve bir bireyin kendisini mesleginde gelistirmesinde
kullanilabilir. Ayrica is kaynaklari, kendine inang, 6z yeterlik, iyimserlik ve kendine
sayg1 lizerinde olumlu etkiye sahiptir. Bu kisisel kaynaklar da mesleki iiyelik boyutunun
gelisimini destekler (Bakker, 2014: 228).

Mesleki sosyallesme siirecinde 6grenilen mesleki kiiltiiriin i¢cinde yer alan mesleki
standartlara gelirsek; Mesleki Yeterlilik Kurumu’nun internet sitesinde Ulusal Meslek
Standardi Tanimi ve Igerigi’'ne detayli bir sekilde yer verilmistir. Ulusal Meslek
Standardi, Meslek Tanimi ve Meslek Profili olmak iizere iki bashgi kapsamaktadir.

Meslek Tanimu; ilgili meslegin tanimi, uluslararas: siniflamadaki yeri, saglik-giivenlik-



115

cevre ve meslek ile ilgili mevzuat ve mesleki caligma ortami ve kosullarindan
olugmaktadir. Meslek Profili ise; mesleki gorevler-islemler ve basarim Oolgiitleri,
kullanilan mesleki arag-gere¢ ve ekipman, mesleki bilgi ve beceriler, mesleki tutum ve
davraniglardan  olusmaktadir  (https://www.myk.gov.tr/index.php/en/ulusal-meslek-
standard-tanm-ve-cerii).

Mesleki Yeterlilik Kurumu Yonetim Kurulu tarafindan onaylanmis olan 26 adet
sektor listelenmistir ve farkli sektorlerdeki firmalar, sendikalar, ticaret odalari, sanayi
odalari, kooperatifler, dernekler, vakiflar ve birlikler gibi kuruluglar tarafindan
hazirlanmis ve Resmi Gazete’de yayimlanmis olan 775 adet Ulusal Meslek Standardi
bulunmaktadir. Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikasi ve Tiirkiye Konferans Terctimanlari
Dernegi’nin internet sayfalar1 incelendiginde; bu kuruluslarin da sayfalarinda mesleki
standartlara  yer  verdikleri  gorilmistir  (http://www.mess.org.tr/tr/meslek-
standartlari/meslek-standartlari/;http://www.tktd.org/calisma-kosullarimiz/).

Mesleki iiyelik kavramiyla ilgili gelinen nokta; bir meslegin {iyesi olabilmek i¢in;
ilgili meslege dair kabul edilmis standartlara uyulmasi ve bu standartlar ¢ercevesinde
olunmas1 gerektigidir. Mesleki liyelik sekillerini belirleyen mesleki standartlardan
bahsettikten sonra, hepsini kapsayan Mesleki Kiiltiir kavramindan da bahsetmek, konu
geregi yerinde olacaktir. Mesleki kiiltiirlin tanimi su sekillerdedir. Mesleki kiiltiir;
birbirine benzer degerler, konusma tarzi ve davramiglara sahip olan meslektaglarin
paylastiklar1 kendine 6zgii bir kiiltiir ¢esididir. Mesleki kiiltiir; indirgenmis, secici, gérev
odakli, gegmis, gelenekler, gorgii kurallari, yontem, kurallar ve prensipleri kapsayan ve
mesleki lyelerin toplum ile iliskilerinde koruyucu bir tampon gorevi gdren bir kiiltiir
cesididir. Hikayeleri, eski zamandan kalma bilgilerin tiimiinii ve efsaneleri olusturur
(Chen, 2016: 16; Jacks ve Palvia, 2011: 1-6).

Mesleki kiiltiir kavrami; daha heterojen konular1 kapsayan orgiitsel kiiltiir
kavramina gore daha yalin bir kapsama sahiptir. Temel olarak her iki kavram da, iiyelerin
dissal baskilarin iistesinden gelebilmeleri i¢in; paylagsmis olduklar1 ortak ge¢cmislerine
dayanarak olusturulmustur (Chen, 2016: 11). Ayni meslegin iiyeleri, benzer ilgi
alanlarina, degerlere ve tutumlara sahiptirler. Mesleki tiyeler arasinda farkli lisan kodlar1
ve meslek ici iletisim sekilleri gelisir. Bir alt kiiltlir ¢esidi olan mesleki kiiltiir; belirli bir
mesleki grubun iiyeleri arasinda sosyal etkilesim, paylasilmis tecriibeler, ortak egitim ve
tiyelik, karsilikli destek, ortak degerler ve normlar ve benzer kisisel 6zelliklerin var

olmalar1 neticesinde gelisir (Johnson vd., 2009: 320).
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Kiiltlir kavraminda oldugu gibi, bir alt kiiltiir ¢esidi olan mesleki kiiltiir kavrami
da koklerini ortak hafiza kavramindan almaktadir. Ortak hafiza, bir mesleki grup
tarafindan tecriibe edilmis ve yaganmis bir gegmisin yorumudur. Ortak hafiza bir mesleki
grup i¢in bir arada tutucu bir giictiir ¢linkii mesleki grubun koklerini teshis eder. Ortak
hafiza 6zellikle ortak dil araciligi ile aktarilir. Mesleki gruplarin iiyelerinin uzun bir
zamandan sonra insa ettikleri kendi ortak hafizalari mevcuttur (Jacks ve Palvia, 2011: 3).

Benzer egitim, gecmis ve tecriibelere sahip muhasebeciler birbirine benzer isler
yaparlar ve muhasebe siiregleri hakkinda genel olarak benzer goriisleri tasirlar. Polis
meslegi igerisinde ortak deneyimler iizerinden inga edilmis olan genel gecer normlar ve
degerler; polislik mesleginin dogasinda var olan belirsizlikler ve risklere kars1 ortaya
konulmusglardir. Bilgi islem meslegini icra edenlerin; ortak dil, ortak ge¢mis ve ortak
kapsamdan olusan; kendi ortak degerleri ile ayr1 bir mesleki kiiltiirleri mevcuttur. Bu
sekilde onceden kabul edilmis olan mesleki beceriler, belirlenmis kurallar ve davranis
sekilleri; resmi ve gayri resmi mesleki sosyallesme siireglerinde, meslege yeni katilanlara
aktarilir (Karatas, 2017: 1-564; Johnson vd., 2009: 319-320; Chen, 2016: 16; Jacks ve
Palvia, 2011: 1).

Tim bu Orneklerden yola ¢ikarak toparlamak gerekirse; her meslegin kendi
icerisinde niteliklerine gore, daha onceki mesleki liyeleri tarafindan yaratilmig olan ve
hali hazirda mevcut bulunan mesleki {iyeleri tarafindan icra edilen bir mesleki kiiltiirii
bulunmaktadir. Ayn1 meslekte yer alan meslektaglar arasinda olusturulmus olan alt
kiiltiirler; ayirt edici degerleri, normlari, yasam tarzlari ve hatta mesleki tiyeler arasinda
kullandiklar1 meslek dili ile toplumun geri kalanindan ayrilirlar (Chen, 2016: 13). Mesleki
kiiltiir igerisinde; s6zel, maddi ve davranigsal boyutlar1 olusturan anlatilar, ritiieller,
semboller, giyim kusam, tore, adet ve gorenekler gibi meslek folkloriinii ve mesleki
kimligi olusturan unsurlar yer almaktadir.

Bir meslegin liyeleri benzer is yapma 6zelliklerine ve islevsel 6zge¢mise sahiptir.
Eger bir kimse bir meslege belli is yapma becerileri ile girmisse, her meslek benzer is
yapma aligkanlik ve becerilerine sahip kimseleri cekecek ve o meslekte tutacak demektir.
Miihendisler, hekimler, hukukgular {iizerinde yapilan arastirmalar her bir meslek
grubundaki insanlarin is yapma ve gorme agisindan birbirlerine benzer yasam
hikayelerine sahip olduklar1 goriilmektedir. Meslekler gruplandiginda da bu benzerlik
daha kaba ¢izgileri ile goriilmektedir. Ornegin matematikgiler, fizikgiler ve kimyagerler

birbirine benzer, ¢iinkii bu dogal bilimler arasinda ortaklik vardir. Meslegin disinda
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bulunan bir kisi, ancak mesleki kiiltiir tarafindan tanimlanmis olan resmi ve gayri resmi
sartlar1 karsiladig1 zaman meslegin bir iiyesi olacaktir (Chen, 2016: 17).

Daha 6nce belirtilmis oldugu gibi; mesleki sosyallesme siireci neticesinde mesleki
kiltliriin 6grenilmesi ve mesleki standartlara uyumun saglanmasiin ardindan mesleki
kimlik elde edilir. Mesleki kimlik kavraminin alt yapisinda benlik, 6z saygi ve sosyal
kimlik kavramlar1 yer almaktadir.

Benlik sosyal etkilesim sayesinde bi¢imlenir ve ortaya c¢ikar. Sembolik
etkilesimcilik yaklagimina gore benlik, insanlar arasindaki etkilesimden dogar. Benlik
kavrayist kendimizi, bagkalarinin bizi gérdiigii gibi gérmekten kaynaklandigi i¢in (benlik
aynasi fikri), bizim kendimize nasil baktigimizla baskalarinin bize nasil baktig1 arasinda
giiclii bir iliski vardir. Shrauger ve Schoeneman’in 1979 yilinda 62 adet ampirik
arastirmay1 gézden gecirmelerinin neticesinde; insanlarin kendilerini, bagkalarinin onlari
gordiigii gibi gorme egiliminde olmadiklar1 ancak kendilerini baskalarinin onlari nasil
gordiiklerini saniyorlarsa o sekilde gordiikleri sonucuna ulasilmistir (Hogg ve Vaughan,
2011: 140-142). Bu nedenle, bireylerin kendilerini ait olduklarini algiladiklar1 ve
inandiklart bir meslege ait hissetmeleri ve o meslege ait mesleki kimligi kendilerinin
tasidiklarini diigtinmeleri 6nem arz etmektedir. Diger bir ifade ile bir bireyin bir mesleki
kimligi tagidigina inanmast; o kisinin benlik duygusunun disa vurumu olan kisisel kimligi
ile toplumsal aidiyetini temsil eden sosyal kimliginin, belirli bir meslegin icrasi {izerinden
gerceklestiriyor olmasi anlamina gelmektedir.

Benlik kavrami ayrisik ve genelde oldukca ¢esitli kimliklerden olusan bir
repertuar olarak diistiniilebilir. Bu kimliklerin kdkenleri bir dizi farkli toplumsal iligkiler
agina uzanmaktadir. Bu iliskiler; arkadaslarimiz ve ailemizle olan kisisel iliskilerle,
calisma gruplar1 ve meslekler tarafindan tanimlanan iligki ve rollerden 1tk ve milliyet
tarafindan tanimlanan iligkilere varana kadar, kendi yasamlarimiz igin birer referans
noktast olusturur (Hogg ve Vaughan, 2011: 150). Benlik ¢esitli kimliklerden
olugmaktadir ve mesleki kimlik; meslek ile kurulan toplumsal iliski ve roller aginin bir
tirtinii olarak bireyin yasaminda kendisi i¢in bir referans noktasidir. Eger; bir birey ger¢ek
benligi ile ideal benligi arasinda mesleki kimligi agisindan bir fark goriiyor ise, olmasi
gereken benligi yakalamak i¢in mesleki liyelik kavramini ideal benlige dogru bir araci
olarak kullanir.

Oz sayg, sosyal kimlik yani bir grup ile 6zdeslesme ile yakindan ilintilidir; &yle
ki o grubun toplumdaki sayginlig1 ve statiisii kisinin benlik kavramiyla iliskilidir (Hogg
ve Vaughan, 2011: 159). Gruplar sosyal kimligi sosyal kimlik de bizim benlik
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kavramimizi tanimladigi i¢in, 6zgiil bir gruba ait statii, prestij ve saygmlik gibi
degerlendirmeci igermeler bagkalarmin bize duydugu saygiyt belirler. Bu ayrica
kendimize duydugumuz saygiy1 da etkileyebilir. Dolayisiyla insanlar pozitif gruplarin
iiyesi olmak ya da kendi mevcut gruplarmin sayginligini korumak ya da artirmak igin
caba harcarlar (Hogg ve Vaughan, 2011: 154). Kisiler bazi mesleklerin {iyesi olabilmek
icin ekstra caba harcarlar. O meslege liye olmak kendi 6zsaygi ve sosyal kimlik
diizeylerinin ve dolayisi ile toplumdaki sayginliklarinin artmasi ile yakindan iliskilidir.
Dolayist ile 6z saygiy1r kazanmanin ve igsellestirmenin en etkili araglarindan birisi de,
belirli bir meslegin iiyesi olup o meslek tizerinde yetkinlik sahibi olmaktan gecmektedir.

Sosyal kimlik kuraminin bir uzantis1 olan kendini kategorilendirme kuramina
gore; kendilerini bir gruba ait hisseden insanlar kendilerini grup tiyeleri olarak kategorize
eder ve grubu betimleyen yiiklemeleri otomatik bigimde bir kendini degerleme ¢ercevesi
olarak igsellestirirler. Eger grup pozitifse yiiklemeler de pozitiftir ve dolayisiyla benlik
de pozitiftir (Hogg ve Vaughan, 2011: 149). Eger mesleki iiyesi ve mensubu olduklari
meslege dair toplumdaki yargi pozitif ise dolayisiyla mesleki kimlik algilamalar1 da
pozitif yonde olacak boylece mesleki 6zdeslesmeleri de pozitif yonde giiclenecektir.

Toplumumuzdaki yetiskin yasaminin kisisel degisimi ve gelisiminde en kuvvetli
etkiye sahip durumlardan biri, gen¢ yetiskinin mesleki kisiliginin karakteristik
gelisimidir. Olgunlastik¢a, mesleginin belirlenmis uzman pozisyonunun sahibi imajini
edinir. Diger bir ifade ile yetiskinligin ilk donemlerinde temasta bulunulan belirli mesleki
pozisyonlar, olgunlastik¢a kisilige bir mesleki kimlik olarak monte olur. Mesleki
O0zdeslesme, bir takim egitim kurumlarina giris ve yetiskin tarafindan sosyallesme
neticesinde birey tarafindan i¢sellestirilir (Becker ve Carper, 1956: 289).

Meslek insan yasaminin biiyiik bir par¢asidir. Buna ragmen hep insan kisiliginin
meslege yonelik tek tarafli etkileri dikkate alinmistir. Oysaki kisilik ile mesleki 6zellikler
arasinda karsilikli bir iligki s6z konusudur. 266 adet iiniversite mezununun yeni mezun
iken ve daha sonra mesleklerinin 15. yillarinda mesleki kariyerlerinin zirvesinde iken
yapilmis olan karakter analizleri karsilastirildiginda sonuglar; kisiliklerinin mesleki
deneyimleri neticesinde sekillenmis oldugunu, diger bir ifade ile mesleklerinin,
kimliklerinin bir kaynagi olabildigini gostermistir (Wille ve Fruyt, 2014: 262-281).

Bireyler genellikle kisilikleri ile uygun ya da iliskili meslekleri se¢gmekte ya da o
mesleklere  secilmektedirler.  Fakat meslekler de  bireylerin  kisiliklerini
sekillendirmektedirler. Frese'in 1982 yilinda yapmis oldugu calisma sonucunda mesleki

sosyallesme kavrami iizerinden bireylerde mesleki sartlardan dolay1 degisimler oldugu



119

gbzlemlenmistir. Mesleki sosyallesme kavrami; calisan yetiskinlerin zaman iginde
degistikleri ve bu degisimler iizerinde mesleki ¢evrelerinin etkili oldugu ile ilgilidir.
Bir¢ok c¢alisma; kisilik 6zelliklerinin yetiskinligin 20 ile 40 yaslar1 arasinda degismeye
devam ettigini gostermektedir. Mesleki rollere yatirim yaptikg¢a, bireyler kariyerlerine
giderek baglanmakta ve mesleklerinin gerektirdigi yonde kisilik 6zelliklerinde degisimler
yagsamaktadirlar (Wille ve Fruyt, 2014: 262-263; Frese, 1982: 209-220).

Mesleki kiiltiir ile mesleki {iyeler arasindaki etkilesim; 6zellikle yeni mesleki
tiyeler geldiginde ve mesleki sosyallesmeye dahil olduklarinda, karsiliklidir. Bilgi ve
degerlerin transferi; yeni mesleki iiyelerin, ilgili meslege dair mesleki kiiltiiri
anlamalarini saglar. Bununla birlikte; yeni mesleki liyeler mesleki sosyallesmeye maruz
kaldiklarinda, hali hazirda var olan mesleki kiiltiire, kendileri ile birlikte katkilarini da
getirirler (Chen, 2016: 17).

Mesleki 6zdeslesme kavraminda tipkr orgiitsel 6zdeslesme kavraminda oldugu
gibi; bir kisinin belirli bir grup ile belli bir derecede 6zdeslesmesi s6z konusudur. Bu sefer
Ozdeslesme yasanilan s6z konusu grup mesleki gruptur. Bir olma ya da ait olma hisleri
de karsiliklilik ilkesinde 6nemli bir yere sahiptir (Trybou vd., 2013: 374). Kisi bir mesleki
gruba dair karsilikli olarak aidiyet hissettiginde ve aitlik hissettirdiginde; mesleki

0zdeslesmenin mesleki tiyelik boyutuna ulagsmais olur.

3.8.2. Mesleki Baghhk

1971 yilinda Hall’un yapmis oldugu tanima gore mesleki baglilik; bir bireyin
secilmis olan mesleki gorevde caligmaya yonelik motivasyonunun giiclidiir. Meslege
yonelik baghilik ile orgiite yonelik baghlik gesitleri birbirinden farklhidir. Kariyere,
meslege, ya da orgiite yonelik baglhlik ¢esitleri siklikla birbirleriyle iliski icerisindedirler
fakat teorik olarak farklidirlar ve farkli sebepler ve sonuglara sahip olabilirler (Blau, 1985:
277). Bir meslege mensup olma durumu, sosyal kategori iiyeliginde en basit sekilde
taninma ve kabul gérmeyi ifade ediyor olsa da, bagliligin derecesi, bireylerin ilgili sinif
ile olan baglantilarinin yogunluguna iligkin algilarini yansitmaktadir. Bagliligin derecesi,
mesleki 6zdeslesme ile ilgili caligmalarda en yaygin olarak dikkate alinan husustur
(Barbour ve Lammers, 2015: 41).

Mesleki Baglilik; bireyin mesleki amag ve degerleri kabul etmesi, bu amaglara
ulasilmas1 ydniinde ¢aba sarf etmesi ve mesleki iiyeligini devam ettirme arzusudur. icsel
bir kabullenme olup digsal bir kabullenmeden daha fazlasidir. Meslek ile birey arasindaki

bag aktiftir ve o meslegin icrasina dair is ve igslemler {izerinde yaraticilik egilimlerini
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ortaya koyma firsatina sahiptirler. Ayrica, bireyler meslegin daha iyi olabilmesi igin
kendileriyle ilgili bir takim fedakarliklar yapmaya hazirdirlar. Burada onemli olan,
mesleki bagliligin temelinde sevgi bagi olmasidir. Bireylerin fedakarlik yapabilecek
olmalarinin sebebi, mesleklerini seviyor olmalaridir. Meslegine yonelik duygusal baglilik
hisseden bireyler, mesleklerinin gerekliliklerini igsellestirir ve meslegin bir iiyesi
olmaktan dolayr mutlu olurlar. Mesleklerinden gururla ve severek bahsederler (Cakar,
2017).

Mesleki bagliligi konu edinen ¢alismalarda, bazi arastirmacilar bireylerin
calistiklar1 orgiit yerine mesleklerine baglanma egilimlerinin arttig1 goriisiindedirler. Bu
goriise gore, Orgiitlerin yapilanma bicimi ve calisma kosullarinda meydana gelen
degisimler, calisanlarin mesleki gelisimlerini belirsizlestirmekte ve bireyler calistiklar
orgiite karst olumsuz bir tutum gelistirmektedirler. Bazi ¢alismalara gore ise bireyler;
cevresel ve orgiitsel belirsizlikle bas edebilmek icin tlizerinde kontrol giiglerinin daha
fazla oldugu mesleklerine yatinm yapmakta, yani Orgiitlerine baglanmaktansa
mesleklerine baglanmay1 tercih etmektedirler. Mesleki bagliliga iliskin caligsmalar
incelendiginde kavramin ilk kez 1971 yilinda Greenhaus tarafindan “bireylerin bir ise ya
da bir kariyere 6nem vermeleri” olarak ifade edildigi goriilmektedir. Yiiksek diizeyde
mesleki baglilik gdsteren c¢alisanlar, yetenek ve ozelliklerini gelistirmek i¢in ¢aba sarf
eden, Kariyerini gelistirmek icin enerji harcayan, mesleginde ilerlemeye calisan ve
meslekten ayrilma niyeti diisiik olan bireylerdir (Tak ve Ciftgioglu, 2008: 156-157).

Mesleki bagliligin yiiksek oldugu mesleklere 6rnek vermek gerekirse; gazetecilik,
akademisyenlik, hukukc¢uluk, hekimlik, mimarlik, 6gretmenlik gibi arastirmacilik ve
egitim gibi iki farkli yonii olan, bilgi tiretmek ve yaymakla ilgili sorumluluklar: igeren,
ayrica bir tiir hakikat ve iyilik is¢iligi yapan mesleklerdir. S6z gelimi, akademisyenlerin
mesleki baghiliklarinin, bilgi is¢isi olmalari nedeni ile tagidiklart 6zelliklerden dolayi
orglitsel bagliliklarindan daha yiiksek olmasi beklenir. Reed’in 1996 yilinda gelistirmis
oldugu pazar modeli; bilgi is¢ilerinin belli bir orgilite bagli olmadiklarini, esneklik ve
ozerkligin bu grup i¢in Oncelikli oldugunu belirtmektedir. Bu model, bilgi iscilerinin
mesleki bagliliklarin 6rgiitsel bagliliklarindan daha yiiksek olacagini 6ne siirer. Benzer
bicimde bircok arastirmanin sonucu, entelektiiel ve aydin diisiinceye sahip olan bilgi
isgilerinin orgiitlerinden ¢ok mesleklerine baglilik gosterdiklerine isaret etmektedir
(Ozmen vd., 2005: 1-3).

Akademisyenlerin mesleki bagliliklar1 bilgiyi arastirarak tiretmek ve egiterek

yaymak lizerinedir ve bu faaliyetlerin gerceklestirilme istegi; igerisinde bulunduklari
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orgiitten bagimsizdir. Meslegine sevdali bir akademisyen hangi 6rgiite dahil olursa olsun;
aragtirmak ve egitmek isteyecektir. Konu ile ilgili olarak dikkat ¢cekmek gerekirse;
calismamiza farklilik katmasini timit ettigimiz mesleki 6zdeslesme kavraminin arastirma
boliimiinii, akademisyenler iizerinde gerceklestirmis olmamiz; mesleki baglilik ve
nihayetinde mesleki 6zdeslesme diizeylerinin yiiksek olacagi yoniindeki beklentimiz ile
dogru orantilidir. S6z gelimi birgok meslegin icra edicisi kisiler, “emekli” olduktan sonra
meslekleriyle ilgili tavir ve davranislarini da sonlandirmis olmakla birlikte, yani “6rgiitten
ayrilma”, “meslekten de ayrilma” anlamina gelirken; meslege olan bagliliklari, orgiite
olan bagliliklarindan yiiksek olan meslek erbablari, “emekli olduktan” sonra da yani
“Orgiitten ayrildiktan” sonra da mesleklerinin gereklerini devam ettirme egiliminde
olmaktadirlar.

Allen ve Meyer gelistirdikleri 6l¢ek ile hem mesleki baglilik ile orgiitsel baglilik
kavramlar arasinda ayirim yapmakta, hem de her iki bagliligin nedenlerini belirleyici alt
degiskenleri kapsamaktadir. Allen ve Meyer (1993) orgiitsel baglilikta oldugu gibi;
mesleki bagliligi ii¢ boyutlu olarak incelemektedirler. Meslege Duygusal Baglilik;
meslekle ozdeslesmeyi, meslegi severek yapmayi, Meslege Devamlilik Bagliligi;
meslekten ayrilmanin yiiksek maliyetli olusunu, meslekten vazgecemeyecek kadar ¢ok
yatirrm yapmis olmayi, Meslege Normatif Baglilik ise; meslekte kalmakla ilgili
sorumluluk ve zorunluluk hissetmeyi agiklar (Ozmen vd., 2005: 3; Baysal ve Paksoy,
1999: 7-8). Mesleklerine duygusal olarak bagli olan bireyler mesleki gelisimlerine daha
fazla onem verirler, bu amagla mesleki yaymlar1 izlerler, mesleklerine iligkin
konferanslara katilirlar ve mesleki uzmanliklarini gelistiren bilimsel ¢alismalari takip
ederler (Tak ve Ciftcioglu, 2009: 37).

Mesleki baglhiligin normatif boyutu; bazen bireyler nepotizm (akraba, es-dost
kayirmaciligl) araciligr ile bir mesleki goreve getirildiklerinde su sekilde s6z konusu
olmaktadir. Tavsiye eden kisi, ¢alisma arkadaslarina karsi tavsiye ettigi kisinin
performansindan sorumludur; bunun karsiliginda tavsiye olunan kisi de davraniglari ile
kendisini tavsiye eden kisiye karsi sorumludur. Bir kisi mezun oldugu okuldan ayrildiktan
sonra meslek diinyasindaki ilk meslegine tavsiye edildiginde; bir nevi sponsorunun
kendisine gostermis oldugu giiven nedeni ile mesleginin diizgiin bir {iyesi olmaya ve o
meslegin i¢inde kalmaya ¢aligir. Boyle bir sorumlulugun yaratilmasi, meslege girmesini
saglayan kisiyi, hayal kirikligina ugratmamak i¢in, bireyin mesleginde kalmasi
gerektigine yonelik hissettigi mesleki tutum ve sadakati saglamlastirir ve boylece mesleki

unvan ve ideoloji ile 6zdeslesmesi giiglenir (Becker ve Carper, 1956: 297-298).
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Hassan ve Rohrbaugh, New York devlet kurumlarindaki mesleki, yonetimsel ve
kamusal biiro personeli aralarinda yapmis olduklar1 karsilastirmada; mesleki bagliligin
katilimcilarin ait olduklar1 meslege gore degisiklik arz ettigini bulmuslardir (Barbour ve
Lammers, 2015: 41). Diger bir ifade ile bireylerin mesleki bagliliklar1 mensubu olduklari

mesleklere gore degiskenlik gosterebilmektedir.

3.8.3. Mesleki Benzerlik

Mesleki Ozdeslesmenin iigiincii boyutu olan Mesleki Benzerlik kavrami’nin
oncelikle etimolojik tanimina yer verilecektir. Mesleki Benzerlik, Ingilizce’de
“Professional Similarity” kelimesinden gelmektedir. “Mesleki Benzerlik” boyutunun
iginde yer alan, Ingilizce’de “Similarity”, Tiirk¢e’de “Benzerlik” kelimesinin kokeni
1655-1665 yillarina dayanmaktadir. Benzemek kelimesinin koékenleri; menizemek,
menzemek, mengzemek, mengizemek ve benizemek kelimeleridir. Benzerlik
kelimesinin; etimolojik (bir sézctigin kokeni) tanimi incelendiginde su tanimlara
ulasilmaktadir:

Benzer olma durumu, benzer, benzeyis, yakin, yakinlik, akrabalik, benzer nokta,
husus, ayrimsizlik, birlik, benzeslik, benzesim, Ornekseme, paralellik, paralel ¢izgi,
birbirine benzerlik, tam esitlik, esit olmak, basa bas olma, aynilik, ele alis bigimi,
yaklagim, yontem, kiyaslanabilirlik, 6rnek, es, emsal, uygun, ortak taraf, birbirini
andirmak, gibi goriinmek seklindeki anlamlar1 ¢agristirmaktadir. Benzerlik, ayn1 sekilde
goriiniistin, ozellik ya da belirgin bir hususun bir digerine benziyor olmasi halini temsil
etmektedir. Kisilerin ya da nesnelerin ayn1 olma ya da aym goziikme durumu yine
benzerlik kavramiyla ifade edilir (http://www.dictionary.com/browse/similarity;
http://www.zargan.com/tr/g/similarity-ceviri-nedir;http://tureng.com/tr/turkce
ingilizce/similarity;http://dictionary.cambridge.org/tr/s%C3%B6z1%C3%BCk/ingilizce/
similarity; http://www.yeminlisozluk.com/benzerlik; Tirk Dil Kurumu, 2011: 309;
Cagbayir, 2007: 549; Dictionnaire Larousse, 1993: 343-344; Ayverdi, 2010: 134).

Mesleki Benzerlik boyutu; aym1 meslegi yapan meslektaslarin, kisilik
ozelliklerinin bir zaman sonra, karsilikl1 etkilesim yoluyla birbirlerine benzeyecek tutum
ve davraniglar gelistirmeleridir. Kisi ile ayn1 meslekteki diger kisiler arasinda benzerligin
saglanmasidir. Kisilerin tiiyesi olduklar1 meslekteki meslektaslarina zaman iginde
benzemeleridir. Bir meslegi icra eden meslektaslar arasindaki benzerliktir. Mesleki
benzerlik, belirli meslekleri yapan insanlarin, bu meslegi yapiyor olmalarindan belirli bir

siire sonra, kisilik oOzelliklerinin birbirine benzemesidir. Buna goére, ayni meslegi
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yapanlar, bir siire sonra is, insan, doga, esya, degerler, tilketim kaliplari, zevkleri, sanatsal
faaliyetler karsisinda ve benzeri konularda birbirine benzer tavirlar ve davranislar
gelistirirler.

Bir meslek grubundaki insanlar birbirlerine benzedikleri i¢in birgok uyariciya ve
soruna benzer sekilde tepkide bulunurlar ve kendilerine 6zgii bir kisilerarasi ¢evre
olustururlar. Bireyler kendi 6zelliklerine benzer hedef gruplar ile 6zdeslesmeyi tercih
ederler. Ciinkii bu bireye kendi siirekliligini saglar ve bireyler kendilerine benzeyen
gruplara daha kolay adapte olup ileriye gotiirebilirler (Vough, 2012: 786). Meslekleri ile
ilgili birbirleriyle benzer inanglar tagiyan meslek mensuplari, benzer orgiitlerde ¢alismay1
tercih edebilmektedirler. Benzer orgiitsel yapilar, meslek mensuplarini benzer sekillerde
sosyallestirebilmektedir. Meslek mensuplar1 ve mesleki kimlikler, belirli Orgiitsel
yapilarda sekillenmektedirler (Barbour ve Lammers, 2015: 40).

Mesleki 6zdeslesmenin alt boyutlarindan olan mesleki benzerligin varligindan s6z
edilebilmesi icin; mesleki acidan, meslegin gerektirdigi ve buna paralel olarak
meslektaslarinin sahip olduklar1 yetenek, bilgi ve benzeri kisisel 6zellikler ile bireyin
sahip oldugu yetenek, bilgi ve benzeri kisisel 6zellikler arasinda benzesimin; biiylik
Olciide saglanmis olmasi gerekir. Kisisel 6zellikler ile meslektaslarin mesleki 6zellikleri
arasindaki uyum; diger bir ifade ile benzerlik yakalandiginda; mesleki 6zdeslesme
giiclenmektedir.

Kisilerin bulunduklar1 mesleklerle biitiinlesmeleri, sosyal ve psikolojik bag
kurabilmeleri i¢in meslek icinde yer alan diger kisileri benimsemeleri gerekir.
Durkheim’e gore bireylerin bagli bulunduklari mesleki gruplar ig¢inde kalmalarini
saglayan faktorlerin basinda kisilerin ayni 6zelliklere sahip olmalar1 gelir. Mekanik
dayanigsma olarak adlandirilan bu uyumun 6ziinde kisiler arasi benzerlik vardir (Erdogan,
1980: 16). Mesleki benzerlik kavram, belirli bir meslegi icra eden insanlarin, bu meslegi
geregi gibi (etkili ve verimli bir sekilde) icra etmelerinden dolayr belirli bir siire
sonrasinda, birbirlerinden habersiz olarak yaptiklari mesleki faaliyetlerden dolay
birbirine benzer “kisilik 6zellikleri” kazanmalaridir.

Festinger 1954 yilinda, insanlarin baskalariyla kendilerini karsilagtirarak kendileri
hakkinda nasil bilgi sahibi olduklarin1 anlatmak iizere sosyal karsilastirma kuramini
gelistirmistir. Insanlar kendi alg1, tutum, duygu ve davranislarinin gecerligi konusunda
emin olmak isterler, gecerlige iliskin nesnel bir dl¢liye ender rastlandigindan insanlar
kendi bilis, duygu ve davranislarini bagka insanlarin bilig, duygu ve davranislari izerinde

temellendirirler. Ozellikle de kendi algi ve tutumlarmi gegerli kilmak icin kendi
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katkilarina benzer katkilar1 saglayan insanlari ararlar; bu da insanlarin kendi tutumlarim
ve benlik kavramlarini kendilerini ait hissettikleri gruplar1 referans noktasi alarak
gelistirmeleri bi¢giminde okunabilir (Hogg ve Vaughan, 2011: 148). Bu diisiinceden
hareketle; bireylerin mesleki anlamda da kendi niteliklerine ve yetkinliklerine benzer bir
mesleki gruba yonelik 6zdeslesme hissetmeleri daha muhtemeldir.

Mesleki Benzerlik boyutu ile ilgili goriildiigii i¢in; George Homans’m “Insan
Grubu ve Sosyal Aligveris Teorisi” nden de bahsetmek konumuz geregi yerinde olacaktir.
Homans’in Sosyal Davranis ile ilgili kavramsal ¢ergevesi lic unsurdan olusmaktadir ve
bunlar; igler, karsilikli iligkiler ve duygulardir. Bu li¢ unsur baglamindaki iliskiler, istikrar
diizeyine ulasincaya kadar siirmektedir. Tlgili zaman dilimi icerisinde mesleki iiyeler, icra
ettikleri isler ve hisler agisindan birbirlerine benzer olma yoniinde meyilleneceklerdir.
Boylece istikrar diizeyine ulasildiginda mesleki tiyeler belirli mesleki vaziyetlerde nasil
hareket edeceklerini bilir; baz1 standart ve beklentiler gelistirirler. Grup tiyeleri arasindaki
karsilikli etkilesimin, aktivitelerdeki benzerligin ve duygulardaki yogunlugun siklik
derecesine gore, normlara uygunluk diizeyi belirlenir. Bu davraniglar grubun sosyal
sistemini olusturmaktadir (Fararo, 2015: 2144;
https://zaferadiguzel.wordpress.com/2013/08/08/yonetimde-neoklasik-ve-insan-
iliskilerinin-temel-kurumsal-gorusleri/).

Homans’ a goére sosyal davranig; en az iki kisi arasindaki odiillendirici veya
cezalandirici, zararli veya yararl bir faaliyet degis tokusudur. Homans gelistirmis oldugu
Sosyal Aligveris Teorisi’'nde; temel toplumsal davranisi bu kavramlar agisindan
aciklamaya ¢aligmistir. Bu teoriye gore; bir bireyin gergeklestirmis oldugu bir hareket ne
kadar odiillendirilirse bireyin ilgili hareketi ger¢eklestirme ihtimali 0 kadar artar. Homans
teorisini bir biiro 0rnegi araciligi ile agiklamaktadir. Biiro 6rneginde, birinin edindigi
odiiller degerli olarak algilandig1 zaman, bireyin hareketi icra etme olasiligi; odiillerin
degerli olarak algilanmadig1 bir vaziyetten daha fazladir. Sonunda odiillenmeyen davranig
sonecek, tekrarlanma olasihigi azalacaktir. Herhangi bir tutumun maliyeti;
gerceklestirilmemesi nedeniyle kazanilamayan odiiller olurken, elde edilen ddiiller ise
sosyal degis tokustaki fayday: temsil etmektedir. Sonug olarak bir birey ilgili hareketinin
ciktis1t mahiyetinde ne kadar ¢ok yarar saglarsa ilgili hareketi gergeklestirme ihtimali de
0 derece artmaktadir. Homans’in teorisinin ana temasi bireyin bir yarar arayicisi olarak
nitelendirilmesidir (Homans, 1958: 597-606).

Toparlamak gerekirse; Homans’in Sosyal Aligveris Teorisi ile baglantili sekilde,

ayn1 meslegi icra etmekte olan meslektaglar; mesleklerinde kabul gérmek ve cezalandirici
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nitelikte diglanmamak i¢in, daha 6nceden meslek igerisindeki meslektaglar tarafindan
belirlenmis ve kabul gérmiis olan normlara uymak durumundadirlar. Eger bu normlara
uyarlarsa yarar olarak ddiil, kabul edilis goriirler. Uymazlar ise maliyet olarak olarak ceza,
dislanma goriirler. Bu sosyal yaptirim neticesinde; bireylerin yarar ve maliyetleri; 6diil
ve cezalar1 kiyaslayarak meslektaslari ile uyum noktasinda bulusmaya karar verdikleri
noktada, belirli meslegi icra eden meslektaslarin sadece is davranislarinda degil, ayni
zamanda genel davranis veya kisilik 6zelliklerinde de benzerlik meydana gelir. Boylece,
ayni meslegi icra eden meslektaslarin mesleki 6zdeslesmelerinin mesleki benzerlik alt
boyutu da saglanmis olur.

Diger bir 6nemli husus; bireylerin mesleklerinde basarili bulduklari ya da basarilt
kabul edilen kisilerin pozisyonlarini kendilerine ulasilmasi gereken basari noktasi olarak
belirleyip, bu kisiler ile kendilerini kiyaslayip, iyi yonde 6rnek almaya ve o kisi ya da
kisilere benzemeye caligmalaridir. Bireyler gelecekte olmayi arzuladiklari mesleki
pozisyonun bir gostergesi olarak, olmak istedikleri 6rnek bir kisiyi belirlemekte ve bu kisi
ile aralarindaki mesleki mesafeyi kapatmak ve o kisinin mesleki pozisyonuna ulagmak
icin caba sarf etmektedirler (Vough, 2012: 786-787). Boylece, o meslek icin 6rnek

aldiklar kigiye dair mesleki benzerlikleri arttikga mesleki 6zdeslesmeleri de artmaktadir.

3.9. Mesleki Ozdeslesme Kavramm ile Orgiitsel Ozdeslesme Kavram
Arasindaki Farklar

Mesleki 6zdeslesme, ¢aligma ortamindaki 6zdeslesme gesitlerinden biridir ve grup
O0zdeslesmesinden ya da oOrgiitsel 6zdeslesmeden esas itibariyle farklidir. Nitekim
Asforth, Harrison ve Corley de mesleki 6zdeslesmeyi 6zellikle orgiitsel 6zdeslesme ile
karsilastirmis ve mesleki 6zdeslesmeyi digerlerinden miinferit gérmiislerdir (Barbour ve
Lammers, 2015: 39).

Vough’un yapmis oldugu calismada mimarlik meslegini icra etmekte olan
mimarlar; mimarlik meslegini yapmaktan otiirii keyif aldiklarin1 ve mesleklerini icra
ederken eglendiklerini belirtmislerdir. Boyut ve tip acisindan binalar ya da yapilar
farklilik gosteriyor olsalar da, bunu mimarlik alaninda hizmet verdikleri farkli orgiitler
acisindan ayirt edemeyeceklerini ifade etmislerdir. Buradan, mimarlarin mimarlik
meslegini yapmaktan keyif aldiklarin1 ve mimarlik meslegi ile 6zdeslesme yasadiklarini
ancak mesleklerini icra ettikleri orgiitsel yapilarin onlar i¢in 6zdeslesme agisindan ¢ok da

ayirim ifade etmedigi anlasilmaktadir (Vough, 2012:791).
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Orgiite ve kariyere bagliliktan farkli olarak mesleki 6zdeslesme, kisinin belirli bir
alanda kabiliyet ve ustalik edinmek iizere gostermis oldugu gayretler neticesinde,
mesleginin hayatindaki 6nemini ve ne kadar bliyilk bir yere sahip oldugunu idrak
etmesidir (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007: 5). Mesleki dzdeslesme bireyin yapmakta
oldugu meslege iliskin 6zdeslesme durumunu ifade ederken, orgiitsel 6zdeslesme ise
bireyin igerisinde bulundugu orgiite yonelik 6zdeslesmesini ifade eder. Diger bir ifade ile
bireylerin ¢alistiklar1 6rgiitiin 6zelliklerine yonelik duygusal yonelimlerini ifade eder
(Uysal, 2013: 95).

Orgiitsel 6zdeslesme, mesleki ozdeslesmeden ayirt edilmelidir. Orgiitsel
0zdeslesme, bireyin kendisini orgiit izerinden tanimlama derecesi iken, profesyonel ve
mesleki 6zdeslesme bireyin kendisini yapmakta oldugu is lizerinden tanimlamasidir
(‘Ben bir doktorum”) ve bu isi yapan bireylere prototipik karakter 6zellikleri atfedilmistir.
Uzmanlik alani, meslek ya da is olarak adlandirilan bu ugras, bir ya da bir¢ok orgiit igin
gerceklestiriliyor olabilir (bir gazetenin yazari olmak ya da serbest gazeteci olmak gibi).
Neticede, mesleki 6zdeslesme hicbir orgiite 6zgii degildir. Ayrica, mesleki kimligin
dogasinda var olan degerler, normlar ve talepler ile orgiitsel kimligin 6ziinde var olan
degerler, normlar ve talepler catigsabilir (Mael ve Ashforth, 1992: 106). Mesleki
0zdeslesmeyi yasayan bir kisi i¢in onceligi ve duyarliligi, dogrudan icra ettigi ya da
edecegi meslegin kendisidir ve boyle bir kisi i¢in “Orgiit”, sadece meslegini icra ettigi bir
mekan veya “igyeridir”.

Isgorenler oncelikle orgiitleri ile 6zdeslestiklerinde, kendilerini yoneticileri ile
birlik beraberlik igerisinde hisseder ve goriirler. Tam tersi durumda isgdrenler oncelikle
meslekleri ile 6zdeslestiklerinde ise, yoneticilerinden bir ayrilma durumu yasarlar. Sosyal
kimlik teorisine gore, davranislar bu birlik beraberlik duygusunun farkli algilanmasina
gore sekillenmektedir. Gozetim, baski ve oOrgiitsel destek gibi Orgiit yarar1 saglamaya
yonelik yapilan yonetimsel aksiyonlar, sadece orgiitsel 6zdeslesme mesleki 6zdeslesme
ile yakindan ilgili oldugunda, istenilen sonucu vermektedir. Mesleki 6zdeslesmeleri
orgiitsel 0Ozdeslesmelerinden daha giiclii olan iggorenler icin, bu tarz yodnetimsel
davraniglar zarar vericidir. Meslekleri ile giiclii bir 6zdeslesme yasayip, orgiitleri ile ise
zayif bir sekilde 6zdeslesen isgorenler yonetimden ciddi anlamda bir ayrilma duygusu
hissederler (Hekman, 2007: 1).

Mesleki 6zdeslesme kavraminda, bireyin kendisi ile ilgili konularda meslegini

merkeze alma anlayis1 egemendir. Bireysel basar1 s6z konusudur. Mesleki 6zdeslesmede
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kisi kendisine yatirnm yapmaktadir. Mesleki 06zdeslesme, c¢alisanlarin kisisel

yaraticiliklarini daha iyi ortaya koymalari i¢in gerekli sartlari hazirlar.

3.10. Mesleki Ozdeslesme Ile ilgili Yerli ve Yabanc1 Literatiirde Yapilnus
Olan Cahismalar

Bu baslik altinda; yapilmis olan akademik yayin taramasi neticesinde ulagilmis
olan, Mesleki Ozdeslesme ile ilgili yerli ve yabanc literatiirde yapilmis olan ¢alismalara
yer verilmistir.

Tracy Callaway Russo’nun 1995 yilinda yazmis oldugu “Gazete Yazarlarinin
Calismakta Olduklar1 Gazete ve Meslekleri Ile Ozdeslesmelerindeki Farkliliklar” isimli
doktora tez caligsmasi, 271 adet calisanin oldugu bir giindelik biiyiiksehir gazetesi
yazarlarimin Orgiitlerine ve gazetecilik meslegine olan O6zdeslesme diizeylerinin
farkliliklarini arastirmistir. Uygulanmis olan gbzlem, bireysel miilakatlar ve anket
teknikleri; gazete yazarlarinin ¢alismakta olduklari gazeteye kiyasla mesleklerine yonelik
6zdeslesmelerinin anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugunu ortaya gikarmistir (Russo,
1995: Abstract).

Trybou ve arkadaglarinin; Belgikali 153 hemsirenin katilimei olduklari ¢aligmada;
6 hipotezden 2 tanesi Mesleki Ozdeslesme ile ilgilidir. Bu hipotezler; hemsirelerin
mesleki 6zdeslesme diizeyleri yliksek oldugunda, algilanan destek ve lider-iiye etkilesimi
ile isteki davraniglar1 arasindaki pozitif iliskinin daha giiclii olacag1 seklindedir ve bu
hipotezler ¢aligmanin sonucunda kabul edilmistir (Trybou vd., 2013: 376-380).

Kirkbesoglu ve Tiziin 2009 yilinda Tirkiye’de sigorta sektoriinde faaliyet
gostermekte olan 23 sigorta sirketinde ¢alisan 209 kisiye uygulamis olduklar1 arastirma
sorulart neticesinde, Orgiit ¢alisanlarinin sahip olduklar1 bireycilik ya da toplulukguluk
egilimlerinin; bireyci orgiit kiiltiirlerinde mesleki 6zdeslesmeyi; toplulukcu orgiit
kiiltiirlerinde ise orgiitsel o0zdeslesmeyi anlamh diizeyde etkiledigi sonucuna
ulagsmuglardir (Kirkbesoglu ve Tiiziin, 2009: 1-8).

Vough 2012 yilinda, bir mimarlik firmasinin 31 ¢alisaninin, meslek gruplarina,
orgiitlerine ve mesleklerine dair 6zdeslesme diizeylerini analiz etmistir. Mimarlarin hangi
orglit, firma ya da yap1 altinda ¢alistiklarinin kendileri i¢in bir farklilik ifade etmedigi
fakat mimarlik meslegini yaparken keyif aldiklar1 icin mimarlik meslegi ile
Ozdeslestikleri sonucuna ulagmistir (Vough, 2012: 791).

Bartels ve arkadaglar1 2010 yilinda Hollanda’da birgok lokasyonu bulunan biiyiik

bir hastanenin 347 ¢alisani tizerinde uygulamis olduklar1 anket caligmasinda; ¢alisanlarin
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orgiitlerinden daha fazla meslekleri ile giiclii bir sekilde 6zdeslesmelerine ragmen,
mesleki ve Orgiitsel Ozdeslesme arasinda pozitif bir baglanti oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Ayrica; asagidan yukariya dogru iletisim boyutlarinin, orgiitsel
ozdeslesmenin oOnemli belirleyicisi; yatay iletisim boyutlarinin ise mesleki
ozdeslesmenin onemli belirleyicileri oldugu belirtilmistir (Bartels vd., 2010: 210). Bu
bulguya gore, hiyerarsik ve biirokratik oOrgiitlerde calisan kisiler, nispeten “orgiitsel
0zdeslesmeye” yatkin iken; demokratik ve basik orgiitlerde (6zellikle bilgi temelli
etkinliklerin ya da vasif diizeyi yiiksek insan kaynagmin calistigi orgiitlerde) “mesleki
0zdeslesmeye” nispeten daha yatkin olacaklart diisiiniilmektedir.

Loi ve arkadaglar1 2004 yilinda Hong Kong’ta iicretli ¢alisan 309 adet avukat
tizerinde yapmis olduklar1 ¢calismada; mesleki 6zdeslesmenin mesleki tatmin ve orgiitsel
baglilig1 pozitif yonde ve 6nemli derecede etkiledigi sonucuna ulasmislardir (Loi vd.,
2004: 109-128).

Hekman ve arkadaslari, Amerika’nin kuzeybati Pasifik bolgesinde bulunan ve kar
amaci giitmeyen biiyiik bir saglik teskilatindaki 249 saglik calisani iizerinde anket
calismasi1 uygulamislardir. Gegerli cevap sayisi olan 193 kisinin vermis olduklari cevaplar
neticesinde; ¢alisanlarin orgiitleri ile 6zdeslesme diizeyleri yiiksek ve meslekleri ile
o0zdeslesme diizeyleri diisiik ise, yeni is davramslarina adapte olurken
yoneticilerinin sosyal etkilerine daha c¢ok cevap verdikleri, tam tersi durumda ise;
meslekleri ile dzdeslesme diizeyleri yiiksek ve orgiitleri ile 6zdeslesme diizeyleri
diisiik ise yeni meslek davramislarina adapte olurlarken, yoneticilerin sosyal etkileri
altinda kalmadiklar: sonucuna ulagsmislardir (Hekman vd., 2009: 1325-1335).

Gilimiis ve arkadaslari, Canakkale’deki devlet okullarinda ¢alismakta olan 238
adet 6gretmenden veri toplayarak ankete dayali bir calisma gergeklestirmislerdir. Calisma
sonuclari; 6gretmenlerin Orgiitleri ve meslekleri ile 6zdeslesmelerinin erken emeklilik
niyetleri lizerinde negatif, mesleki tatmin diizeyleri {izerinde ise pozitif yonde etkili
oldugu seklindedir (Giimiis vd., 2012: 300-313).

Demir ve Okan 2009 yilinda yapmis olduklar1 “Johari Penceresi ve Ozdeslesme”
isimli ¢caligmalarinda; ¢alisanlarin iletisim farkliliklari ile 6zdeslesme kaynaklar1 arasinda
iliski olup olmadigini belirlemeyi amacglamislardir. Calisma Trabzon ilinde ¢aligmakta
olan, 117 ilag miimessili tizerinde yiiriitiilmistiir. Bu sorunsali Johari penceresinden ele
alan calismada bulgular; iletisim farkliligi gozetmeksizin, miimessillerin iletisim
etkinliklerinin, meslekleriyle 6zdeslesmeleri {izerinde oOrgiitleriyle 6zdeslesmelerinden

daha giiglii bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Demir ve Okan, 2009: 498-505).
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3.11. Mesleki Ozdeslesmenin Ciktilar

Mesleki Ozdeslesme kavrammin da, orgiitsel giiven ve orgiitsel dzdeslesme
kavramlarinda oldugu gibi; saglandiginda olumlu ¢iktilari, saglanamadiginda ya da
yetersizliginde de birey, toplum ve orgiit i¢in olumsuz sonuglari mevcuttur.

Genel olarak; Sosyal Bilimlerde kavramlar arasinda sebep — sonug iliskisi
mevcuttur. Bu iligki tek yonlii olmayip; bir kavram bir sonucun sebebi olabilir ya da bir
sonug baska bir kavramin sebebi olabilir. Mesleki 6zdeslesme saglandiginda elde edilen
olumlu ¢iktilar ve yetersizliginde ortaya ¢ikan olumsuz sonuclar; bu karsilikli sebep —

sonug iliskisi ¢ercevesinde irdelenecektir.

3.11.1. Mesleki Ozdeslesmenin Olumlu Ciktilar

Mesleki 6zdeslesme var oldugunda; bireysel ve toplumsal agidan olumlu ¢iktilart
vardir. S0z konusu 6zdeslesmenin saglayacagi ilk etki; bireylerin mesleki tatminini
artirmak, meslek ile bireyin psikolojik yapisi arasinda denge kurmak seklinde olacaktir.
Boyle bir 6zdeslesmenin olmasi halinde birey meslegini yaparken cesitli yonlerden
kendisini gelistirecektir. Meslegini yapma giicii ve arzusu artacaktir. Mesleki
0zdeslesmenin toplumsal etkisi ise, hayat diizeyinin yiikselmesi, politik dengenin
saglanmasma Onemli bir katki, meslek ve meslek cevresinin dogurdugu baski ve
hastaliklarin oran olarak azalmasi seklinde goriilecektir. (Erdogan, 1980: 29).

Mesleki 6zdeslesmenin olumlu c¢iktilart bashigmin altinda; bir nevi mesleki
0zdeslesmenin sonuglar1 olarak goriilen; yaraticilik, inovasyon, kariyer memnuniyeti,

yasam doyumu, motivasyon, verimlilik ve performans bagliklarina yer verilecektir.

3.11.1.1. Yaraticihk

Mesleki 6zdeslesmenin en Onemli olumlu ¢iktilarindan birisi yaraticiliktir.
Mesleki 6zdeslesme diizeyine ulasildikga, bir isgérenin de yaraticilik diizeyi o denli artar.
Diger bir ifade ile mesleki 6zdeslesme isgdrenlerin yaraticiliklarini kullanmalari i¢in bir
heves yaratir, tesvik eder, uygun ortam yaratir ve ilgili meslekte yaraticilik ve tiriinlerinin
artmasini saglar. Meslegi ile Ozdeslesmemis bir iggdrenin, mesleginde yaraticilik
sergilemesi anlam bakimindan tezatlik igermektedir ve ¢ok da miimkiin degildir.

Yaraticilik kavrami, niteliksel, bireysel ya da toplumsal yeni olusumlar iiretmeyi
amaglayan bir siire¢ seklinde tanimlanmaktadir. Orgiitsel davranis alaninda yaraticilik,
degisen g¢evre kosullar1 ile uyum yapabilme amacimi giiden, 6zgiin nesneler iiretme

kapasitesi olarak tanimlanmakta olup; bir diisiince, bir soruna farkli ¢6ziim bulma, bir isi,
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tirlinii ya da bir hizmeti degisik, yeni bir bigimde yerine getirmek, yapmaktir (Yahyagil,
2001: 8). Yaraticilik, yeni fikirler liretmek, olay ve olgular1 farkli bakis agilarindan
gormek, problemleri 6zgiin yontemler ile ¢ozmek, karmasik ve belirsiz sorunlara
duygularmni katarak; acik, hizli, merakli ve aragtirmaci bir diisiince sistemi ile yonelmek
gibi  kisisel beceriler olarak tanimlanabilir. Yaraticilik, gelistirilebilecek ve
lyilestirilebilecek bir siirectir (Arslantas, 2001: 18).

Mesleki ortamlarin yaraticihigi ne oOlgiide destekledigi ya da engelledigi,
isgorenlerin bireysel nitelikleri ile mesleki yonetim ve liderlik bi¢imleri, 6diillendirme
sistemleri, takim ¢aligmalarinin varligi, mesleki orgiitlerde isgorenlere taninan esneklik
ve Ozgiirliik dereceleri, yaraticilikla sonuglanan g¢alismalarin bagimsiz degiskenleridir
(YYahyagil, 2001: 13).

Yaraticilik; kendini gerceklestirme, pozitif benlik imaji ve kisisel gelisimi
saglamaktadir. Bu anlamda yaraticilik; bireyin hayati biitiin olarak yasamasi, en ist
potansiyele erisme anlaminda biiyiimesi, kisinin yasam ve deneyimlerinde tam ve giivenli
hale gelmesidir (Aslan, 2001: 16). Mesleki agidan tanmmayi saglar. Isgérenin iiyesi
oldugu meslekte isim yapmasi, yeni fikirlerin veya iirlinlerin iiretiminde 6diil kazanmasi
gibi hususlar isgdrene deger katar (Oncii, 1992: 258).

Mesleki tyeler arasi iliskiler, kisisel otonomi ve bilgi iiretimini cesaretlendiren
mesleki ortamlar yaratici basariy1 ortaya cikarir. Yaratict fikirlerin {iretimi i¢in yeni
buluslari kolaylastiran, yeni fikirlerin uygulamaya konmasinda yiireklendiren, bir yandan
da isgorenlerin yaratici ¢abalarin1 6nemseyen ve kabul eden bir mesleki ortam gereklidir.
Cabalara deger verilmesi ve yaratict performansin 6diillendirilmesinin, daha sonraki
cabalarin gilidiilenmesinde ¢ok onemli oldugu goriilmiistiir. Mesleki ¢evre, yaraticiligin
ortaya konmasina yardimci oluyorsa, yeni kesiflerin, buluslarin olugmasina katkida

bulunur (Oncii, 1992: 260-262).

3.11.1.2. inovasyon

Yaraticilik kavraminin uygulamaya gectigi bir sonraki adimi da inovasyon
kavramidir. Bagka bir ifade ile mesleki 6zdeslesme kavrami yaraticiliga uygun bir zemin
sagladig1 i¢in inovasyonun da oniinii agmis olur. inovasyon ya da yenilik¢ilik kavramu,
yaraticilik siirecinin sonunda olusan disiinsel {irliniin iginde bulunulan ortama
uyarlanabilirlik derecesi olarak tamimlanmaktadir. Orgiitsel davranis agisindan
yenilik¢ilik kavramimnin tanimi, yaraticiligin uygulamaya konulmasi seklindedir
(Yahyagil, 2001: 10 ve Aslan, 2001: 16). Diger bir ifade ile eger yaratici bir fikir,



131

uygulamaya gecememis ise, yani ticari bir basari (kar) getirememis ise, inovasyon olarak
kabul edilemez. Yaraticilik ve yenilik¢ilik (inovasyon) kavramlari arasindaki en biiyiik
fark da budur.

Yenilik ile yaraticilik birbirinden farkli kavramlardir. Ancak her iki kavram da
birbiriyle kesismektedir. Yenilik, yaraticilikla baglar, ama igin zor kismi bunu gercek
diinyaya tagimaktir. Yaraticilik, yeniligin ¢ikis noktasini olusturur. Yenilik, bir fikrin
bulus asamasindan uygulamaya kadar gotiiriilmesi siirecidir. Yaraticilik, birgogu 6nceden
mevcut olan fikirlerden yeni bazi fikirler iiretilmesi, yenilik ise bir sorunun ¢oziimii i¢in
yaratilmis bir fikirden yararlanmadir. Yenilik yaratmak; yeni bir fikir, yeni bir teori ya da
hipotez, yeni bir icat ya da yeni bir yonetim stili olabilir. Yeniligin var olabilmesi igin,
mutlaka yaratict bir fikrin olmasi gerekirken; her yaratici fikir bir yenilik
yaratamamaktadir (Arslantas, 2001: 19-20).

Toparlamak gerekirse; yenilik, yetenek, yaraticilik ve bilgi gerektirir. Yenilik, bir
degisim siirecidir, 6zgiin ve 6zeldir. Yenilik, bir siirectir. Yenilik yapabilmek, bilgi sahibi
olmayi, konuya odaklanmayi, yaratici ve 6zgiin diisiinmeyi gerektirir. Firsatlar1 ortaya
cikarmak yaraticilik; yaratici fikirlerin basarili bir sekilde uygulanmasi da yenilik olarak
adlandirilir (Arslantas, 2001: 17-20). Yaraticilik kavramina paralel bir sekilde, inovasyon
stirecinin hayat bulabilmesi, mesleki 6zdeslesme ile birlikte ortaya ¢ikan olumlu bir

¢iktidir.

3.11.1.3. Kariyer memnuniyeti

Mesleki 6zdeslesmenin olumlu ciktilarindan biri olan kariyer memnuniyeti;
mesleki 6zdeslesme kadar genis bir kavram olmamakla birlikte, kisinin icra etmekte
oldugu meslekten duydugu memnuniyeti temsil etmektedir. Kariyer memnuniyeti
kavrami, ¢esitli bilim insam1 ve arastirmacilar tarafindan degisik bigimlerde
tanimlanmistir. Bu kavram; mesleki 6zdeslesme, giidiilenme ve mesleg8i ¢ekici bulma
olgulariyla yakindan iligkilidir. Kariyer memnuniyeti kavrami denilince; meslekten elde
edilen maddi cikarlarin yani sira, calisanin beraberce caligmaktan zevk aldigi
meslektaglar1 ve mesleki ortamu ile tirettikleri dolayisiyla saglanan manevi mutluluklar da
anlagilmaktadir. Bir mesleki iiye, ilgili meslegi icra etmesi sonucu ortaya koydugu eseri
somut olarak gorebiliyorsa, bundan duyacagi gurur onun i¢in biiyiik bir memnuniyet
kaynagi olacaktir. Kariyer memnuniyeti, meslegin o6zellikleri ile meslegi icra edenin
istekleri birbiri ile uyum igerisinde oldugu zaman gergeklesir. Meslek grubu ile kariyer

memnuniyeti arasinda da tutarl bir iliski bulunmaktadir. Toplum tarafindan saygin olarak
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kabul edilen meslek gruplarinda daha yiiksek kariyer memnuniyeti goriilmektedir (Ustiin,
2009: 604-606).

Kariyer memnuniyeti, bir bireyin kariyerinin hem igsel hem de digsal yonlerini
olusturan unsurlardan elde ettigi doyumu ifade etmektedir. Kariyer memnuniyeti,
isgorenlerin kariyer, iicret, terfi ve gelisim firsatlar1 da dahil olmak {izere meslek
yasamindaki unsurlar ile baglantilidir ve isgorenlerin kendilerine 6zgii i¢sel ve digsal
algilamalarim1 kapsamaktadir. Kariyer memnuniyetinin ig¢sel ve digsal boyutlarini,
objektif ve subjektif boyutlar olarak ifade etmek miimkiindiir. Objektif kariyer
memnuniyeti, {icret ve terfi gibi konulardaki degerlendirmelerini ve bunlara iliskin tatmin
diizeylerini yansitmaktadir. Subjektif kariyer memnuniyeti ise, isgorenin kendi kariyer
gelisimi ve basarisina iliskin 6znel algilamalar1 ve degerlendirmeleri sonucu olusur.
Stibjektif kariyer memnuniyeti, isgorenlerin kendi 6znel degerlendirmeleri ile ilgili
oldugu i¢in kariyer memnuniyetinin igsel boyutu olarak tanimlanmakla birlikte sadece
basari ile ilgili degil bireyin bugiine kadar kaydettigi ilerleme, anlamlilik ve gelecege
iliskin beklentiler gibi unsurlarla da iliskilidir (Aver ve Turung, 2012: 45). Gorildigi
izere, yukaridaki kavramlar ayn1 zamanda varliklar1 durumunda mesleki 6zdeslesmeyi
arttiran kavramlar olmakta olup, ¢ikt1 olarak kariyer memnuniyetini olugturmaktadirlar.

Kariyerinden en mutlu olan kisi, meslegini icra ederken bos zamanlarinda yaptigi
aktivitelere benzer aktiviteler yapan kisidir. Boylece, yetenekleri ve ilgi alanlarina ¢esitli
c¢ikis yollar1 bulur (Super, 1980: 287). Kariyer memnuniyetinin sirr1, en ¢ok hoslandigin
seyl yapmakta yatmaktadir. Mesleki beklentiler karsilandigi zaman bir meslek, bir kisinin
sadece gelirini elde ettigi bir gérev olmanin aksine, hayat boyu siliren bir ugras haline
gelmektedir (Balster, 2009: 3).

Bireyler mesleklerini ilging ve tatmin edici bulduklarinda mesleki 6zdeslesme
yasarlar. Bu durum da kendilerinin kim olduklarini meslekleri araciligi ile ifade
etmelerini saglar ve kendilerini mesleklerine baglanmis hissederler (Vough, 2012:788).

Tim bu olumlu mesleki 6zdeslesme siireci neticesinde kariyer memnuniyeti ortaya ¢ikar.

3.11.1.4. Yasam doyumu

Kariyer memnuniyeti kavraminin ardindan, mesleki 6zdeslesmenin olumlu bir
diger ¢iktisi olan yasam doyumu ise; bireyin yasami hakkindaki duygularini ve
hayatindan duymus oldugu memnuniyeti ifade etmektedir. Bireyin yasamini begenmesi
ve mevcut hayat sartlarina olumlu gozlerle bakmasidir. Mesleki 6zdeslesme ve yasam

doyumu birbiri iizerinde etkili olan kavramlardir. Dolayisiyla kendilerine uygun
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mesleklerde c¢alisan bireylerin yapmis olduklari iste daha mutlu olduklarini, mesleki
0zdeslesme ile sonuglanan bu durumun ise yasam doyumlarinda pozitif yonde etki
olusturdugunu séylemek miimkiindiir. Bireylerin ¢alisma hayatlarinda mesleki doyum
saglayamadiklar ve tiikenmislik yasadiklar1 durumlarda, yasam doyumlarinin da paralel
bir sekilde negatif etkilenmesi olagan bir durumdur. Yapilan akademik galismalar da
yasam doyumu ile meslege dayali duygusal tiikenmiglik arasinda negatif yonlii anlaml
bir iliskinin oldugunu gostermektedir (Dursun vd., 2015: 59-60).

Meslek yasami igerisinde insan 6mriiniin neredeyse yarisindan fazlasi meslegini
icra ettigi mesleki ortamda gegmektedir. Bu baglamda mesleki 6zdeslesmenin insan
hayatindaki yeri dikkate alindiginda, meslek hayatinin kalitesinin ve meslek adina yapilan
faaliyetlerin kisinin mutluluguna ve yasam doyumuna oOnemli bir etki yapmasi

kacinilmazdir (Bayram vd. 2012: 182).

3.11.1.5. Motivasyon

Insan kaynagini meslegi ile biitiinlestiren, bilgi, yetenek ve kapasitesinin tiimiinii
kullanmasini saglayan en énemli olgu motivasyonudur (Ustiin, 2009: 606). Motivasyon
caligsanlarin davraniglarinin nedenlerini, yoniinii, boyutunu, siddetini, siirecini ve siirecin
sonuglarint gosteren bir kavramdir. Bu baslik altinda da mesleki 6zdeslesme siirecinin
olumlu bir sonucu seklinde yer almaktadir. Motivasyon kavrami, bireylerin kendi arzu ve
istekleri ile belirli bir amaca yonelik davraniglarini yoneten siire¢ olarak tanimlanabilir.
Motivasyonun tanimindan ve mesleki yasamdaki roliinden yola g¢ikarak mesleki
motivasyon ile ilgili kapsamli bir tanim yapilmak istenirse; mesleki motivasyon, ilgili
meslekte ¢alisan bireyin belirli bir meslek ya da gorev amacina ya da maddi ve manevi
odiile ulasmaya yonelik olarak gergeklestirdigi davranis ve gostermis oldugu ¢abalarin yer
aldig1 psikolojik bir siiregtir. Mesleki motivasyon kavrami; endiistri, orgiit psikolojisi ve
orgiitsel davranmis bilimi acisindan oldukga Onemli bir kavramdir. Ilgili meslekte
calisanlarin yiiksek motivasyon diizeyine sahip olmalari; mesleki bilgi, yetenek ve calisma
gliglerini etkin bir bigimde ve tam kapasiteyle kullanabilmelerini saglar (Zeynel ve Carikgt,
2017: 126).

Ornek vermek gerekirse, arastirmamizi  gerceklestirecek  oldugumuz
akademisyenlik meslegi ile ilgili mesleki motivasyonu saglayan 6geler; igsel motivasyon,
basari, terfi, bireysel gelisim, statii, saygi gorme ve degerli hissetme, akademik 6zerklik,
taninirlik, bireysel hedeflere ulagmak, kuruma ait hissettirilme, 6grencilerin basarisi,

ogrencilerin derse ilgisi, 68rencilerle iletisim, gérev tanimlarinin belirginligi, adalet, kurum
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ici iligkiler, yoneticilerin tavri, bagkalarina yardim etme firsati, ekip calismasi, takdir
edilme veya odiillendirilme, geri bildirim, kisisel yasam, yonetimin bagka bir kurumda
gorevlendirilmeye destegi, bilimsel c¢alisma ve doktrine katki, akademik gelenek ve
yonetimin bilimsel ¢aligmalara destegidir. Dissal motivasyon olarak ise; fiziksel kosullar,
ticret, proje destegi, arastirma fonlar1 destegi, bilimsel ortamin varligi, giiven duygusu,
calisma saatlerinin esnekligidir (Zeynel ve Carik¢i, 2017: 126). Bunlara ek olarak,
Tiirkiye'de kiitiiphane ve bilgi merkezlerinde ¢alisan uzmanlar i¢in yiiksek maas, maddi ve
manevi odiiller gibi digsal motive edici 6gelerin yeterli olmadigi, onlar1 ayakta tutacak en
onemli ve tek olgunun mesleki 6zdeslesme oldugu gériilmektedir (Ustiin, 2009: 608).
Genel motivasyon teorisine gore, i¢sel motivasyonun giidiileyici etkisi dissal
motivasyona gore, daha yiiksek olmaktadir. Ancak, i¢sel motivasyonun yasanmasinin
asgari ve oOncelikli sarti, cogunlukla digsal motivasyondan geg¢mektedir. Bireyler
yasamlarini devam ettirebilmek ve ¢esitli ihtiyaglarini kargilayabilmek i¢in para kazanmak;
dolayist ile bir meslek sahibi olmak zorundadirlar. Caligma sartlari, maas, licret ve mesleki
orgiit politikalar1; kendi bireysel hedefleri ile ortiisen mesleklerde yer almayi tercih ederler
ve mesleklerinde fark edilip, yiikselme olanagi gordiiklerinde, mesleklerinden zevk alirlar.
Meslekleri kendilerine anlamli geldiginde ise mesleki 6zdeslesme diizeyleri artar. Diger
bir ifade ile bireysel potansiyellerinin fark edilip, takdir edilmeleri, ve yeterliliklerini
rahatca icra edebilmeleri neticesinde; yeni calisanlarin i¢sel motivasyonlar1 ortaya ¢ikar.

I¢sel motivasyon ile birlikte mesleki 6zdeslesmelerinde bir artis olmasi beklenir.

3.11.1.6. Verimlilik

Mesleki 6zdeslesmenin bireysel, orgiitsel ve toplumdan agidan en biiyiik olumlu
ciktilarindan birisi de verimlilik kavramidir. Giiniimiizde klasik anlamini yitirmis olan
verimlilik kavrami, nicelikten ¢ok iiretilen mal ve hizmetlerin nitelikli ve kaliteli oldugu
ve rekabet giicii sagladig l¢iide anlam kazanmaktadir (Ustiin, 2009: 602). Genel anlami
ile verimlilik, tiretim siirecine sokulan ¢esitli girdilerle bu siirecin sonunda elde edilen
ciktilar arasindaki iligkiyi ifade eder. Verimlilik, savurganliktan uzak, kaynaklari en iyi
bigimde degerlendirerek iiretmek demektir. Uretilen mal ve hizmet miktar1 ile bu mal ve
hizmet miktarinin iiretilmesinde kullanilan girdiler arasindaki orandir (Yiik¢ii ve Atagan,
2009: 4). Mesleki 6zdeslesmenin verimlilik agisindan en biiylik faydasi, isgdrenlerin
potansiyellerinin bosa harcanmamasidir. Savurganliktan kacinilan iiretim girdileri
arasinda, iggorenlerin emekleri, yaraticiliklari, hayalleri, istek ve motivasyonlar1 da yer

almaktadir.
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Verim, bir kimsenin bir mesleki gorevi yapmaktan dogan, hali hazirda
basarabildigi seyi ifade eder. Bir kimsenin verimi veya ger¢ek olarak basarabildigi
meslek, onun yetenegine ve ilgili mesleg8i icra etme arzusunu artiran giidiilenmesine
baglidir. Bagka bir ifade ile bir bireyin verimi, ilgili meslege dair sahip oldugu yetenekleri
ile giidiilenme seviyesinin ¢arpimina esittir (Verim=Yetenek x Giidiilenme) (Eren, 2012:
108). Meslek hayatinda isgoren istedigi meslegi ve bu meslegin kendi bilgisi ve yetenegi
boliimiine giren kismini elde ettidi siirece, mesleginde daha verimli ¢alisacaktir.

Japon verimlilik uzmani1 Kurosawa’ya gore verimlilik, dogal insan potansiyelinin
arttirildigr ve etkin olarak kullanildig: bir ilkedir. Bu baglamda mesleki 6zdeslesme ve
ogrenme 6geleri 5Snem kazanmakta ve mesleki egitimin rolii n plana ¢ikmaktadir. insan
giicli verimliligini etkileyen 6geler {i¢ ana grupta toplanabilir. Bu dgeler; meslegin icra
edildigi ortam ile ilgili olan fiziksel etkenler, iicret ve ddenekler gibi mesleki unsurlar ile
ilgili olan parasal etkenler ve meslegin psikolojik ve ruhsal boyutundan olusan sosyo-
kiiltiirel etkenler seklindedir. Bunlar i¢inde ilk iki 6ge maddi, tgilinciisii ise manevi
etkendir. Calisanin kendini meslege katabilmesi ve meslektaslar1 ile ayn1 amag icinde
biitiinlesebilmesi, verimlilik icin ana 6ge dzelligi tasimaktadir (Ustiin, 2009: 603-604).
Diger bir ifade ile verimlilik i¢in ana 6ge mesleki 6zdeslesmenin saglanmis olmasidir.

Kisi ile meslek arasinda biitiinlesme saglandiginda; birey bulundugu sosyal yapida
huzur i¢inde olur. Mesleki agidan, bu uyumun sonucunda mesleki ¢alismalarin verimi
artar. Birey, meslek ile uyum icerisine girince amaclari, araclari ve mesleki isleyisi
benimseyecektir. Birey mesleki amaglar ile ne Olclide benzesirse bu amaglarin
gelismesine de o Ol¢lide katkida bulunacaktir. Ayrica bireyin meslektaslarina, meslegin
sosyal ve dogal g¢evresine uyum saglamasi da verimi olumlu yonde etkileyecektir
(Erdogan, 1980: 16-17).

Kisi-meslek 6zdeslesmesinin meslekler agisindan 6nemi; verimliligin artmast,
mesleki isglicii devir oraniin diismesi ve devamsizligin azalmasi seklinde goriilecektir.
Ayrica mesleki ¢iktilar1 yavaslatma veya meslekteki boliim ve gruplar arast dengenin
bozulmasi seklinde goriilebilecek bazi aksamalar da yok edilecektir. En nihayetinde
meslegi ile 6zdeslesmis, meslegini severek icra eden bireyler; dar anlamda bireysel
dengeden genis anlamda toplumsal dengeyi saglamaya kadar, kendisi ve toplum igin

olumlu ¢iktilar tiretecektir (Erdogan, 1980: 29).
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3.11.1.7. Performans

Mesleki 6zdeslesmenin olumlu ¢iktilarindan biri olarak ele alinacak olan son konu
performans kavramidir. Bir meslegi digerlerinin iistiine ¢ikaran, isgorenlerin tutkulari ve
mesleki performanslaridir (Chaudhory, 2014: 128). Sosyal miibadele teorisine gore
isgorenler, mesleklerinin kendilerinin destekleyicisi olduguna inandiklar1 zaman daha iyi
performans sergilerler. Meslekleri ile ilgili kendilerine verilmis olan sdzler bozuldugu
zaman ise daha kotii bir performans sergilerler. Isgdrenler az ¢ok dahil olduklar:
mesleklerde kendilerine nasil davranildigina iligkin hislerine bagli olarak karsilik verirler.
Isgorenlerin mesleki anlamda 6zdeslesmeleri, algilanan mesleki destek ile birlikte yiiksek
performans seklinde ortaya c¢ikar. Psikolojik sozlesme unsurlarinin ihlal edildiginin
algilanmas1 durumunda ise diisiik mesleki 6zdeslesme diizeyine paralel bir sekilde, diisiik
performans diizeyi ortaya ¢ikar (Hekman, 2007: 3).

Arastirmacilar mesleki 6zdeslesmenin isgdren performansini iki ana sekilde
etkiledigini belirtmislerdir. Birincisi motivasyon iizerindendir. Ornegin, sosyal bilissel
kariyer teorisine gore mesleki 6zdeslesmenin; bireylerin kariyerlerine iliskin amaglarini,
bu amaglara ulagsmak i¢in aldiklar1 aksiyonlar1 ve bu amaglar dogrultusunda gosterdikleri
performanslarm  etkiledigi ileri siirilmiistiir. Ikincisi mesleki 6zdeslesmenin
performansi, meslek ile uyumlu bilgi ve yetenekler elde edilmesi lizerinden etkiledigi
seklindedir. Ozetlemek gerekirse; meslegin gerektirdigi bilgi ve yetenekler ile uyumlu
mesleki O6zdeslesmeye sahip olan isgdrenler, meslegin gerektirdikleri ile uyumlu
0zdeslesmeye sahip olmayanlara gore, ilgili meslegi basarmaya yonelik daha ¢ok motive

olur ve daha yiiksek performans sergilerler (Iddekinge vd., 2011: 1168-1169).

3.11.2. Mesleki Ozdeslesmenin Yetersizliginin Olumsuz Ciktilari

Mesleki 6zdeslesme yetersizliginde; bireysel ve orgiitsel agidan, pek ¢ok olumsuz
sonug ortaya ¢ikar. Bu sonuclardan; isten ayrilma niyeti ve personel devri, verimsizlik,
meslek hastaliklar1 ve is kazalari, bireyin ise yabancilagsmasi, mesleki sinizm ve mesleki

stres kavramlarina vurgu yapilacaktir.

3.11.2.1. isten ayrilma niyeti ve personel devri

Mesleki 6zdeslesmenin yetersizliginde ortaya c¢ikan olumsuz ¢iktilarin en
onemlisi isten ayrilma niyeti ve personel devridir. Orgiitsel 6zdeslesmenin temelini
mesleki 6zdeslesme olusturmaktadir. Calisanlarin  mensubu oldugu Orgiit ile

0zdeslesmeleri, orgiitsel planlar acgisindan stratejik bir konudur. Mesleki 6zdeslesmesi
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bulunmayan bir bireyin, igerisinde ¢alistigi orgiit ile 6zdeslesmesi beklenemez. Meslek
tatminiyle de baglantili olan bu durumda, isgdrenin sik sik is degistirmesi olasidir. Is
degisimleri bireylerin kendi gelisimlerini kisitlamakla birlikte orgiitlerin yapilanmasina
da zarar vermesi a¢isindan arzu edilmeyen bir durumdur (Uysal, 2013: 95).

Bir meslekte isten ayrilma niyeti ve personel devrinin diisiik olmasi, o meslege
dair istikrar gostergelerinden biridir. Asir1 personel devrinin, mesleki faaliyetlerdeki is
akisini sekteye ugrattig1 bir gercektir. Her seyden once bir mesleki iiyenin mesleginden
ayrilmasiyla yeni bir mesleki iiyenin bulunup meslege uyum saglamasi arasinda gecen
zaman diliminde, siirekli {iretim kaybi, mesleki pozisyonun bos olmasi nedeniyle
kullanilmayan makine ve araglardan dogan kayip ve meslegin 6grenilmesi siirecinde
gerceklesen diislik verimlilik unsurlart mesleki agidan 6nemli kayiplar olarak belirtilebilir
(Ustiin, 2009: 605).

Bazi mesleki pozisyonlar daha kolaydir, bazilar ise daha zordur; bazilar1 daha cok
bazilar1 ise daha az prestij saglar; bazilarinin iicreti digerlerinden daha iyidir. Genel olarak
isgorenler, daha az arzu edilen pozisyonlardan daha ¢ok arzu edilen mesleki pozisyonlara
dogru hareket ve akiskanlik gosterirler (Becker ve Strauss, 1956: 253). Bu ydndeki
mesleki egilim de isten ayrilma niyetini ve en nihayetinde personel devrini olusturur.
Diger yandan, meslekleri ile giiclii bir bag kuran ve sonug olarak da daha ¢ok motive olan

isgorenler, o meslekte kalma yoniinde motive olmuglardir (Hallberg ve Schaufeli, 2006:

120).

3.11.2.2. Verimsizlik

Mesleki 6zdeslesmenin olumlu c¢iktilar1 arasinda yer verilmis olan verimlilik
kavraminin tersine; mesleki 6zdeslesmenin yetersizligi durumunda da olumsuz bir ¢ikt1
mabhiyetinde verimsizlik kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Bilgi ve becerilerini mesleginde
yeterince kullanamayan isgorenler diisiik verimlilik olusturacaklardir (Ustiin, 2009: 605).
Diger bir ifade ile ilgili mesleklerde yer alan iggérenlerin, potansiyel bilgi ve becerileri,
yetenekleri ve yetkinlikleri, yaraticiliklar1 ve motivasyonlar: telef edilmis, savrulmus,
olumlu yonde nitelikli bir ¢iktiya doniisememis olacaktir. Bu durum meslek, orgiit ve
toplum agisindan arzu edilmeyen bir durumdur. Bireysel ve toplumdan agidan zarar
mahiyetindedir.

Kisiler agisindan hayatlarina yon veren kararlardan bir tanesi olan meslek se¢imi
bireyin hayatinin biitiin alanlarmni etkilemektedir. Ulkemiz bireyleri mesleki tercihleri ve

kariyer planlarin1 yaparken zorunlu olarak kendi hedeflerinden ¢ok issizlik, gekici
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olmayan sektorlerden uzak durma, revagta olan mesleklerin gekiciligi ve tiniversitelere
giris sinav puani gibi etkenlere odaklanmakta, bu durum da haliyle bireylerin kisilik
Ozellikleri ve ilgi alanlar1 ile zorunluluktan se¢mis olduklar1 meslekler arasinda
farkliliklar ve uyumsuzluklar yaratarak, bireylerin ilerideki mesleki basarilarina olumsuz
etki yapmaktadir (Kamasak ve Bulutlar, 2010: 119). Zorunluluktan dolayi se¢ilmis olan
meslek ile birey arasinda, beklenen sekilde mesleki 6zdeslesme derecesi yetersiz diizeyde
olacak ve en nihayetinde verimlilik negatif yonde etkilenecek, verimsizlik ortaya

¢ikacaktir.

3.11.2.3. Meslek hastaliklari ve is kazalar

Uluslararas1 Calisma Orgiitii’ne gore diinyada, her 15 saniyede 160 isci is kazasi
gecirmekte olup, her 15 saniyede 1 isci, is kazasi veya meslek hastaligi sonucunda
olmektedir (Baybora, 2013: 328). Mesleki 6zdeslesmenin yetersizliginde ortaya ¢ikan ve
birey ve oOrgiit agisindan biiyiik problemlere sebep olan bir diger olumsuz ¢ikti meslek
hastaliklar1 ve is kazalaridir. Meslek hastaliklar1 ve is kazalar1 var olduklarinda; mesleki
0zdeslesmenin Online gecebilmektedirler. Mesleki 6zdeslesme kaybedildiginde ortaya bir
sonug olarak ¢ikabildikleri gibi, meslek hastaliklarinin ve is kazalarmin ortaya ¢ikisi da
mesleki 6zdeslesmeyi bir sebep olarak zedeleyebilmektedir.

Meslek hastaligi kavrami, belirli bir meslegin ifasi sonucu o meslegin nitelik ve
yiriitim sartlarin dogurdugu bir sakatlik veya hastalik olarak tanimlanmaktadir. 5510
sayitlli SSGSSK m.14/T’e gore meslek hastaligi, sigortalinin calistig1 veya yaptigi isin
niteliginden dolayi tekrarlanan bir sebeple veya isin yiiriitiim sartlar1 yliziinden ugradigi
gecici veya stirekli hastalik, bedensel veya ruhsal engellilik halleridir. Meslek hastaliginin
tanimindan da anlasildig1 lizere tekrarlanan bir durum s6z konusudur. Zaten bu durum, is
kazasi ile meslek hastalig1 arasindaki temel farktir. Is kazas1 aniden, beklenmedik sekilde
meydana gelirken meslek hastaliginda tekrarlanan bir durum s6z konusu olmaktadir
(Baybora, 2013: 329).

Meslek hastaliklar; tikenmislik, depresyon belirtileri, bedensel sikayetler ve
uyku bozukluklar1 gibi saglik sikdyetleri ile yakin ilgili bulunmustur (Hallberg ve
Schaufeli, 2006: 120). Herhangi bir nedenle ortaya c¢ikan psikolojik bir uyumsuzluk
meslek hayatinda etkinligi azalttigi gibi, meslek hayatindaki uyumsuzluk ve huzursuzluk
da kisinin genel psikolojik sagligini tehdit edebilmektedir (Koroglu, 2014: 139).

Mesleki galisma ortamlar1 incelendiginde; uzmanlik gerektirmeyen, monoton,

bireysel yetenekleri kullanmaya olanak vermeyen mesleklerde calisanlarin ruh
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sagliklarinin, uzmanlik gerektiren mesleklerde calisan bireylere kiyasla daha bozuk
oldugu saptanmigtir. Bu bireylerin, meslek yasamlar1 disinda da pasif bir yasanti
siirdiikleri, toplantilara ve se¢imlere katilmadiklari, bol bol televizyon seyrettikleri
gorilmistiir. Benzer bir sonuca; teknolojik zorunluluklar ve sosyal iletisime ¢ok sinirl
derecede olanak taniyan mesleki kosullarda calisanlarin, 6zel yasamlarinda planlama,
koordinasyon gibi bilingli ¢caba gerektiren aktivitelerden, digerlerine gore daha ¢ok
kacgindiklar1 seklinde ulasilmistir. Son olarak; zihinsel faaliyet gerektirmeyen ya da ¢ok
az gerektiren mesleklerde uzun siire c¢alisanlarin zihinsel yeteneklerinde yaslanmayla
birlikte daha hizli bir azalma oldugu saptanmistir. Meslek yasaminda zihinsel
potansiyelini kullanma olanaginin olmadigi durumlarda, ¢alisanlarin sorun ¢ézme
yetenegi gibi zihinsel esnekliklerinin azaldigi ortaya konmustur (Tinar, 1997: 6-7). Diger
bir ifade ile mesleki 6zdeslesmeyi engelleyen meslegin ozellikleri ile ilgili olumsuz
durumlar, ayn1 zamanda meslek hastaliklarinin ortaya c¢ikisina da  zemin
hazirlamaktadirlar.

Mesleki 6zdeslesme diizeyindeki yetersizlikler, kisinin hayatindaki olumsuz
yasam olaylariyla, gilindelik sikintilarla ve kisilik o6zellikleriyle de birlesince;
huzursuzluk, gerginlik, 0ofke, anksiyete, depresyon, yorgunluk gibi subjektif
duygulanimlar, soguk alginliklarinda artis, allerjik reaksiyonlar, gastroentestinal
hastaliklar ve madde kullanim1 gibi fizyolojik sorunlarla iligkili goriilmektedir. Bu
sorunlarin mesleki performansa yansimasi da verimde diisme, konsantrasyonda azalma,
hatalarda artis, hosgoriide azalma, kisilerarasi iliskilerde ¢atismalar ve duyarsizliklar, cok
sik rapor alma, i1se ge¢ gelme gibi davramislar seklinde kendini gostermektedir. En
nihayetinde de bireyi meslekten, meslegi de bireyden mahrum edecek sekilde is
kazalarina sebebiyet vererek cok tatsiz bir sekilde sonlanmaktadir (Batigiin ve Sahin,
2006: 33).

Diinya Saglik Orgiitii is kazas1 kavramimi, dnceden planlanmamis, gogu zaman
yaralanmalara, makine ve techizatin zarara ugramasina veya liretimin bir siire durmasina
yol agan olay olarak tanimlamaktadir. Uluslararas1 Calisma Orgiitii ise is kazasini, belirli
bir zarar veya yaralanmaya yol agan, onceden planlanmamis beklenmedik bir olay
seklinde tanimlamaktadir. Toparlamak gerekirse; is kazasi, sigortalinin igveren otoritesi
altinda bulundugu bir sirada gordiigi is veya isin geregi dolayisiyla aniden ve distan
meydana gelen bir etkenle onu bedenen veya ruhga zarara ugratan bir olay olarak
tanimlanmaktadir (Baybora, 2013: 328).

Meslek hastaliklar1 ve is kazalari; gerek orgiit agisindan iiretimin durmasi ya da
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aksamasi ve iggorene 6deme yapilmasi gibi ekstra maliyet yaratan unsurlar olmasi
acisindan, gerek isgorenin bireysel yasam kalitesini etkileyen en 6nemli unsur olan saglik
faktoriinii etkiliyor olmasindan dolayr meslek hayatindaki en 6nemli sorunlardandir.
Mesleki 6zdeslesmenin yetersizligi durumu, maalesef bu istenmeyen durumlari tesvik

edici ortamlar hazirlayabilmektedir.

3.11.2.4. Bireyin ise yabancilagsmasi

Mesleki 6zdeslesmenin yetersizliginin, olumsuz ¢iktilarindan birisi de bireyin ise
yabancilagsmasidir. Giiniimiizde isgorenlerin, mesleklerine kars1 gittikge yabancilagsmakta
ve doyumsuz hale gelmekte olduklar1 bilinen bir gercektir (Ustiin, 2009: 605).
Yabancilagma, herhangi bir bireyin kisisel anlamda kendinden, degerlerinden,
kurumlardan, orgiitlerden, mesleginden veya toplumsal olusumlardan uzaklasmasi
sekillerinde meydana gelebilmektedir. Yabancilasma, insanlifin yeryiiziinde
baslangiciyla beraber var olan ve tarih boyunca olusturulan uygarligin her asamasinda
kendini gdsteren ve dogas1 geregi bundan sonraki siirecte de var olmaya devam edecek
olan bir olgudur (Avci: 2012, 27-36). Diger bir ifade ile genel olarak yabancilagma;
bireyin hayatini, benligine aykir1 bir yasam tarzina ve dogasina uygun diigmeyen bir sekle
biirlindiirmesi, bireyin toplumsal, kiiltiirel ve dogal ¢evresine olan uyumunun azalmasi,
ozellikle cevresi tlizerindeki denetiminin etkisizlesmesi ve bu denetim ile uyum
azalmasmin giderek bireyin yalnizligima ve caresizligine yol agmasi seklinde
tanimlanmaktadir.

Ise yabancilasma kavrami; bir isgdrenin olusum siirecine dahil oldugu iiriin ya da
hizmetten kopmasi, meslektaslar1 ve mesleginden uzaklagsmasi anlamina gelmektedir.
Mesleki is yiikiiniin fazla olusu, katt mesleki hiyerarsik yapilar, meslegin 6zellikleri ve
mesleki iiyelerin karar alma siireglerinde yer almamasi gibi etmenlerin isgdreni
mesleginden soyutladigi one siiriilmektedir. Ise yabancilasma, isgdrenin meslegine
yonelik olumsuz tutum ve davranmiglar gostermesine yol agarak, mesleki amag¢ ve
hedeflerine ulasmasinin oniinde bir engel olusturmaktadir. Aynm1 zamanda ise
yabancilagmanin, iggorene psikolojik yonden zarar vererek mesleki doyumunu azaltmasi
beklenebilir. Isgdrenin kendisinden beklenen roliin ne oldugu konusunda belirsizlik
algilamasi durumunda da, mesleginin anlamsizlagmasi1 sonucunda meslegi ile baglarinin
zayiflamasi s6z konusu olabilmektedir (Atay ve Gergek, 2017: 322).

Ise yabancilasmaya yol agan etmenler arasinda mesleki tatminsizlik, mesleki

tikenmislik, mesleki stres ve isgérenin kararlara katilamamasi bulunmaktadir. Cesitli
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gorevleri yapmaktan zevk duyan ve meslegini mesleki amaclar ile bagdastirabilen
isgorenlerin ise yabancilagma olasiliklar diisiik olmaktadir. Ayrica mesleki stresin de ise
yabancilagsmay1 arttirdig1 goriilmiistiir. Meslegi iizerinden isin isgdren i¢in anlamsiz hale
gelmesi; diger bir ifade ile mesleki 6zdeslesmenin yetersizligi, isgdrenin mesleginden ve
mesleki orgiitiinden soyutlanmasi ve ise yabancilasmay1 beraberinde getirmektedir. Ise
yabancilagsma, iggorenlerin psikolojik ve fizyolojik iyi oluslarini, mesleki bagliliklarini
olumsuz yonde etkilemekte ve meslekten ayrilma niyetlerini arttirmaktadir (Atay ve
Gergek, 2017: 325-328). Bir isgorenin igine yabancilagsmasi, mesleki iliskilerine zarar
vermekte, gerek kendi performansini, gerekse mesleki orgiitsel anlamdaki performansi
totalde olumsuz etkilemektedir (Kartal, 2017: 114).

3.11.2.5. Mesleki sinizm

Mesleki 6zdeslesme kaybedildiginde ortaya ¢ikan olumsuz sonuglardan birisi de
mesleki sinizmdir. Orgiitsel sinizm calisma kosullarma génderme yaparken, mesleki
sinizm ise ¢aligmanin igerigine gonderme yapmaktadir. Kelime anlami olarak sinizm; zor
begenen, hi¢cbir seyden memnun olmayan, siirekli elestirel bakis acisiyla yaklasan ve
herkesi ¢ikarci olarak kabul eden kisilere atfedilen bir diisiince akimidir. Sinizmin
temelindeki inang; diiriistliik, adalet ve igtenlik ilkelerinin kisisel gikarlara kurban
edildigidir. Baska bir ifade ile sinizm; otorite ve kurumlara kars1 olumsuz ve giivensiz
tutumlar olarak tanimlanmaktadir.

Mesleki sinizme neden olan pek ¢ok farkli neden oldugu diisiiniilmektedir ve
temelde bu faktorler kisilik faktorleri ve mesleki faktorler olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Kisilik faktorleri; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, gelir diizeyi
ve hizmet siiresi gibi demografik faktorleri igerirken; mesleki faktorler ise diisitk mesleki
performans, ani ve acimasiz meslekten ¢ikartmalar, psikolojik s6zlesme ihlali, adalet,
uzun caligsma saatleri, etkin olmayan liderlik ve yonetim, yogun is temposu, mesleki
kiiglilme, stres ve asir1 rol yiikii, kisisel ve mesleki beklentilerin karsilanmamasi, yetersiz
sosyal destek, yetersiz terfi, mesleki karmasgiklik, karar almada etkili olamama ve iletisim
eksikligidir (Yilmaz vd., 2016: 431). Nitekim tiim bu faktorler mesleki 6zdeslesmenin
var olmasina engel teskil eden faktorlerdir.

Eger isgbéren mesleki sinizmin bilissel boyutunda ise bu ilk boyuttur ve daha ¢ok
calistig1 meslekte adaletin ve diiriistliiglin olmadig1 gibi inanglara sahiptir. Bir siire sonra
isgoren mesleki Sinizmin duyussal boyutuna gecerek kizma, sinirlenme, endiselenme,

gerilme gibi duygular yasamaya baslar. Her iki evre de aslinda tamamen zihinde
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gerceklesen ve herhangi bir davranissal tepkinin verilmedigi evrelerdir. Daha sonra
isgoren ligiincii asamada davranigsal boyuta gecer ve meslektaglari ile konusarak meslegi
hakkinda elestirilerde bulunmaya ve sikdyet etmeye baslar. Yani artik isgoren, icinde
yasadig1 inanglardan ve duygulardan yola ¢ikarak, davranigsal bir egilim gostererek
mesleki sinizmi ac¢iga ¢ikarmaktadir (Ozler vd. 2010: 49).

Mesleki sinizm bireysel ve mesleki olmak iizere bir¢ok olumsuz sonucu meydana
getirir. Mesleki sinizm yiiziinden isgorenlerde sinirsel ve duygusal bozukluklar,
depresyon, hayal kirikliklar1, duygusal ¢okiintii ve yikintilar gibi psikolojik problemler
ortaya ¢cikmaktadir. Ayrica saldirganlik, 6fke, darginlik ve savunmacilik gibi durumlar da
meydana gelmektedir. Mesleki sinizm yasayan bir isgdrende hiddetlenme, kizginlik,
gerilim ve endise psikolojik sonuglar arasinda yer alir. Bedensel olarak sikintilar da
dogabilmektedir. Isgdrenin sadece psikolojisini tahrip etmekle kalmayip, fizyolojik
acidan da tahribat yaratabilmektedir. Mesleki sinizm isgorenlerde kalp ve damar
rahatsizliklarina neden olabilecegi gibi, isgérenin yasam Kalitesini ve yasam siiresini de
olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Hatta bazi calismalarda sinizm ile erken olim
arasinda iliski oldugu bile belirtilmistir. Buradan da anlasilacagi gibi, mesleki sinizm eger
engellenmezse ciddi ve kalici hasara neden olabilmektedir (Y1lmaz vd., 2016: 431-432).

Yasa gore mesleki sinizm skorlar1 incelendiginde; 25 ve daha kiigiik yas
grubundaki isgorenlerin, mesleklerinin ilk yillarinda beklentilerinin kargilanmamasinin,
mesleklerine kargi olumsuz tutum sergilemelerine ve hayal kirikligi yasamalarina sebep
olabilecegi ifade edilmektedir (Y1lmaz vd., 2016: 439-441). Onaylar bir sekilde, yapilmis
olan bir ¢alisma da arastirma gorevlilerinin diger kadrolarda bulunan akademisyenlere
gore daha yogun bir sekilde olumsuz duygular sergiledikleri ve sinik tutumlarda

bulunduklari belirlenmistir (Kalagan ve Giizeller; 2010: 86).

3.11.2.6. Mesleki stres

Mesleki 0zdeslesmenin yetersizliginde ortaya c¢ikan olumsuz ¢iktilardan
sonuncusu olarak mesleki stres kavramindan bahsedilecektir. Mesleki 6zdeslesme
kaybedildiginde ortaya g¢ikabildigi gibi, mesleki stres var oldugunda da mesleki
0zdeslesme zedelenebilmektedir. Son yillarda mesleki stres konusunda yapilan
arastirmalarda, meslekte yasanan stres ile fizik ve ruh sagligi, verimlilik ve is doyumu
arasindaki iligkiler siklikla vurgulanmaktadir (Batigiin ve Sahin, 2006: 33). Calisanlarin

ilgili meslekte karsilastiklar1 ve onlar fizyolojik, psikolojik ve zihinsel olarak etkileyen,
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mesleki hedeflerine ulasma noktasinda olumlu ya da olumsuz sonuglar1 bulunan duruma
mesleki stres ad1 verilmektedir (Yiiksel: 2014: 116).

Hizli tempolu, monoton ve sosyal yonden izole mesleklerde ¢alisan ve dolayisi ile
mesleki 6zdeslesme diizeyleri diisiik olan bireylerin; adrenalin ve noradrenalin gibi stres
hormonlarinin, ¢ok daha fazla salgilandig1 saptanmistir. Stres hormonlarinin gereginden
fazla salgilanmasi, basta kalp ve damar hastaliklar1 olmak {izere, birgok saglik sorununa
neden olabilmektedir. Strese yol acan mesleklerde calisanlarin sik sik yorgunluktan,
keyifsizlikten, gerginlikten ve sinirlilikten yakindiklari, kendilerine duyduklar1 sayginin
azaldig1 ve ortalamanin iizerinde ila¢ tiikettikleri gibi olumsuzluklar vurgulanan
sonuclardandir. Fazla mesai yapan bir meslek grubunu 17 hafta boyunca izleyen bagka
bir arastirma da, stresin etkilerinden olan fazla hormon salgilanmasinin, mesainin sona
ermesiyle bitmedigini, 6zel yasama da tasindigini ortaya koymustur. Diger bir
arastirmada da; hiyerarsik kademelerin orta ve alt diizeylerinde yonetici pozisyonunda
calisanlarin, alttan ve istten gelecek baskilara dayanmak zorunda kalinmasi nedeni ile
mide llserine daha ¢ok yakalandiklar1 ve beden ve ruh sagligi acisindan rizikolu bir
konumda olduklarina isaret edilmistir (Tinar, 1997: 7-8).

Mesleki stresin en biiyiilk sonuglarindan biri olan tiikenmislik kavramini;
isgorenlerde fiziki ve mental enerjinin tilkenmesi seklinde ifade etmek olasidir.
Tiikenmislik, isgorenin mesleginde zorluk c¢ekmesi, yipranmasi ve basarisizlikla
karsilagmasi durumunda duygusal kaynaklarinda yasamis oldugu titkenme durumu olarak
tanimlanmaktadir. Calismalar tiikenme durumunun yogun bir sekilde strese maruz kalma
sonrasinda ortaya ¢iktigini belirtmektedir (Dursun vd., 2015: 58).

Ozetlemek gerekirse; mesleki 6zdeslesme yetersizliginde ortaya ¢ikan mesleki
stres kavraminin kaynaklarin1 dort ana grupta toplamak miimkiindiir. Birincisi; meslek
disi stres kaynaklaridir ve teknolojik veya toplumsal degisim, aile, yeni yerlesim, iktisadi
sartlar, toplumsal sinif ve toplumsal sartlar, cinsel farklilik, irk farkliligi gibi etmenleri
icerir. Ikincisi; mesleki stres kaynaklaridir ve mesleki sorumlulugun fazla olmasi,
meslegin tekdiize ve sikict olmasi, maagin diisiik olmasi, meslekte yiikselme olasiliginin
yetersizligi, calisma saatlerinin fazla olmasi ve c¢alisma kosullarmin olumsuzlugu,
mesleki salahiyet noksanligi, mesleki vazifelerin yarattigi baski, mesleki
degerlendirmede haksizliklara ugranilmasi, zaman baskisi, mesleki techizatlarin ve
kabiliyetlerin ehliyetli ve meslegin isteklerine elverisli olmamasi, mesleki ¢aligmalarin
karsiligin1 alamamak, mesleki ortamdaki ortak deger ve standartlara uyum baskisi,

mesleki diistince farkliliklari, mesleki pozisyon disiikligii, motivasyon ve tatmin
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diisiikliigii gibi faktorleri igerir. Uciinciisii; meslektaslar ile grupsal stres kaynaklaridir ve
mesleki takim ruhunun eksikligi, sosyal destek eksikligi, isgorenlerin kendi iglerinde,
meslektaglar arasinda ve mesleki gruplar arasindaki ¢atisma, meslek ortaminda
huzursuzluk, yonetici — yonetilen ve ¢alisma arkadaslar1 ile anlagsmazlik, mesleki grup
desteginin seviyesi ve isyerinde dedikodu yapilmasi gibi etkenleri icermektedir.
Dordiinciist; kisisel stres kaynaklaridir ve iistlenilen mesleki roliin 6zellikleri, A ve B tipi
Kisilik 6zellikleri, mesleki hayat ve kariyer degisiklikleri, mesleki gereklilikler ile kisilik
uyumsuzlugu ve rol belirsizligi etmenlerini igermektedir (Giiney, 2011: 517-531).
Goriildiigii izere yukarida sayilmis olan olumsuz durumlarin mevcudiyetleri durumunda
zaten mesleki 6zdeslesmenin var olabilmesi ¢ok da miimkiin degildir. Sonug olarak tiim

bu durumlar mesleki stres durumunu olusturmaktadirlar.

3.12. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Ozdeslesme Kavramlar1 Arasindaki
iliskinin Bir Sonucu Olarak Mesleki Ozdeslesme

Piyasanin bir 6rgiite gliveninin temel giivencesi, o orgiitte her diizeyde ¢aligmakta
olan isgorenlerin, o orgiite gliven duymalaridir. Kaliteli iiriin i¢in, kaliteli siirecler
araciligi ile kaliteli iggilicii kaynagindan yararlanilir. Kaliteli isgiicii kaynag: ise ancak
uygun nitelikli isgiicii kaynagi ile saglanabilir. Isin 6ziinde, kisinin meslegi ile
0zdeslesmesi yatmaktadir. Calistiklar1 6rgiite giivenen igsgorenler, kendi mesleklerini o
orgiitte giivenle ve 6zdesleserek yaparlar. Eger bir birey meslegini icra etmekte oldugu
orgiit ile uyumu yakalarsa, orgiite yonelik giiven duygusu gelistirir. Orgiitsel giiven
saglaninca bir sonraki asama, birey orgiit uyumu aracilig ile orglitsel 6zdeslesmenin
saglanmasidir. Son agama olarak, orgiitsel giiven ve Orgiitsel 6zdeslesmeyi yakalamis
olan isgorenler i¢inde bulunduklar1 mesleki gevre ile 6zdeslesirler ve isgéren - meslek
uyumu saglanmis olur ve mesleki 6zdeslesmeye ulasilir. Diger bir ifade ile sistemin
isleyisi lic kademede biitiinlesmektedir. Sonug olarak, iyi bir orgiitsel imaj ve orgiitsel
giiven dilizeyine sahip olan bir orgiitte ¢calismak isteyen iggorenlerin, orgiitsel 6zdeslesme
ve mesleki 6zdeslesme diizeyleri de daha yiiksek olacaktir.

Orgiitler, meslek hayatinin is-isgdren uyumuna dayandigi bir calisma diizeni
yasatmak suretiyle, isgorenlerin ¢alisma istek ve arzularina ulasmalarina imkan verdikleri
ve onlara mesleklerini tam goniil rahatlig1 ile yapmalarini sagladiklar1 6l¢iide, onlarin
giivenlerini kazanirlar. Diger bir ifade ile bir isgdren eger orgiit kendi amaglarina
ulagsmada aragsallik teskil ediyor ve isini yapmasi icin gerekli olan biitiin fiziki,

ekonomik, psikososyal ve moral sartlari hazirliyor ise o orgiite giivenir. Isgdrenler
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yaraticiliklarini yasayabildikleri ve gerceklestirebildikleri orgiitlere giivenir ve bu durum
da orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki 6zdeslesmeyi pekistirir.

Kisiler ¢alistiklar1 orgiitler araciligiyla toplumsal biitiinlesme yasarlar. Orgiitler
sadece mal ve hizmet {ireten kurumlar olmaktan 6te, isgorenlerin sosyallesmelerine ve
gelismelerine katkida bulunmaktadirlar. Orgiitler bireylerden, toplum da &rgiitlerden
meydana gelmektedir. Bir orgiitte bulunan kisiler, 6rgiite giiveniyorlarsa, giiven duyan
bir iggdren biitiinliigiine sahip olmak da orgiite gliven saglar. Sosyal gruplarin toplumdaki
bigimsel sekilleri orgiitlerdir.

Toplum bireylerinin belirli amaglar ve esaslarla bir araya gelerek olusturduklari
orgiitler toplumsal sisteme ait genel kiiltiir sisteminin birer alt kiiltiiriidiirler. Kisiler,
ekonomik amaglarla bir araya gelirler. Orgiite dahil olan isgdrenler degisik yerlerden,
hatta kimi zaman degisik kiiltlirlerden gelirler. Bu isgorenler hem geldikleri yerlerin
kiiltiirint tasirlar, hem de i¢inde yer aldiklari toplulugun kiiltiirinii tasirlar (Erdogan,
1983: 119). Orgiitler, bireyler ile toplum arasinda araci kurum olurlar. Orgiitsel
0zdeslesme ve Orgiitsel gliven saglandiginda, orgiitler araciligi ile toplumsal biitiinlesme
ve entegrasyon saglanmis olur.

Toplumsal hayatin birgok sahasinin sosyal liyeleri bakimindan idrak edilmesi gii¢
bir durum almasi da, giiven bakimindan biiyikk bir ilerlemedir. Kuruluslarin,
organizasyonlarin ve teknolojik modellerin komplike olusu ve prosediirlerinin giderek
global bir kapsama ulagmasi, vasifsiz iggiicii yerine profesyonel isgdrenlerin iggiiciine
olan ithtiyacin arttirmaktadir. Toplumsal ortamin komplikasyonunun iistesinden gelmede
Oonemli olan giiven, aslinda profesyonellere yonelik duyulan giiven olmaktadir.
Toplulugun gereksinim duydugu pozisyon ve nitelikli bilgiye sahip profesyonellerin, bu
bilgi ve giicii, toplumun yarar1 yoniinde kullanacagina giivenmek toplumda yer alan
bireylerin bir yiikiimliiliigiidiir. Baska bir ifade ile profesyonel mesleklerde gegerli olan
giiven miinasebetinde karsilikli yiikiimliiliikkler gecerlidir. Profesyonel isgdrenin
yiikiimliiliiklerini ve var olug amacini dogru tespit etmesi durumunda, toplulugu meydana
getiren Obiir kisilerin de bu durumda giiven duygusu duymasi gerekmektedir (Seger,
2009: 251-258).

Avct ve Turung’un yapmis olduklari ¢calisma neticesinde; orgiite giiven algisinin
kariyer memnuniyetini de dogrudan pozitif yonde etkilemekte oldugu sonucuna
ulagtlmistir (Aver ve Turung, 2012: 53). Kariyer memnuniyeti de direkt olarak mesleki

0zdeslesme ile olumlu yonde iliskili oldugu icin; orgiitsel giiven ile mesleki 6zdeslesme
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arasinda olumlu yonde, mesleki 6zdeslesmeyi arttiran bir etkisi oldugu sonucuna
ulasilabilmektedir.

Orgiitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesmenin varlig1 halinde mesleki 6zdeslesme
daha kuvvetlidir. Mesleki 6zdeslesme, bir meslek mensubunun ulasmayi ya da erismeyi
arzuladigi en ideal asama ve amagtir. Bu asama ve amaca ise biiyiik 6l¢iide orgiitsel giiven
ve oOrgiitsel 6zdeslesme aracihigi ile ulasimaktadir. Orgiitsel giiven ve orgiitsel
O0zdeslesme diisiik diizeylerde ise cogunlukla bu durum kisilerin bu orglitte is ve
mesleklerini tam olarak yerine getirebilmelerine dair maddi ve manevi sartlarin uygun
olmadig1 anlamina gelmekte ve bdylece calisanlarin mesleki 6zdeslesme diizeyini de
asagiya cekmektedir. Diger bir ifade ile Orglitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri
yiiksek olan iggérenlerin mesleki 6zdeslesme diizeylerinin de daha yiliksek olmasi

beklenmektedir.
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DORDUNCU BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL GUVENIN ORGUTSEL VE MESLEKI
OZDESLESME UZERINDEKI ETKIiSININ ARASTIRILMASI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, ¢alisanlar tarafindan algilanan o6rgiitsel giivenin, ¢alisanlarin
orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki 6zdeslesme diizeyleri iizerinde ne derece anlamli bir etki
yarattiginin sorgulanmasidir. Yapilmis olan 6n akademik literatiir taramasinda,
Tirkiye’de yapilmis olan ¢alismalarda, oOrgiitsel giliven ve Orgiitsel 6zdeslesme
kavramlariin birtakim degiskenler ile birlikte incelendigi (Akyiiz ve Yilmaz, 2013; Ates,
2015; Ciice vd., 2013; Erdem, 2003; Halis ve Senkal, 2009; islamoglu vd., 2007;
Kirkbesoglu ve Tiiziin, 2009; Kok vd., 2015; Oren, 2007; Ozcan, 2012; Ozdemir, 2010;
Polat, 2009; Tak vd., 2009; Tokgdz ve Seymen, 2013; Turung ve Celik, 2010; Tiiziin,
2006; Tiizlin ve Caglar, 2008) ancak ¢alisanlarin mesleki 6zdeslesme diizeylerini ve bu
Ozdeslesme diizeyini Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinden ayiran temel etkileri 6lgmeye
yonelik calismalarin siirli diizeyde kaldigi tespit edilmistir. Bu ¢er¢evede calisanlarin,
orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki 6zdeslesme iliskilerini degerlendirmek iizerine yapilan
arastirmalarda onemli bosluklar bulunmaktadir.

Ayrica, calismanin liniversitelerde yapilmis olmasi, arastirmanin modeli, orgiitsel
giiven, orgilitsel oOzdeslesme ve mesleki Ozdeslesme kavramlarinin  birlikte
degerlendiriliyor olmasi ve mesleki 6zdeslesme 6lgeginin yurt disindaki bir ¢calismadan
aliarak Tirkce’ye uyarlanmis olmasi nedenleri ile bu ¢alismanin 6nem teskil ettigi ve

bu anlamda literatiire katki1 saglamasi umulmaktadir.

4.2. Arastirmanin Kavramsal Cercevesi

Calismanin kavramsal ¢ergevesi i¢inde; orgiitsel giivenin Orgiitsel 6zdeslesmeyi
ve mesleki 6zdeslesmeyi ne Olglide etkiledigi ve oOrgiitsel 6zdeslesmenin mesleki
6zdeslesmeyi ne dlgiide etkiledigi, ADIM Universiteleri’nde ampirik olarak arastirilmaya
caligilacaktir. Ayrica, orgiitsel glivensizligin, ¢aligma hayatinda orgiitsel 6zdeslesmeme
ve mesleki O6zdeslesmeme yasanmasinin sebep oldugu sorunlar tespit edilmeye
caligilacaktir. Bu arastirma bulgularindan yararlanmak suretiyle; calisanlarin orgiitsel
giiven, oOrgiitsel 6zdeslesme ve mesleki 6zdeslesme diizeylerinin arttirilmasi konusunda
¢ozlim Onerileri ortaya konulmas1 amaglanmaktadir.

Calismada 6nerilen model asagidaki gibidir.
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Sekil 8. Arastirmanmin Modeli

ORGUTSEL
OZDESLESME
ORGUTSEL
GUVEN
MESLEKI
OZDESLESME

Bu ¢alismada, orgiitsel giiven kavrami bagimsiz degiskendir. Calisanlar gesitli
mesleklere dair is ve gorevlerin birbirini tamamlayan birlesik bir igbirligi sistemi olarak
caligmakta olduklar1 orgiite ne kadar giivenirlerse o kadar ¢aba sarf ederler ve o kadar
orgiit ile oOzdeslesirler. Bagimli degiskenler ise orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki
0zdeslesmedir. Calisanlar, ¢alistiklar: 6rgiite duyduklari rgiitsel gliven derecesinde orgiit
ile dzdeslesmektedirler. Orgiitii ile dzdeslesen bir ¢alisan da, sanki calistig Orgiit
kendisininmis gibi ¢alismay1 canla basla siirdiiriir. Caligsanlarin kendilerini ve mesleki
kapasitelerini ortaya koyduklari en 6nemli yer de 6rgiit oldugu i¢in bu sayede mesleki
anlamda da bir 6zdeslesme yasamaktadirlar.

Diger bir sekilde ifade edecek olursak, calisanlarin orgiite duyduklart giiven
duygusu neticesinde ortaya c¢ikan orgiitsel 6zdeslesme durumu, sadece Orgiit acisindan
degil, ancak calisanlar acisindan da olumlu getiriler ile sonuglanmaktadir. Orgiitsel
acidan, maliyetler en aza indirilip, verimlilik ve etkinlik saglanir iken; c¢alisanlar
acisindan da giiniimiiz hizli rekabet sartlar1 bakimindan giderek 6nemi artan yaraticilik,
inovasyon, kariyer memnuniyeti, iyi performans ve benzeri olumlu ¢iktilar1 elde etme
imkan ve ortami doguyor. Calisanlar, iiyesi olduklar1 orgiit i¢in ¢aba sarf ederler iken,
aslinda kendi niteliklerini de yiikseltmekte, mesleklerini icra etme tizerinden “kendilerini
gerceklestirme” imkani1 yakalamakta ve boylece her daim aranilan c¢alisan sifatim elde
etmektedirler.

Orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki 6zdeslemeyi etkileyen temel unsur orgiitsel
giiven oldugu gibi, bir calisan Orgiitii ile 6zdeslestigi icin meslegi ile de 6zdeslesme
yastyor olabilir. Calismanin kavramsal cercevesi igerisinde; bu kavramlar arasindaki

iliskilerin net bir sekilde ortaya konulmasi amag¢lanmistir.



149

4.3. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlar

Calisma i¢in ADIM Universiteleri tercih edilmistir. Arastirma 15 adet ADIM
Universitesi igerisinden, ¢alismaya izin vermis olan 10 tanesinde gerceklestirilmistir. Bu
{iniversiteler; Mugla Sitk1 Kogman Universitesi, Usak Universitesi, Manisa Celal Bayar
Universitesi, Afyon Kocatepe Universitesi, Bilecik Seyh Edebali Universitesi, Canakkale
Onsekiz Mart Universitesi, Eskisehir Osmangazi Universitesi, Siileyman Demirel
Universitesi, Dumlupiar Universitesi ve Pamukkale Universitesi’dir.

Arastirmanin en blyiik kisiti arastirma verilerinin iilke i¢in sikintili olan bir
donemde toplanmis olmasidir. Menfur, devleti yikmaya ve hiikiimeti devirmeye yonelik
kalkisma sonrasinda biitiin tilkenin yasadigi psikolojik sok hic siiphesiz iiniversitelerdeki
akademisyenler iizerinde saskinlik ve {izintii yaratmistir. Bu psikoloji igerisinde
cevaplanmis olan mesleki 6zdeslesme kavramini destekleyici amagla uygulanmis olan 73
adet miilakat ve cevaplari, tutarsiz olduklari i¢in degerlendirmeye tabi tutulmamaistir.

Aragtirmanin ikinci en biiylik kisiti arastirmanin {niversitelerde yapilmis
olmasidir. Biirokratik kiiltiire sahip olarak degerlendirilen Tirkiye tiniversitelerinde,
anketlere verilmis olan cevaplarin istenilen yonde verilmis olma ihtimali diger bir ifade
ile yaniltici olma ihtimali arastirmanin en biiyiikk kisitidir. Calismada, akademik
calisanlarin iniversitelerin beklentilerine uygun cevaplama sorunu séz konusu olabilir.
Bu durumun asilamamasi da arastirmanin bir kisit1 olarak disiiniilebilir. Oysaki
Mintzberg’in “Profesyonel Biirokrasi” kavramina gore; tiniversitelerde ¢alisanlar daha
cok meslekleri ile 6zdeslesme egiliminde olduklari i¢in, bu ¢alisanlardan en iist seviyede
hizmet alabilmek i¢in yonetimin en tepede yer aldigi merkeziyetci bir yapinin aksine
demokratik bir orgiitsel yap1 icerisinde mesleklerini icra ediyor olmalidirlar (Mintzberg,
1979: 348-379).

4.4. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirma nedensel bir arastirmadir. Arastirmada, ampirik bir c¢alisma
yapilmistir. Yapilmis olan ampirik ¢alisma; arastirmanin evreni ve Orneklemi, veri
toplama yontemi ve aracglar, anket formunun hazirlanmas1 ve kapsami, pilot ¢aligma ve
anket formunun uygulanmasi ile analiz yontemi basliklari altinda anlatilmistir. Ayrica,

miilakat ve gdzlem teknikleri de kullanilmistir.
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4.4.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirma alani, egitim sektdriinde faaliyet gosteren ADIM Universitelerinden
olusmaktadir. Bu ¢alismanin ampirik kisminin, egitim sektoriinde faaliyet gosteren,
ADIM Universiteleri olarak adlandirilan iiniversitelerde, istihdam edilen calisanlar
lizerinde yapilmasi planlanmistir. ADIM Universiteleri; Adnan Menderes Universitesi,
Afyon Kocatepe Universitesi, Antalya Bilim Universitesi, Balikesir Universitesi,
Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi, Bilecik Seyh Edebali Universitesi, Canakkale
Onsekiz Mart Universitesi, Dumlupmar Universitesi, Eskisehir Osmangazi Universitesi,
Manisa Celal Bayar Universitesi, Mehmet Akif Ersoy Universitesi, Mugla Sitk1 Kogman
Universitesi, Pamukkale Universitesi, Siileyman Demirel Universitesi ve Usak
Universitesi olmak iizere 15 iiniversiteden olusmaktadir.

ADIM Universiteleri Birligi Genel Koordinatérliigii, Pamukkale Universitesi
tarafindan  yiriitilmektedir. =~ Koordinatorlik tarafindan; Konsorsiyuma  iiye
tiniversitelerde gerceklestirilecek olan toplant1 bilgileri ile toplantida alinan kararlarin
ADIM Universitelerine bildirimi yapilarak, konsorsiyumun faaliyetlerinin duyuruldugu
ve arsivlendigi bir merkez olarak islevini siirdiirmektedir. Ayrica konsorsiyuma iiye
Universitelerde ADIM Birim Sorumlular1 belirlenerek, koordinasyonun daha hizli ve
etkin olmas1 saglanmistir. ADIM Universiteleri web sayfasi hazirlanarak yaymlanmigtir.
Web sayfasinda, gerceklestirilen toplantilara ait kararlar yayinlanmakta, ayrica gegmis
yillara ait toplant1 kararlartyla toplanti arsivi olusturulmaktadir. Bugiline kadar ADIM
Universiteleri arasinda birgok toplant1 gerceklesmistir. Bu toplantilarda Universitelerin
karsilastig1 ortak sorunlar ve ¢oziim yollart belirlenmis, ortak hareket etme yoniinde
kararlar alinmistir. Boliimlerin kendi aralarinda ortak doktora programlari agilmistir
(http://www.adim.org.tr/dosya/Adim_Katalog.pdf).

Ana kiitle yukarida ad1 gegen 15 iiniversiteden arastirma yapmamiz i¢in onay
vermis olan 10 adet iniversitenin akademik ¢alisanlarindan olugmaktadir (Afyon
Kocatepe Universitesi, Bilecik Seyh Edebali Universitesi, Manisa Celal Bayar
Universitesi, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, Dumlupinar Universitesi, Eskisehir
Osmangazi Universitesi, Mugla Sitki Kogman Universitesi, Pamukkale Universitesi,

Siileyman Demirel Universitesi ve Usak Universitesi).

4.4.2. Veri Toplama Yontemi ve Araglar
Veri toplama yontemi olarak anket, miilakat, gozlem ve 6rnek olay yontemlerinin

kullanilmas1 planlanmistir. Bu ¢calismada, arastirilacak konu ile ilgili verilerin elde edilme
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stirecinde ve degerlendirilmesinde hem nitel hem de nicel aragtirma yontemlerinin birlikte

uygulanmasi Ongoriilmiistir. Bu sekilde daha saglikli veriler elde edilecegi
diisiintilmistir.
Tablo 6. Veri Toplama Siireci
Universitenin Ulasilan Akademik | ilk Gonderim Tarihi | Ikinci Gonderim Tarihi
Adi Personel Sayisi
1 Mugla Sitki 1.135 12.11.2016 21.11.2016
Kogman
Universitesi
2 Usak 609 2.11.2016 20.11.2016
Universitesi
3 Manisa Celal 1.500 14.11.2016 24.11.2016
Bayar
Universitesi
4 Afyon Kocatepe 1.200 17.11.2016 28.11.2014
Universitesi
5 Bilecik Seyh 474 14.11.2016 24.11.2014
Edebali
Universitesi
6 Canakkale 1.515 16.11.2016 24.11.2016
Onsekiz Mart
Universitesi
7 Eskisehir 724 21.11.2016 30.11.2016
Osmangazi
Universitesi
8 Siileyman 2.192 7.11.2016 21.11.2016
Demirel
Universitesi
9 Dumlupinar 1.200 14.11.2016 28.11.2016
Universitesi
10 Pamukkale 1.922 8.11.2016 21.11.2016
Universitesi
Toplam Say1 12.471
Verilerin toplanmasi siirecinde; tiniversitelerin akademik personeli ile, elektronik
posta adresleri iizerinden, anket c¢alismasinin yer aldigi internet baglanti adresi

(https://goo.gl/forms/BmIimoR8WsCLiwpbn2), Pamukkale Universitesi Etik Kurul
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Karar1 ve ilgili iiniversitelerden alinmis olan Anket Uygulama Rektérliik izin Yazilari
paylasilmis ve katilimcilardan goniilliiliik esasina dayali olarak katilim gostermeleri rica

edilmistir. Yukaridaki tabloda; veri toplama siireci ile ilgili bilgiler yer almaktadir.

4.4.3. Anket Formunun Hazirlanmasi ve Kapsam

Arastirmanin anket formu dért boliimden olusmaktadir. Ik béliim, arastirmaya
katilan calisanlarin; hangi ADIM Universitesi’nde calistiklari, cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumlari, kag yildir ilgili iiniversitenin mensubu olduklari, idari gorevleri
ve toplam is tecriibelerine dair demografik o6zelliklerinin belirlenmesine yonelik
sorulardan olusmaktadir.

Anket formunun ikinci bdliimii, ADIM Universiteleri ¢alisanlarinin kurumlari ile
ozdeslesme diizeylerini belirlemeyi hedeflemistir. Orgiitsel 6zdeslesmenin giiciiniin
belirlenmesinde, Mael ve Ashforth (1992) tarafindan gelistirilen ve 6 sorudan olusan ve
pek cok diger arastirmada kullanilan (Demir ve Okan, 2009: 502; Tiiziin, 2006: 113;
Kirkbesoglu ve Tiiziin, 2009: 4) orgiitsel 6zdeslesme dlgegi kullanilmistir. Olgegin
boyutlart; orgiitsel iiyelik, orgiitsel baglilik ve orgiitsel benzerliktir.

Anket formunun iigiincii boliimiinde, ¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel giiven
diizeylerinin belirlenmesi hedeflenmektedir. Orgiitsel giiven dl¢iimii i¢in Bromiley ve
Cummings (1996) tarafindan gelistirilen 7°1i likert 12 sorudan olusan oOrgiitsel giiven
envanterinin kisa formu kullanilmistir. Bromiley ve Cummings (1996) giiveni ii¢ boyutta
incelemistir; bilissel, duyussal ve davranigsal. Calismada kullanilacak olan orgiitsel
giiven envanterinin kisa sekli davranigsal boyutu goz ardi etmektedir. Kisa formun
secilme sebebi ise, uzun forma gore gegerlilik diizeyinin daha yiiksek olmasidir. Ayrica
bu c¢aligma davranigsal boyutta degil bilissel ve duyussal boyutta yapilandirilan bir
calismadir.

Calismada kulanilan Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Giiven’e dair her iki
dlgegin Tiirkce uyarlamalari; Tiiziin’{in “Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel
Ozdeslesme Iliskisi; Uygulamali Bir Calisma” isimli doktora tezinden alinmistir (Tiiziin,
2006: 172-173).

Anket formunun dérdiincii bolimii, ADIM Universiteleri calisanlarinin
meslekleri ile 6zdeslesme diizeylerini belirlemeyi hedeflemistir. Daha once de belirtilmis
oldugu gibi, “Mesleki Ozdeslesme” kavrami Tiirkiye’de az calisilmis bir kavram oldugu

icin, bu yonde yapilmis olan yerli ve yabanci ¢alismalara ulagilmaya calisilmistir.
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Yapilmis olan literatiir taramasinda; Tak, Ciftcioglu ve Topuz’un “Calisanlarin
Orgiitleri ve Mesleklerine Aidiyet Gelistirmelerinin Sonuglari: Gérgiil Bir Calisma"
isimli 17. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi’nde yayinlanan makalelerinde,
deneklerin meslekleri ile 6zdeslesmelerini 6l¢gmek i¢in Brown vd. (1986)’ne ait olan 8
maddelik Slgegi kullandiklar1 bilgisine ulasilmistir (Tak vd., 2009: 488). Gene ayni
kongrede Demir ve Okan’in “Johari Penceresi ve Ozdeslesme” isimli makalelerinde,
calisanlarin meslekle 6zdeslesmelerini belirlemek i¢in Dick ve Wagner (2002)’1n
caligmalarindan uyarlamis olduklar1 5 soruluk 6l¢egi kullandiklari bilgisine ulasilmistir
(Demir ve Okan, 2009: 502). Ancak bu c¢alismalarda kullanilan olgekler elde
edilememistir.

Ayrica, Kirkbesoglu ve Tiiziin’iin “Bireycilik—Toplulukculuk ikileminde Mesleki
Ozdeslesme ve Orgiitsel Ozdeslesme Ayrim1” isimli makalelerinde, ¢alisanlarin meslekle
0zdeslesmelerini 6l¢mek icin Mael ve Ashforth (1992)’un orgiitsel 6zdeslesme dlgeginin,
mesleki 6zdeslesmeye uyarlanarak Ol¢lim araci olarak 3 soru adet soru g¢ergevesinde
kullanildig1 goriilmiistiir. Uyarlanan bu sorular;

- “Baska birinin meslegimi elestirmesi hosuma gitmez.

- Baskalarinin meslegim hakkindaki diisiinceleri beni ¢ok ilgilendirir.

- Baskalarinin meslegimi 6vmesi hosuma gider.”
sekillerindedir (Kirkbesoglu ve Tiiziin, 2009: 4-5). Ancak Mael ve Ashforth’un orgiitsel
0zdeslesme Olceklerinden uyarlanmis mesleki 6zdeslesme Olgegine ait sorularin,
calismamizda 6l¢mek istedigimiz mesleki 6zdeslesme diizeyi agisindan yetersiz kalacagi
diisiiniilmiistiir. Bu nedenle, bu 6lcek ¢alismada kullanilmak i¢in se¢ilmemistir.

Ayni zamanda Barbour ve Lammers (2015)’1n kendi gelistirmis olduklart mesleki
0zdeslesme Olgek sorularina ulasilmis; ancak Olgegin gerekli terciime siiregleri
tamamlandiktan sonra, bu 6l¢egin tip alanina 6zel sorular igerdigi ve bizim arastirma
alanimiz1 olusturan akademisyenler iizerinde ¢ok saglikli sonuglar vermeyecegi ve bazi
sorularin anlamsiz kalacagi seklinde karar verilmistir. Bu nedenle, bu 6l¢ek de calismada
kullanilmak igin seg¢ilmemistir (Barbour ve Lammers, 2015: 38-60).

Daha sonraki siiregte mesleki 6zdeslesme ile ilgili yayimlar1 oldugu tespit edilen
Tracy Callaway Russo (1998; 1995) ile elektronik posta aracilig ile iletisime ge¢ilmis ve
mesleki 6zdeslesmeyi 6lgmek i¢in Cheney (1983)’in orgiitsel 6zdeslesme Olcegini,
mesleki 6zdeslesmeye uyarlayarak, mesleki 6zdeslesmeyi olgtiigii bilgisine ulagilmistir.
Olgek sorulari incelediginde, calismamizin mesleki 6zdeslesme ile ilgili Slgmek

istedigimiz boliime uygun sorulari igermekte olduguna ve Cheney’in 6rgiitsel 6zdeslesme
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Olceginden uyarlanmis olan mesleki 6zdeslesme Olceginin, g¢alismada kullanilmasina
karar verilmistir.

Cheney’in  (1983) orgiitsel ozdeslesme anketi orjinalinde 25 sorudan
olusmaktadir. Bu anketteki sorulardan 19 tanesi mesleki 6zdeslesmeye uyarlanarak,
mesleki 6zdeslesmenin galisma iizerindeki etkisinin belirlenmesinde kullanilmistir.
Olgegin boyutlar1; mesleki iiyelik, mesleki baglilik ve mesleki benzerliktir.

Anket formunda toplam 46 soru bulunmaktadir. 1-9 aras1 demografik bilgileri, 10-
16 orgiitsel 6zdeslesme, 16-28 oOrgiitsel giiven, 28-46 mesleki 6zdeslesme diizeylerini

belirlemek i¢in tasarlanmistir.

4.4.4. Pilot Calisma ve Anket Formunun Uygulanmasi

Arastirmaya baslamadan Once, uygulamada karsilagilacak olas1t hatalar
engellemek ve sorularin dogru anlasilip anlagilmadigini kontrol etmek igin bir pilot
calisma yapilmistir. Ancak, pilot calisma yapilmasinin ¢alismamizdaki asil nedeni,
ozellikle Ingilizce’den Tiirkge’ye ¢evirme yontemi ile elde etmis oldugumuz Mesleki
Ozdeslesme dlgegimizin gegerliligini giivenilirligini test etmektir.

Pilot calismada, Pamukkale Universitesi ¢alisanlarma anket sorular1 elden fiziki
olarak dagitilmis, hafta sonunda toplanmis ve 15 giin sonra tekrar ayni kisilere dagitilip,
cevaplari tekrar toplanmistir. Sorularin dogru anlasilip anlagilmadigi kontrol edilmis,
Olceklerin giivenilirlikleri test edilmis ve ankete son sekli verilmistir.

Pamukkale Universitesi’ndeki ¢alisanlara 60 adet anket dagitilmistir. Calismanin
sonucunda 39 tane kullanilabilir ankete ulagilmistir. Geri dontis oran1 % 65°dir.

Orijinali Ingilizce olan dlgek, birbirinden bagimsiz, anadili Tiirkge ve Ingilizcesi
akic1 olan 2 kisi tarafindan Tiirkge’ye terciime edilmistir. Olgegin Tiirkge siiriimii, anadili
Ingilizce, Tiirkge’si akict olan 2 kisi tarafindan Ingilizce’ye gevrilerek orijinal dlgek ile
karsilastirildi. Ceviriler arasi farklar, kiiltiirel adaptasyon ve uygun kelime se¢imi i¢in
ortak form olusturuldu. Ik test ve son testin zaman igindeki giivenilirligi; Pearson
momentler ¢arpim korelasyon katsayisina bakilarak test edildi (Can vd., 2009: 97).

Olgegin uygulamadan uygulamaya tutarli sonuglar verebilme giicii, bir baska ifade
ile kararliligini test edebilmek amaciyla test-tekrar test giivenirligine bakilmistir. (Kiliger
ve Odabast, 2010: 154). Mesleki Ozdeslesme Olgegi’nin (MO) Tiirkce formunun dlgtiigii
nitelik agisindan zaman baglaminda kararliligini istatistiksel olarak test etmek i¢in test-
tekrar test yontemi kullanilmistir. Test-tekrar test giivenirligi ile 6lgme aracinin belirli bir

zaman araligindaki kararliligi test edilmektedir. Olgegin test-tekrar test giivenirlik
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katsayisii belirleyebilmek icin 6lcek Pamukkale Universitesi'ndeki 39 adet
akademisyene 2 hafta ara ile uygulanmigtir. Akademisyenlerin her iki uygulamadan
aldiklar1 puanlar arasindaki kararliligi test etmek i¢in Pearson momentler carpim
korelasyon katsayisina bakilmistir. Buna gére Mesleki Ozdeslesme Olgegi’nin (MO) her
iki uygulamasi arasinda yiiksek diizeyde, pozitif ve anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir
(r=0,953, p <0,05) (Kiliger ve Odabasi, 2010: 160).

iki hafta ara ile uygulanan Slcekler arasinda yiiksek diizeyde, pozitif ve anlamli
bir iligki oldugu goriilmiistiir. Bu sonuca gore uygulamalar arasindaki tutarliligin yiiksek
oldugu, dolayisiyla 6lgegin Tiirkge formunun 6zgiin Olgek ile dilsel esdegerliginin
saglandig1 kabul edilmistir (Kiliger ve Odabasi, 2010: 160). Asagidaki tabloda; her {i¢

Olcek ile ilgili 6nceki ve sonraki verilen cevaplara gore korelasyon katsayilart verilmistir.

Tablo 7. Test Tekrar Test (Re-Test) Tablo

000 SO0 00G SOG OMO SMO

000 0,895

SO0 0,895

00G 0,795

SOG 0,795

OMO 0,953

SMO 0,953

000: Onceki Orgiitsel Ozdeslesme Durumu
SOO: Sonraki Orgiitsel Ozdeslesme Durumu
0O0G: Onceki Orgiitsel Giiven Durumu
SOG: Sonraki Orgiitsel Giiven Durumu
OMO: Onceki Mesleki Ozdeslesme Durumu
SMO: Sonraki Mesleki Ozdeslesme Durumu
Korelasyon katsayilarinin 0,70’den biiyiik olmasi beklenir. Korelasyon katsayisi
1’e ne kadar yakin ise o kadar iyidir. Her {i¢ 6lcegin; dnceki ve sonraki verilen cevaplar
arasindaki korelasyon katsayilarina bakildiginda > 0,70 olduklar1 gézlenmektedir.

Ozellikle, calismada Tiirkge’ye cevrilip kullanilmis olan Mesleki Ozdeslesme &lgeginin
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korelasyon katsayist (0,953) 1’e cok yakin bir sonu¢ vermekle birlikte, o6l¢egin
giivenilirligi ¢ok iyi bir durumdadir.

4.4.5. Analiz Yontemi

Anket formu uygulandiktan ve tiim anketler toplandiktan sonra, gegerli olan
anketler belirlenmistir. Tiim analizler gecerli kabul edilen anket sayisi iizerinden
yapilmistir. SPSS (Ag¢iklayict Faktor Analizi — Explaratory Factor Analysis) istatistik
programi kullanilarak betimsel istatistikler yapilmistir. Olgme araglarmin  yapi
gecerliligini belirlemek igin faktor analizi yapilmistir. Demografik veriler dikkate
aliarak olusturulan hipotezleri test etmek icin aragtirmada kullanilan bagimli degiskenler
normal dagilim gostermedigi igin, non-parametrik istatiksel teknikler olan Mann
Whitney-U ve Kruskall Wallis-H testi kullanilmistir. Arastirmanin hipotezlerini test
etmek i¢in Yapisal Esitlik Modeli, AMOS (Dogrulayic1 Faktor Analizi — Confirmatory

Factor Analysis) programi kullanilarak test edilmistir.

4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Calismanin teori kisminda tartisilan literatiir bilgilerinden yola ¢ikilarak modele
temel olusturacak hipotezler gelistirilmistir. Her bir 6l¢ek faktor analizi sonrasinda ortaya
cikacak boyutlart ile tartisilacaktir. Calismada ti¢ farkl 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6l¢eklerin
kendi i¢inde degerlendirilmelerinin yapilabilmesi nedeniyle her 6l¢ek icin literatiir
bulgular1 dogrultusunda ayr1 hipotezler kurulmustur.

Orgiitsel giiven, calisanlar acisindan orgiitsel 6zdeslesme olusumuna katkida
bulundugu gibi mesleki 6zdeslesme olusumuna da katkida bulunabilir. Orgiitsel giiven
hem orgiitsel 6zdeslesme hem de mesleki 6zdeslesme olusumuna birlikte de katkida
bulunuyor olabilir. Tabi ki orgiitler i¢in ideal olan her iki 6zdeslesmenin de Orgiitte
saglanabiliyor olmasidir ve bu durum hem toplum, hem 6rgiit hem de calisan icin en
istenendir. Ancak uygulamada hem oOrgiitsel hem de mesleki 6zdeslesme ayni anda
ulasilmasi zor bir durumdur.

Calisanlar ¢alistiklar1 orgiite ne kadar giiven duyuyorlarsa orgiitsel 6zdeslesme ve
mesleki 6zdeslesme duygusunu da benzer Ol¢iide yasamis olurlar. Ayrica, calisanlar
calistiklar orglit ortaminda orgiitsel giiven algiladiklari1 zaman, sahip olduklar1 beklentiler
ve degerler karsilanacagi icin, bir digsal odiil olarak orgiitsel 6zdeslesme (digsal

0zdeslesme) ve bir i¢sel 6diil olarak da mesleki 6zdeslesme (i¢sel 6zdeslesme) yasarlar.



157

Bir caliganin meslegini icra edebilmesi icin giiven duyacagi bir orgiit ortami
gereklidir. Orgiite giivenmeyen bir calisandan beklenen verim almamamaktadir. Orgiite
giivenmeyen bir calisan Orgiitsel 6zdeslesme yasamadigi gibi meslegi ile de
ozdeslesemez. Orgiitsel giiven ne kadar yiiksekse, orgiitsel ve mesleki 6zdeslesme de o
kadar yiiksek olur.

Hipotezler olusturulmadan 6nce, ¢aligmanin ii¢ ana kavrami olan orgiitsel giiven,
orglitsel Ozdeslesme ve mesleki 6zdeslesme kavramlari ile ilgili literatiir taramasi
yapilmis ve 6nceki ¢alismalarin sonuglar1 incelenmistir. Bu dogrultuda ¢alisma ile ilgili
goriilen su hipotezlerin, aralarinda iliski olduguna dair testlerinin yapildigir ve kabul
edildikleri gorilmustiir.

Hipotez 1 ile ilgili olan, orgiitsel giiven igin gelistirilen hipotezler literatiirle su
sekilde desteklenmektedir. Driscoll (1978) ve Hajati (1996) ¢alismalarinda orgiit
calisanlarinin gliven algilamalarinin; cinsiyete, statiiye ve orgiitte caligsma stirelerine gore
degisebilecegini belirtmislerdir. Degerlendirmeler bilissel ve duyussal giivenin bazi
demografik degiskenlere gore farklilastigini belirtmektedir. Biligsel oOrglitsel giliven
diizeyi cinsiyet ve statii ve degiskenlerine gore farklilik gostermezken, egitim ve ¢aligma
stiresi degiskenlerine gore farklilik gostermektedir. Duyussal orgiitsel giiven diizeyi ise
cinsiyet, egitim, calisma siiresi ve statii degiskenlerine gore farklilik gostermemistir
(Tziin, 2006: 135-138).

Hipotez 2 ile ilgili olan, orgiitsel 6zdeslesme igin gelistirilen hipotezler literatiirle
su sekilde desteklenmektedir. Degerlendirmeler oOrgiitsel 6zdeslesme giicliniin bazi
demografik degiskenlere gore farklilastigini belirtmektedir. Orgiitlerde isgdrenlerin
cinsiyetlerinin 6rgutsel 6zdeslesme diizeyi tizerindeki etki ve iligkilerini ortaya cikarmaya
yonelik yurt i¢i ve yurt disinda degisik ¢aligmalar yapilmistir. Huggins vd. (1998: 724-
749) yapmis olduklari arastirmada, erkeklerin 6zdeslesme diizeylerinin kadinlara oranla
daha yiiksek oldugu, elde edilen sonucun da istatistiksel olarak anlamli oldugunu tespit
etmiglerdir. Johnson vd. (2006: 498-506) cinsiyet ile oOrgiitsel 6zdeslesme arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Buna gore, erkek
veterinerler kadin veterinerlere gore orgiitleriyle daha fazla dzdeslesmektedirler. Iscan
(2006: 173), arastirma sonucunda, kadin isgorenlerin orgiitsel 6zdeslesme algilarinin
erkeklere oranla daha diisiik oldugu sonucuna ulagmustir (Polat, 2009: 33). Polat’in
calismasinda da kadinlarin orgilitsel 6zdeslesme diizeylerinin erkeklerden daha diisiik

olarak gerceklestigi tespit edilmistir (Polat, 2009: 222).
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Lee (1971: 213-226) tarafindan yapilan ¢aligmada egitim diizeyi ile orgiitsel
0zdeslesme arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki belirlenmistir. Buna
gore egitim seviyesi yiiksek olan bireylerin oOrgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin diisiik
olanlara oranla daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bhattacharya vd. (1995: 46-57),
yapmis olduklari ¢caligmada, yiiksek lisans ve daha yukari egitim seviyesine sahip olan
Orgiit iyelerinin orgiit ile 6zdeslesmelerinin negatif yonlii olarak gerceklestigi ve sonucun
da istatistiksel olarak anlamli oldugunu tespit etmislerdir (Polat, 2009: 35).

Lee (1971: 213-226) tarafindan yapilan ¢alismada statiileri yiiksek olan bilim
adamlarinin Orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin de yiiksek oldugu ve bu iliskinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Hall vd. (1970: 176-190) tarafindan
yapilan ¢alismada, orglitte statii olarak daha {ist diizeyde olanlarin 6rgiitsel 6zdeslesme
diizeylerinin, daha diisiik statiide olanlara oranla daha yiiksek olarak olgtildigii ifade
edilmistir. Cheney (1983: 342-362) tarafindan yapilan arastirmada statii ile Orgiitsel
O0zdeslesme arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski saptanmistir.
Arastirma sonucuna gore yonetici pozisyonundakiler, diger ¢alisanlara gore orgiitleriyle
daha fazla 6zdeslesmektedirler. Huggins vd. (1998: 724-749) yaptiklar1 arastirmada,
orgutte calisanlardan yonetici olanlarin orgiitle 6zdeslesme diizeylerinin yonetici
olmayanlara oranla daha yiiksek seviyede gerceklestigini tespit etmislerdir (Polat, 2009:
38-39). Bir baska calismaya gore ise, orgiitsel 6zdeslesme diizeyi cinsiyet, egitim, statii
ve caligma siiresi degiskenlerine gore farklilik gostermemektedir (Tiizlin, 2006: 141-142).
Polat’in caligmasinda ise statiisii yiiksek olan calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme
diizeylerinin diger ¢alisanlara gore daha diisiik diizeyde gergeklestigi ve elde edilen bu
sonucun istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (Polat, 2009: 222).

Hipotez 3 ile ilgili olan, mesleki 6zdeslesme i¢in gelistirilen hipotezler literatiirle
su sekilde desteklenmektedir. Lee (1971: 213-226) tarafindan yapilan ¢aligmada egitim
seviyesi ile meslekle 6zdeslesme arasinda negatif bir iliskinin var oldugu istatistiksel
olarak tespit edilmistir (Polat, 2009: 35).

Hipotez 4 ile ilgili olan su hipotezler ilgili ¢caligmalarda test edilmis ve kabul
edilmistir. “Orgiitsel giiven diizeyi orgiitsel 6zdeslesme iizerinde olumlu bir etkiye
sahiptir” hipotezi ilgili calismada desteklenmistir (Ates, 2015: 75-95). “Orgiite giiven
algilamas1 ile orgiitle 6zdeslesme arasinda olumlu bir iliski vardir” O6nermesi
dogrulanmustir (Tiiziin, 2006: 101-153). “Orgiit i¢i Giiven ile Orgiitsel Ozdeslesme
arasinda nedensel bir iliski vardir” énermesi dogrulanmistir. Orgiit ici giivenin, drgiitsel

0zdeslesmenin oOrgiitsel Onciillerinden oldugu ve orgiitsel 6zdeslesme tizerinde
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istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (Polat, 2009: 137-223).
“Orgiitsel 6zdeslesme orgiitsel giiven ile pozitif yonde iliskilidir” Onermesi
dogrulanmistir (Hameed vd., 2013: 666-677).

Hipotez 6 ile ilgili olan su hipotezler ilgili ¢alismalarda test edilmis ve kabul
edilmistir. “Gazetecilik mesleginde calisanlarin Orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki
0zdeslesme diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?” arastirma sorusunun
cevabi, gazetecilik mesleginde ¢alisanlarin, her ne kadar hem orgiitsel 6zdeslesme hem
de mesleki 6zdeslesme diizeyleri yiiksek c¢iksa da calismakta olduklar1 gazeteye kiyasla
mesleklerine yonelik 6zdeslesmelerinin anlamli bir sekilde daha yiiksek diizeyde
oldugunu ortaya koymustur (Russo, 1998: 87).

Arastirmaya iliskin ana hipotezler asagida sunulmaktadir:

Hipotez 1: Orgiitsel giiven diizeyi, ¢alisanlarm demografik o6zelliklerine gore farklilik
gosterir.
Hipotez la: Orgiitsel giiven diizeyi, calisanlarin cinsiyet durumlarina goére farklilik
gosterir.
Hipotez 1b: Orgiitsel giiven diizeyi, calisanlarin medeni durumlarina gére farklilik
gosterir.
Hipotez 1c: Orgiitsel giiven diizeyi, calisanlarin egitim durumlarina gore farklilik gosterir.

Hipotez 1d: Orgiitsel giiven diizeyi, calisanlarin {iinvan durumlarina gore farklilik gosterir.

Hipotez 2: Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi, ¢alisanlarin demografik ozelliklerine gore
farklilik gosterir.

Hipotez 2a: Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi, calisanlarin cinsiyet durumlarina gore farklilik
gosterir.

Hipotez 2b: Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi, calisanlarin medeni durumlarma gore farklilik
gosterir.

Hipotez 2c: Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi, calisanlarin egitim durumlarma gore farklilik
gosterir.

Hipotez 2d: Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi, ¢alisanlarm {invan durumlarina gore farklilik

gosterir.

Hipotez 3: Mesleki 6zdeslesme diizeyi, calisanlarin demografik oOzelliklerine gore

farklilik gosterir.
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Hipotez 3a: Mesleki 6zdeslesme diizeyi, ¢alisanlarin cinsiyet durumlarina gore farklilik
gosterir.
Hipotez 3b: Mesleki 6zdeslesme diizeyi, ¢alisanlarin medeni durumlarina gore farklilik
gosterir.
Hipotez 3c: Mesleki 6zdeslesme diizeyi, ¢alisanlarin egitim durumlarina gore farklilik
gosterir.
Hipotez 3d: Mesleki 6zdeslesme diizeyi, ¢alisanlarin tinvan durumlarina gore farklilik

gosterir.

Hipotez 4: Algilanan orgiitsel giiven, orgiitsel 6zdeslesme iizerinde pozitif yonde anlaml
etkiye sahiptir.
Hipotez 4a: Algilanan bilissel ve duyussal giiven alt boyutlar1 orgiitsel 6zdeslesme

tizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahiptir.

Hipotez 5: Algilanan 6rgiitsel gliven, mesleki 6zdeslesme {izerinde pozitif yonde anlaml
etkiye sahiptir.

Hipotez 5a: Algilanan orgiitsel giiven, mesleki iiyelik alt boyutu iizerinde pozitif yonde
anlamli etkiye sahiptir.

Hipotez 5b: Algilanan orgiitsel giiven, mesleki benzerlik alt boyutu lizerinde pozitif
yonde anlamli etkiye sahiptir.

Hipotez 5c: Algilanan orgiitsel giiven, mesleki baglilik alt boyutu iizerinde pozitif yonde
anlamli etkiye sahiptir.

Hipotez 5d: Algilanan bilissel giiven alt boyutu, mesleki 6zdeslesme iizerinde pozitif
yonde anlamli etkiye sahiptir.

Hipotez 5e: Algilanan biligsel giiven alt boyutu, mesleki iiyelik, mesleki benzerlik ve
mesleki baglilik tizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahiptir.

Hipotez 5f: Algilanan duyussal giiven alt boyutu, mesleki 6zdeslesme lizerinde pozitif
yonde anlamli etkiye sahiptir.

Hipotez 5g: Algilanan duyussal giiven alt boyutu, mesleki iiyelik, mesleki benzerlik ve

mesleki baglilik tizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahiptir.

Hipotez 6: Algilanan orgiitsel 6zdeslesme, mesleki 6zdeslesme ilizerinde pozitif yonde

anlaml1 etkiye sahiptir.
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Hipotez 6a: Algilanan orgiitsel 6zdeslesme, mesleki iiyelik alt boyutu {izerinde pozitif
yonde anlamli etkiye sahiptir.
Hipotez 6b: Algilanan 6rgiitsel 6zdeslesme, mesleki benzerlik alt boyutu tizerinde pozitif
yonde anlaml etkiye sahiptir.
Hipotez 6¢: Algilanan orgiitsel 6zdeslesme, mesleki baglilik alt boyutu iizerinde pozitif

yonde anlamli etkiye sahiptir.

Hipotez 7: Orgiitsel giivenin saglanmis oldugu érgiitlerde mesleki 6zdeslesme ile drgiitsel

0zdeslesme arasinda pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 8: Orgiitsel giiven ve mesleki Ozdeslesme arasindaki iliskide orgiitsel

6zdeslesmenin pozitif yonli kismi aracilik etkisi vardir.

4.6. Arastirma Bulgular: ve Degerlendirme
Bu boliim; aragtirma verilerinin incelenmesi, arastirmaya katilan calisanlarin
demografik ozelliklerine gore degerlendirilmesi, arasirma oOlgeklerinin gegerlilik ve

giivenilirlikleri ve korelasyon katsayilart olmak tizere dort kistmdan olugmaktadir.

4.6.1. Arastirma Verilerinin Incelenmesi

Gozlenen verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini anlayabilmek igin
Shapiro-Wilks testi ve Kolmogorov-Smirnov testi yapilmaktadir. Bu testlerde, sifir
hipotezi kullanilmaktadir. Ayrica verilerin c¢arpiklik ve basiklik degerlerine iliskin Z
degerlerinin + - 2,58 diizeyinden biiyiik olmasi, degiskenin normal dagilim gosterdigi
anlamina gelmektedir veya anlamlilik degerinin (p) 0,01°den biiylik olmas1 gerekir. Tablo
8 incelendiginde istatistiki degerler bu rakam araligindan kii¢lik oldugu i¢in, normal
dagilim gostermemektedir. Normal dagilim gostermedigi i¢in de yapisal esitlik analizinde
“Maksimum Likelithood” yani “Maksimum Olabilirlik” yOntemi analizlerde
kullanilmistir (Eroglu, 2014: 183-184; Altunigik vd., 2005: 154-155).

Verilere iliskin soru bazinda, carpiklik ve basiklik degerleri Tablo 8’de

verilmektedir.
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Dagihimin Ozellikleri Normallik Testleri

Carpikhik Basikhik Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilks

Istatistik | Z degeri | Istatistik | Z degeri | Istatistik | Anlamlihk Istatistik | Anlamhlik
0010 0,344 3,95 -1,121 -6,44 0,195 0.000 0,899 0.000
0011 -0,629 -7,22 -0,485 -2,78 0,208 0.000 0,907 0.000
0012 -1,077 -12,37 0,352 2,02 0,241 0.000 0,845 0.000
0013 -0,863 -9,91 -0,077 -0,44 0,211 0.000 0,878 0.000
0014 -0,352 -4,04 -0,953 -5,47 0,194 0.000 0,920 0.000
0015 -1,286 -14,78 0,956 5,49 0,256 0.000 0,814 0.000
0G16 -0,664 -7,63 -0,124 -0,71 0,189 0.000 0,914 0.000
OG17 -0,612 -7,03 -0,201 -1,15 0,200 0.000 0,921 0.000
0G18 -0,826 -9,49 0,130 0,74 0,191 0.000 0,898 0.000
0G19 0,261 3,00 -0,965 -5,54 0,180 0.000 0,928 0.000
0G20 -0,117 -1,34 -1,145 -6,58 0,165 0.000 0,923 0.000
0G21 -0,532 -6,11 -0,765 -4,39 0,208 0.000 0,899 0.000
0G22 -0,199 -2,28 -0,999 -5,74 0,148 0.000 0,934 0.000
0G23 -0,524 -6,02 -0,625 -3,59 0,199 0.000 0,919 0.000
0G24 -0,665 -7,64 -0,197 -1,13 0,180 0.000 0,915 0.000
0G25 -0,474 -5,44 -0,629 -3,61 0,186 0.000 0,917 0.000
0G26 -0,249 -2,86 -0,845 -4,85 0,149 0.000 0,939 0.000
0G27 -0,661 -7,59 -0,495 -2,84 0,218 0.000 0,835 0.000
MO28 -1,838 -21,12 3,071 17,64 0,280 0.000 0,711 0.000
MO29 -1,614 -18,55 1.957 11,24 0,283 0.000 0,739 0.000
MO30 -1,932 -22,20 3.592 20,64 0,286 0.000 0,693 0.000
MO31 -1,972 -22,66 4.034 23,18 0,306 0.000 0,690 0.000
MO32 -1,317 -15,13 1.228 7,05 0,233 0.000 0,805 0.000
MO33 -0,991 -1,13 0.124 0,71 0,218 0.000 0,851 0.000
MO34 -0,040 -0,45 -0.823 -4,72 0,157 0.000 0,942 0.000
MO35 -0,594 -6,82 -0.863 -4,95 0,193 0.000 0,886 0.000
MO36 -0,319 -3,66 -0.870 5,00 0,156 0.000 0,931 0.000
MQO37 -0,246 -2,82 -1.065 -6,12 0,166 0.000 0,924 0.000
MO38 -0,847 -9,73 -0.155 -0,89 0,217 0.000 0,881 0.000
MO39 -0,558 -6,41 -0.390 -2,24 0,204 0.000 0,920 0.000
MO40 -0,716 -8,22 -0.563 -3,23 0,208 0.000 0,885 0.000
MO41 -2,108 -24,22 5,702 32,77 0,272 0.000 0,715 0.000
MO42 -1,566 -18,00 2,610 15,00 0,259 0.000 0,786 0.000
MO43 -1,210 -13,90 1,284 7,37 0,233 0.000 0,849 0.000
MO44 -1,400 -16,09 2,005 11,52 0,263 0.000 0,818 0.000
MO45 -1,498 -17,21 2,487 14,29 0,264 0.000 0,806 0.000

*Z degerleri; ilgili olduklar istatistik degerlerinin, standart hata degerlerine bolinmesi

yoluyla hesaplanmastir.
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4.6.2. Arastirmaya Katilan Calsanlarin Demografik Ozelliklerine Gore
Degerlendirilmesi

Orneklemin demografik yapis1 hakkinda fikir edinmek amaciyla; hangi ADIM
Universitesi’nde ¢alistiklari, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, iinvan ve idari

gorevlerine iligkin elde edilen bulgular, Tablo 9’da sunulmaktadir.

Tablo 9. Orneklemin Demografik Ozellikleri

Ozellikler N %
Hangi ADIM Universitesi

Afyon Kocatepe Universitesi 95 12,1
Bilecik Seyh Edebali Univ. 52 6,6
Celal Bayar Universitesi 42 53
Canakkale Onsekiz Mart Un. 45 5,7
Dumlupinar Universitesi 48 6,1
Eskisehir Osmangazi Un. 110 14,0
Mugla Sitk1 Kogman Un. 146 18,5
Pamukkale Universitesi 128 16,2
Siileyman Demirel Univ. 42 53
Usak Universitesi 80 10,2
Cinsiyet

Kadin 294 37,3
Erkek 494 62,7
Medeni Durum

Bekar 186 23,6
Evli 602 76,4
Egitim Durumu

Universite 22 2,8
Yiksek Lisans 234 29,7
Doktora 532 67,5
Unvan

Aragtirma Gorevlisi 213 27,0
Ogretim Gorevlisi 168 21,3
Dr. Ogr. Uyesi 193 24,5
Dog. Dr. 106 13,5
Prof. Dr. 75 9,5
Diger (Okutman) 33 4,2
idari Gorev

Rektor 4 0,5
Rektor Yardimcisi 3 0,4
Dekan 5 0,6
Dekan Yardimcisi 24 3,0
Miidiir 35 4,4
Boliim Bagkani 119 15,1
Boliim Baskan Yardimcisi 80 10,2
Diger 518 65,7
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Tablo 9 ayrintili bir sekilde incelendiginde;

- 95 katilmcinin (%12,1) Afyon Kocatepe Universitesi iiyesi olduklari, 52
katilimeinin (%6,6) Bilecik Seyh Edebali Universitesi iiyesi olduklari, 42 katilimcinin
(%5,3) Manisa Celal Bayar Universitesi iiyesi olduklari, 45 katilimcinm (%5,7)
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi iiyesi olduklar1, 48 katilimcinin (%6,1) Dumlupinar
Universitesi {iyesi olduklari, 110 katilimcinin (%14) Eskisehir Osmangazi Universitesi
iiyesi olduklari, 146 katihmcinin (%18,5) Mugla Sitki Kogman Universitesi {iyesi
olduklari, 128 katilimcinin (%16,2) Pamukkale Universitesi iiyesi olduklari, 42
katilimeinin (%35,3) Siileyman Demirel Universitesi iiyesi olduklar1 ve 80 katilimcinin ise
(%10,2) Usak Universitesi iiyesi olduklar1 belirlenmistir.

- 294 katilimcimin (%37,3) Kadin akademisyenlerden olustugu, 494 katilimcinin
ise, (%62,7) Erkek akademisyenlerden olustugu belirlenmistir.

- 186 katilmcinin (%23,6) Bekar akademisyenlerden olustugu, 602 katilimcinin
ise, (%76,4) Evli akademisyenlerden olustugu belirlenmistir.

- 22 katthmemin (%2,8) Universite mezunlarindan olustugu, 234 katilimcinin
(%29,7) Yiiksek Lisans mezunlarindan olustugu ve 532 katilimcinin ise (%67,5) Doktora
mezunlarindan olustugu belirlenmistir.

- 213 katilimeinin (%27) Arastirma Gorevlilerinden olustugu, 168 katilimcinin
(%21,3) Ogretim Gérevlilerinden olustugu, 193 katilimcinin (%24,5) Doktor Ogretim
Uyelerinden olustugu, 106 katilimcinin (%13,5) Dogent Doktorlardan olustugu, 75
katilimcinin (%9,5) Profesor Doktorlardan olustugu ve 33 katilimcinin ise (%4,2) diger
tinvanlara (¢ogunlukla Okutman tinvanina) sahip olduklar1 belirlenmistir.

- 4 katilimcinin (%0,5) Rektor oldugu, 3 katilimcinin (%0,4) Rektor Yardimecist
oldugu 5 katilimcinin (%0,6) Dekan oldugu, 24 katilimecinin (%3) Dekan Yardimeisi
oldugu, 35 katilimcinin (%4,4) Miidiir oldugu, 119 katilimcinin (%15,1) B6liim Baskani
oldugu, 80 katilimcinin (%10,2) Bolim Baskan Yardimcisi oldugu ve 518 katilimcinin
ise (%65,7) diger idari gorevleri (¢ogunlukla herhangi bir idari goreve sahip olmadiklari)

yiiriittiikleri belirlenmistir.

4.6.3. Arastirma Olceginin Gegerliligi ve Giivenilirligi
Karma bir puanda birlestirilen maddelerin derlemesi olan ve dogrudan araglarla
Ol¢iilmeyen kuramsal degiskenlerin seviyelerini ortaya g¢ikarmayr amaglayan dlgme

araclarina Olgekler denir. Diinyaya karsi kurumsal algimizdan dolayr var olduguna
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inandigimiz fakat dogrudan Olcemedigimiz olguyu Olgmek istedigimizde Olcekler
gelistiririz (Totan, 2014: 11).

Giivenilir bir 6lgme aracinin tutarli ve yordanabilir bigimde uygulanmasi
gerekmektedir. Bir 6l¢egin giivenilir olabilmesi i¢in sundugu degerler, 6lgmeye konu
degiskenin gercek durumu hakkinda bilgi vermelidir. Olgme aracindan alman puan,
Olgiilen degiskende gercek bir farklilik olmadigi siirece degigsmemesi giivenirligin
uygulamadaki anlatimidir. Béylece, bunlarda gézlenen herhangi bir degisim degiskende
gozlenen gercek farkliliga atfedilebilir. Diger bir deyis ile bir 6l¢egin giivenirligi, ortiik
degiskenin gercek puanina atfedilebilen varyans oranidir (Uluman, 2014: 31).

I¢c tutarhlik giivenirligi adindan da anlasilacag iizere bir dlgekte yer alan
maddelerin homojenligiyle alakalidir. Bir 6l¢ekte yer alan maddeler arasinda ne kadar
yiiksek korelasyon varsa 6lgegin i¢ tutarliligi o kadar yiiksektir. i¢ tutarlilik genel olarak
Cronbach’1n alfa katsayisiyla 6zdeslestirilir (Uluman, 2014: 34).

Giivenirlik, bir degiskenin bir madde setini ne kadar etkiledigi ile ilgilenirken,
gecerlilik, degiskenin madde kovaryanslarinin altinda yatan neden olup olmadig ile
ilgilenir. Bir ol¢ek giivenilir oldugu siirece, dl¢ek puanlarindaki degisim tiim maddeler
tizerinde nedensel bir etkisi bulunan bazi olgularin ger¢cek puanina dayandirilabilir.
Bununla birlikte bir 6l¢egin giivenilir oldugunun belirlenmesi, ortiik degiskenin maddeler
tarafindan paylasildigini1 garanti etmez, aslinda dlgek gelistiricinin ilgilendigi degiskenler
oldugunu garantiler. Belirli bir degiskenin dl¢limii olarak bir 6l¢egin yeterligi gecerligin
bir konusudur (Avsar, 2014: 59).

Kuramsal olarak alfa 0 ile 1 arasinda degisen degerler alabilmesine ragmen bu ug
degerlerden birini almas1 pek miimkiin degildir. Alfa negatif ise bir seyler yanlistir. Olasi
bir problem maddeler arasindaki negatif korelasyonlardir. Arastirma olgekleri ic¢in
Onerilebilecek degerlendirme esikleri asagidaki araliklardadir:

0,60 alt1 kabul edilemez,

0,60 ve 0,65 arasi istenilir degil,

0,65 ve 0,70 aras1 asgari diizeyde kabul edilebilir,

0,70 ve 0,80 aras1 kayda deger,

0,80 ve 0,90 arasi ¢ok 1yi,

0,90 1n ¢ok iizeri arastirmaci 6lcegi kisaltmayi diistinmelidir (Sagkal, 2014: 109).

Faktor analizi ilgili birgok amaca hizmet eder. Oncelikli fonksiyonlarindan biri,
bir grup maddenin temelinde kag tane ortiik degisken oldugunu belirleme konusunda bir

gosterge olarak yardimci olmasidir. Eger 25 adet duygulanim maddesinin analizinden iki
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faktor ortaya ciktiysa, bu faktdr gruplarini olusturan her bir maddenin igerigi faktorler
tarafindan temsil edilen ortiikk degiskenler hakkinda ipucu verebilir. Faktor analizi
maddelerin daha iyi ya da daha kotii ¢alisip ¢alismadigini belirlemeye yardimci olur.
Boylece elde edilen madde kategorilerinden herhangi birine faktoriyel olarak uymayan
ya da bu kategorilerin birden fazlasina uyan her bir madde tanimlanabilir ve eleme igin
g0z oniinde bulundurulur (Eser, 2014: 116-117).

Faktor analizi, agiklayici ve dogrulayici teknikleri birbirinden ayirmaktadir. Ayni
analiz aynm1 madde takiminda temelde yer alan yapmin ne oldugunu belirlemek
(agiklayict) i¢in ya da kuram ya da onceki ¢oziimsel sonuglarin (dogrulayici) temelinde
tahmin edilen iligki Oriintlisiinli dogrulamak i¢in kullanilabilir. Aragtirmacilar dogrulayici
faktor analizi terimi kullandiklarinda, yapisal esitlik modellemesine (YEM) bagh
metotlar1 kastediyorlar demektir (Eser, 2014: 151).

Orgiitsel giiven (OG), orgiitsel dzdeslesme (O0) ve mesleki 6zdeslesme (MO)
Ol¢iimiinde kullanilan Slgeklerin yapr gecerligini gostermek amaciyla bir dizi temel
bilesen ve faktdr analizi yapilmistir. Asagida, her bir dlgek igin faktdr yapilart ve

Cronbach alfa i¢ tutarlik katsayilar1 verilmistir.

4.6.3.1. Orgiitsel giiven dlceginin gecerligi ve giivenilirligi

Orgiitsel giiven lceginin gegerligi ve giivenirligi; Bromiley ve Cummings’in
(1996) gelistirmis olduklar1 orgiitsel giiven dlgeginin kisa formunu, daha 6nce doktora
tezinde kullanmis olan Ipek Kalemci Tiiziin’iin (2006) ¢alismasindan alinmustir. Ilgili
doktora tezinin arastirma boliimii, Ankara merkezde bulunan 3 adet 6zel sermayeli, 3 adet
de kamu sermayeli ticari banka tizerinde uygulanmistir (Tiiziin, 2006: 109-110).

Tiiziin’iin ¢aligmasinda yapilmig olan giivenilirlik analizi, faktorlerin kendi
icerisindeki giivenilirligini test etmek amaciyla uygulanmistir. Giivenilirlik analizi
uygulanirken, Cronbach-Alpha katsayilar1 hesaplanmistir. Bir 6lgegin giivenilir kabul
edilebilmesi i¢in bu katsayinin 0,70 veya tizerinde olmasi1 gerekmektedir.

Orgiitsel giiven 12 madde ile dl¢iilmiistiir. OG maddelerinin biri bilissel, digeri
duyussal giiven olmak tizere iki faktor altinda toplanmasi dngoriilmistiir. Birinci faktor
yedi maddeden olusmaktadir ve bilissel 6rgiitsel giiven (BOG) olarak adlandirilmistir.
BOG faktériiniin i¢ tutarlik katsayis1 o = 0,850 olarak hesaplanmustir. Ikinci Faktordeki
maddelerin duyussal 6rgiitsel giiven (DOG) dlgen maddeler oldugu gozlenmistir. Tablo
10 incelendiginde, DOG maddelerinden sonuncusunun her iki faktdre de yiiklendigi

goriilecektir. Bu madde, sonraki analizlerde kullanilmamis ve DOG &lceginden
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cikarilmigtir. OG19 sorusu her iki faktore de birbirine ¢cok yakin degerlerle yiiklendigi
icin siniflandirmadan ¢ikarilmistir. Kalan dort madde ile yapilan gilivenilirlik analizi
sonucunda; DOG faktériiniin i¢ tutarlik katsayist a = 0,720 bulunmustur. Bu katsayilar
faktorlerin kendi i¢inde oldukca giivenilir oldugunu ve igsel gecerlilikleri oldugunu
gostermektedir.

Ayrica Tiiziin’iin 2006 yilinda yapmis oldugu arastirma sonuglarina gore; 6lgek

maddekleri ve bilesen yiiklerine iliskin bilgiler tablodaki gibidir (Tiiziin, 2006: 128-130).

Tablo 10. Orgiitsel Giiven Olgegi Maddeleri ve Bilesen Yiikleri

Faktor ilgili Deger Faktor Yiikii
0G23 0,714
0G17 0,699
Faktor 1 0G16 0,677
Biligsel Orgiitsel 0G24 0,647
Giiven 0G26 0,641
0G22 0,589
0G18 0,472
ROG19 0,384
ROG20 0,671
Faktor 2 ROG21 0,624
Duyussal Orgiitsel ROG27 0,555
Giiven ROG25 0,538
ROG19 0,409

(R: Duyussal orgiitsel giiven maddelerine verilen yanitlar, dlgegin orjinaline uygun
kullanimla ters gevrildikten sonra analize dahil edilmistir.)

Calismaya uyarlanmis olan orgiitsel giiven sorular1 asagidaki gibidir ve biligsel ve
duyussal boyutlardan hangisine ait olduklar1 sorularin sonunda parantez icinde
belirtilmistir;
16.Calistigim  iniversitedeki  kisilerle yaptigim goriis aligverisinde  dogruyu
sOyleyeceklerini diisiiniiriim (Biligsel Giiven Boyutu).
17.Calistigim tiniversitedeki kisilerin miizakere yapilan konularda yiikiimliiliiklerine
uyacaklarini diisiiniiriim (Bilissel Giiven Boyutu).
18.Calistigim tiniversitenin itimat edilir bir kurum oldugu fikrindeyim (Bilissel Giiven

Boyutu).
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19.Calistigim {iniversitedeki insanlarin digerlerini ezerek basariya ulastiklarini
diisiiniiyorum (Her iki boyuta da girdigi i¢in soru analizden ¢ikarilmistir).

20.Calistigim iiniversitenin ¢alisanlar iizerinde hakimiyet elde etmek istedigini
hissediyorum (Duyussal Giiven Boyutu).

21.Calistigim {iniversitenin problemlerimizden faydalandigini diistiniiyorum (Duyussal
Giiven Boyutu).

22.Calistigim tiniversitenin ¢alisanlariyla adilce miizakere ettigini hissediyorum (Bilissel
Giiven Boyutu).

23.Calistigim tiniversitenin vaatlerini yerine getirecegini hissediyorum (Biligsel Giiven).
24.Calistigim iiniversitenin ¢alisanlarini yanlis yonlendirmeyecegini diigiiniiriim (Biligsel
Giiven Boyutu).

25.Calistigim tiniversitenin taahhiitlerinden kagmaya c¢aligtigini hissediyorum (Duyussal
Giiven Boyutu).

26.Calistigim tiniversitenin ¢aliganlariyla ortak beklentilerini, adilce miizakere ettiklerini
hissediyorum (Biligsel Giiven Boyutu).

27.Calistigim tiiniversitenin kisilerin zayifliklarindan avantaj sagladigini hissediyorum

(Duyussal Giiven Boyutu).

4.6.3.2. Orgiitsel 6zdeslesme 6lgeginin gecerligi ve giivenilirligi

Orgiitsel 6zdeslesme dlgeginin gegerligi ve giivenirligi, Mael ve Ashforth’un
(1992), 6 sorudan olusan oOrgiitsel 0zdeslesme Olgegini daha Once doktora tezinde
kullanmis olan Ipek Kalemci Tiiziin’iin ¢alismasindan alinmistir. Tiiziin’iin ¢alismasi,
Ankara merkezde bulunan 3 adet 6zel sermayeli, 3 adet de kamu sermayeli ticari banka
tizerinde uygulanmistir (Tiiziin, 2006: 109-110).

Faktorlerin kendi igerisindeki giivenilirligini test etmek amaciyla, yapilmis olan
giivenilirlik analizi neticesinde Cronbach-Alpha katsayilar1 hesaplanmistir. Bir 6lgegin
giivenilir kabul edilebilmesi i¢in bu katsayinin 0,70 veya lizerinde olmasi gerekmektedir.
Alt1 madde kullanilarak yapilan 6zdeslesme 6l¢eginin, tek faktorlii bir yapr gostermesi
ongoriilmiistiir. Tiziin, tek faktorii olan oOrgiitsel 6zdeslesme Olg¢eginin i¢ tutarlik
katsayisint o = 0,780 olarak bulmustur (Tiiziin, 2006: 132-133).

Tiiziin’tin 2006 yilinda yapmis oldugu arastirma sonuglarma gore; Olgek

maddekleri ve bilesen yiiklerine iliskin bilgiler tablodaki gibidir (Tiiziin, 2006: 133).
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Tablo 11. Ozdeslesme Olcegi Maddeleri ve Bilesen Yiikleri

Faktor ilgili Deger Faktor Yiikii
0013 0,780
Faktor 1 0011 0,753
Ozdeslesme 0012 0,699
0014 0,676
0015 0,654
0010 0,583

Calismaya uyarlanmis olan orgiitsel 6zdeslesme sorulari asagidaki gibidir ve
Olcegin tek faktorlii bir yap1 gosterdigi ongoriildiigiinden, sorularin hepsi alt boyutlar
yerine Orgiitsel 6zdeslesme kavramu ile iliskilendirilmistir;
10.Baska biri ¢alistigim {iniversiteyi elestirirse, bunu kisisel hakaret olarak diigtiniiriim
(Ozdeslesme Boyutu).
11.Diger insanlarin ¢alistiim iiniversite hakkindaki diislinceleri beni ¢ok ilgilendirir
(Ozdeslesme Boyutu).
12.Calistigim iiniversite hakkinda konustugumda; “onlar” yerine “biz” kelimesini
kullanirim (Ozdeslesme Boyutu).
13.Calistigim iiniversitenin basaris1 benim basarimdir (Ozdeslesme Boyutu).
14.Baska biri calistigim {iniversiteyi ovdiigiinde, bunu kisisel iltifat olarak diistintiriim
(Ozdeslesme Boyutu).
15.Medyada ¢alistigim tiniversite ile 1lgili olumsuzluklar olusursa, rahatsizlik hissederim

(Ozdeslesme Boyutu).

4.6.3.3. Mesleki 6zdeslesme olceginin giivenilirligi

Dogrulayict Faktor Analizi sonucunda 6lgme aracinin “Mesleki Uyelik”, “Mesleki
Benzerlik” ve “Mesleki Baglilik” olmak tizere 3 faktorden meydana geldigi belirlenmisti.
Belirlenen bu faktorlerin giivenirlik derecelerini belirlemek amaci ile Cronbach Alfa
giivenirlik katsayilari elde edilmistir. Elde edilen analiz sonuglarma gore, “Mesleki
Uyelik” boyutuna ait giivenirlik katsayis1 0,928, “Mesleki Benzerlik” boyutuna ait
giivenirlik katsayisi1 0,850 ve “Mesleki Baglilik” boyutuna ait glivenirlik katsayisinin ise
0,870 olarak elde edilmistir. Olgme aracinin tamamu ile ilgili Cronbach Alpha degeri ise
0,924 olarak hesaplanmistir. Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0.00 ile + 1.00 arasinda
deger almaktadir. Katsay1 + 1.00’e yaklastik¢a 6lgme aracinin glivenirligi artmaktadir.

Sosyal bilimlerde genellikle 0.60 ve tizeri olan Cronbach Alpha giivenirlik katsayilari
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yeterli olarak goriiliirken, psikolojik testlerin hazirlanmasinda kullanilan giivenirlik

katsayisinin 0.70 ve iizeri olmasi1 beklenmektedir (Biiylikoztiirk, 2002).

4.6.3.4. Mesleki 6zdeslesme olceginin gecerliligi

Atilan Maddeler

Olgme aracinda yer alan MO46. Soru birden fazla boyuta girdigi i¢in dlgekten
cikarilmis ve yeniden a¢imlayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Elde edilen analiz
sonuglarina gore toplam varyansin % 65,45’ini agiklayan ii¢ faktorlii bir yapi elde

edilmistir.

Tablo 12. Mesleki Ozdeslesmenin Ortak Varyanslari, Madde Faktor Yiikleri, Alt
Olceklerinin Acikladig1 Varyanslar ve Madde Analiz Sonuclar:

Madde Ortak 1.Faktor 2. Faktor 3. Faktor Madde Alt
varyans Olcek
Korelasyonu
MO28 0,789 0,862 0,624
MO29 0,774 0,845 0,620
MO30 0,843 0,875 0,673
MO31 0,783 0,802 0,727
MO32 0,751 0,786 0,706
MO33 0,648 0,620 0,738
MO34 0,399 0,562 0,521
MO35 0,375 0,509 0,528
MO36 0,693 0,807 0,607
MO37 0,702 0,831 0,543
MO38 0,571 0,688 0,605
MO39 0,699 0,800 0,637
MO40 0,429 0,514 0,539
MO41 0,620 0,752 0,525
MO42 0,773 0,795 0,673
MO43 0,717 0,778 0,638
MO44 0,708 0,789 0,608
MO45 0,505 0,589 0,595
%45,19 %11,69 %8,57

T.Varyans: %
65,45
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Alt Boyutlar

Bu faktérlerden birincisi; Mesleki Uyelik alt boyutudur. 28, 29, 30, 31, 32 ve 33.
madde olmak iizere 6 maddeden olusmaktadir. S6zii edilen alt boyutta faktor yiik
degerleri 0,62 ile 0,88 arasinda degismektedir. ikinci boyut;, Mesleki Benzerlik alt
boyutudur. 34, 35, 36, 37, 38, 39 ve 40. madde olmak {izere 7 maddeden olusmaktadir.
Bu alt boyutta faktor yiik degerleri 0,51 ile 0,83 arasinda siralanmaktadir. Ugiincii boyut;
Mesleki Baghilik alt boyutudur. 41, 42, 43, 44, ve 45. madde olmak tizere 5 maddeden
olusmaktadir. Ugiincii boyutta yer alan maddelerin faktor yiik degerleri ise 0,59 ve 0,80
arasinda bulunmaktadir. Olgekte toplam 18 madde bulunmaktadir.

Calismaya uyarlanmis olan mesleki 6zdeslesme sorular1 asagidaki gibidir ve
mesleki iiyelik, mesleki baglilik ve mesleki benzerlik boyutlarindan hangisine ait
olduklar1 sorularin sonunda parantez i¢inde belirtilmistir;
28.Bagka bir meslek yerine akademisyenlikte g¢aligmay1 sectigim igin memnunum
(Mesleki Uyelik).
29.Paraya ihtiyacim olmasaydi da, muhtemelen akademisyen olarak ¢alismaya devam
ederdim (Mesleki Uyelik).
30.Hayatimin geri kalanin1 akademisyenlik yaparak gegirmek isterim (Mesleki Uyelik).
31.Akademisyen olmaktan ¢ok gurur duyuyorum (Mesleki Uyelik).
32.Arkadaslarima akademisyenligin ¢ok iyi bir meslek oldugunu soyliiyorum (Mesleki
Uyelik).
33.Akademisyenlik ile olan bagim, benim kim oldugumun biiyiik bir parcasi (Mesleki
Uyelik).
34.Biz, bu fniversiteki akademisyenler bizim alanimizdaki digerlerinden farkliyiz
(Mesleki Benzerlik).
35.Genelde insanlara kendimi “Akademisyen” olarak tanitiyorum (Mesleki Benzerlik).
36.Kendi degerlerim ile diger akademisyenlerin degerlerini benzer buluyorum (Mesleki
Benzerlik).
37.Genelde, akademisyenler ayni1 amag i¢in ¢alisirlar (Mesleki Benzerlik).
38.Akademisyenlerin toplumdaki imaj1 beni de temsil etmektedir (Mesleki Benzerlik).
39.Diger akademisyenlerle bir¢cok ortak noktam bulunmaktadir (Mesleki Benzerlik).
40.Meslek disindan bagkalarinin akademisyenligi elestirdiklerini duyunca rahatsiz
olurum (Mesleki Benzerlik).
41.Akademisyenligin Tirkiye’deki gelecegini gercekten Onemsiyorum (Mesleki
Baglilik).
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42.Akademisyenligin basarili olmasina yardim etmek i¢in normalde beklenenin Gtesinde
caba gostermeye istekliyim (Mesleki Baglilik).
43.Genelde, akademisyenlikteki sorunlar1 kendi problemlerim gibi goriirim (Mesleki
Baglilik).
44 Isimi yaparken, icraatlarimin akademisyenlik meslegi icin verecegi sonuglar1 dikkate
alarak karar vermeye calisirim (Mesleki Baglilik).
45.Akademisyenligin ge¢misi, kendini isine adamis insanlarin neler basarabilecegine
ornek teskil eder (Mesleki Baglilik).
46.Akademisyenlik meslegine kars1 yiiksek sadakat hissediyorum (Her iki boyuta da
girdigi i¢in soru analizden ¢ikarilmistir).

Arastirmanin 6l¢lim modeli AMOS programi kullanilarak Dogrulayicit Faktor
Analizi (DFA) ile test edilmis ve Yapisal Esitlik Modeli asagidaki Sekil 9°da verilmistir
(MU = Mesleki Uyelik, MBen = Mesleki Benzerlik, MB = Mesleki Baghilik).

Sekil 9. Yapisal Esitlik Arastirma Modeli

Elde edilen sonuglara gore y%/df oram 4,174 olarak hesaplanmistir (y*> =525,862,
sd = 26, P = 0,000). ¥?/df oraninin 5 ve daha diisiik olmas1 model veri uyumu igin yeterli
olarak goriilmekle beraber (Adams vd., 1992: 227-247 ; Wang vd., 2006: 157-179), y*/df
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oraninin 3’den kiigiik olmasi model - veri uyumunun yiiksekligini gostermektedir (Seyal
vd., 2002: 71-86). Modelin uyumunu degerlendirmek i¢in diger uyum iyiligi indeksleri

hesaplanmis ve asagidaki Tablo 13’de verilmistir.

Tablo 13: Ol¢iim Modeline Ait Degerler

Model Uygunluk Degerleri Olmasi Gereken Olciilen Deger
Ki-kare / Serbestlik Derecesi (%2 / sd) <5,00 4,174
Uyum lyiligi Indeksi (Goodness of Fit) >0,90 0,929
Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted Goodness >0,90 0,904
of Fit)

Normlagtirilmis Uyum Indeksi (Normed Fit Index) >0,90 0,942
Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index) >0,90 0,929
Karsilagtirmali Uyum Indeksi (Comperative Fit Index) >0,90 0,955
Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit Index) >0,90 0,955
Tucker — Lewis Indeksi (Tucker — Lewis Index) >0,90 0,945
Standardize Edilmis Kok Ortalama Kare Artik (Root 0-1 0,141
Mean Square Residual)

Yaklasik Hatalarin Ortalamasinin Karekokii (Root 0,00 -0,08 0,064
Mean Square Error of Approximation)

S6z konusu indekslerin 0,80 ile 0,90 arasinda olmasi genel kabul goriirken 0,90’ 1n
tizerinde olmasi iyi uyumu ifade etmektedir (Yap ve Khong, 2006: 587-605; Wang vd.,
2006: 157-179). Diger bir indeks olan RMR 0,141 olarak elde edilmistir. RMR indeksinin
0 ile 1 arasinda olmasi gerekir ve 0,05 den kiigiik olmasi 1yi uyumu gosterir (Golob, 2003:
1-25). RMSEA analiz sonucunda 0,064 olarak belirlenmistir. RMSEA indeksinin 0,10’ un
olmasi veri model uyumunun kabul edilebilir seviyede oldugunu, 0,05’in altinda olmasi
ise uyumun yiiksekliginin bir isaretidir (Costa-Font ve Gil, 2009: 399-409; Ustasiileyman
ve Eyiiboglu, 2010: 11-38). Uyum 1iyiligi indekslerinin tamami iyi uyum sinirlari
icerisinde oldugundan herhangi bir degisken modelden c¢ikarilmamis sadece bazi
degiskenler arasi kovaryanslar olusturulmustur. Bu verilere bakarak, 6l¢gme aracinin 3
boyuttan meydana geldigi sdylenebilir (MU = Mesleki Uyelik, MBen = Mesleki Benzerlik,
MB = Mesleki Baghiik). Elde edilen bulgulara ait yapisal esitlik modeline ait parametre
degerleri ise agsagidaki Sekil 10°da verilmistir.
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Sekil 10. Yapisal Esitlik Modeli Parametre Degerleri

RGO
’-

65

4.6.4. Arastirma Olceklerinin Korelasyon Katsayilari

Arastirma Slgekleri olan; Orgiitsel Ozdeslesme (00), Orgiitsel Giiven (OG),
Mesleki Ozdeslesme (MO) ve alt boyutlar1 olan; Biligsel Giiven (OGBIL), Duyussal
Giiven (OGDUY), Mesleki Uyelik (MOUYE), Mesleki Baglilik (MOBAG) ve Mesleki
Benzerlik (MOBENZ) ortiik degiskenlerine ait olan korelasyon katsayilar1 Tablo 14’de
verilmistir.

Orgiitsel giiven degiskeni ile, drgiitsel giivenin alt boyutunu olusturan duyussal
giiven arasinda istatiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir iliski bulunamamistir (r =
0,001; p>0,05). Diger biitlin degiskenlerin ise 0,05 diizeyinde anlaml1 bir iligki gosterdigi

belirlenmistir.
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Degisken | OO 0G MO OGBIL | OGDUY | MOUYE | MO MO
BENZ BAG

00 1

oG 0,503** |1

MO 0,595** | 0,474** |1

OGBIL | 0,581** | 0,847** | 0,545** |1

OG DUY | 0,304** | 0,001 0,273** | 0,518** |1

MOUYE | 0,392** | 0,286** | 0,841** | 0,365** | 0,235** |1

MO 0,580** | 0,522** | 0,867** | 0,573** | 0,253** | 0,532** |1

BENZ

MO 0,526** | 0,357** | 0,804** | 0,402** | 0,185** | 0,584** | 0,565** |1

BAG

** Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.

4.6.5. Olcme Araclarina iliskin Betimsel istatistikler

Orgiitsel Giiven

“Orgiitsel Giiven” ve “Orgiitsel Giiven” dlgme aracinin alt boyutlarini olusturan

“Biligsel Giiven” ve “Duyussal Giiven” degiskenlerine iliskin betimsel istatistikler

asagidaki Tablo 15°de verilmistir.

Tablo 15. Orgiitsel Giiven ve Alt Boyutlarina Iliskin Betimsel Istatistikler

Degisken n En diisiik En yiiksek X c
deger deger

Biligsel Giiven 788 1.00 7.00 4.49 1,31

Duyussal Giiven 788 1.00 7.00 4.78 1.48

Orgiitsel Giiven 788 1.00 6.50 451 1.05

Tablo 15 ayrintili bir sekilde incelendiginde, katilimcilarin “Duyusgsal Giiven” alt

boyutuna X = 4.78 ortalama ve “Bilissel Giiven” alt boyutuna ise X = 4.49 ortalama ile

katilim gdstermislerdir. Orgiitsel Giiven 6lgeginin tamamina ise X = 4.51 ortalama ile

katilim gostermislerdir.

Orgiitsel Ozdeslesme

“Orgiitsel Ozdeslesme” degiskenlerine iliskin betimsel istatistikler asagidaki

Tablo 16’da verilmistir.
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Degisken n En diisiik En yiiksek X c
deger deger

Orgiitsel 788 1.00 7.00 4.69 1,33

Ozdeslesme

Tablo 16 ayrintili bir sekilde incelendiginde, katilimcilarin  “Orgiitsel

Ozdeslesme” dlgegine X = 4.69 ortalama ile katilim gdstermislerdir.

Mesleki Ozdeglesme

“Mesleki Ozdeslesme” ve “Mesleki Ozdeslesme” dlgme aracinin alt boyutlarini
olusturan “Mesleki Uyelik”, “Mesleki Benzerlik ve “Mesleki Baglilik™ degiskenlerine
iliskin betimsel istatistikler asagidaki Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17. Mesleki Ozdeslesme ve Alt Boyutlarina iliskin Betimsel Istatistikler

Degisken n En diisiik En yiiksek X c
deger deger

Mesleki Uyelik 788 1.00 7.00 5.85 1.27

Mesleki Benzerlik 788 1.00 7.00 4.43 1.26

Mesleki Baglilik 788 1.00 7.00 5.79 1.05

Mesleki Ozdeslesme 788 1.00 7.00 5.28 1.02

Tablo 17 ayrmtili bir sekilde incelendiginde, katilimcilarin “Mesleki Benzerlik”
alt boyutuna X = 4.43, “Mesleki Baglilik” boyutuna X = 5.79 ve “Mesleki Uyelik”
boyutuna ise X = 5.85 ortalama ile katilim gostermislerdir. Mesleki Ozdeslesme dlgeginin
tamamina ise X = 5.28 ortalama ile katilim gostermislerdir.

Ilgili ortalama degerler incelendiginde, arastirmada yer alan katilimcilarin
“Mesleki Ozdeslesme” olgegine X = 5.28 ortalama ile en yiiksek diizeyde katilim
gosterdikleri belirlenmistir. “Mesleki Ozdeslesme” 6lgegini, sahip olduklari yiiksek
ortalama degerine gore sirast ile X = 4.69 ortalama ile “Orgiitsel Ozdeslesme” ve X = 4.51

ortalama ile “Orgiitsel Giiven” dlgme araclar1 izlemistir.

4.7. Demografik Degiskenlerin Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkisi
Hipotez 1: Orgiitsel giiven diizeyi, calisanlarin demografik ozelliklerine gére farklilik

gosterir.
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Yapilmis olan Mann Whitney U ve Kruskall Wallis H analizleri sonunda; 6rgiitsel
giivenin, ¢aligmada yer alan demografik degiskenler olan; cinsiyet (U =71860,00; p >
0,05), medeni durum (U=54399,500; p > 0,05), egitim durumu (X?=1,029; p > 0,05) ve
tinvan (X?=3,929; p > 0,05) degiskenlerine gore istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde

anlamli bir farklilik gdstermedigi belirlenmistir.

Hipotez la: Orgiitsel giiven diizeyi, ¢alisanlarin cinsiyet durumlarina gore
farkliik gosterir.

Cinsiyet

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore orgiitsel giivenlerinin bir degisiklik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaci ile Mann Whitney U analizi yapilmistir (Bagimsiz
degisken olan Cinsiyet, 2 alt kategoriden olustugu i¢in). Yapilan Mann Whitney U analizi
sonunda orgiitsel giivenin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde
anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir (U=71860,00; p > 0,05). Bir bagka ifade
ile katilimcilarin cinsiyetleri ne olursa olsun drgiitsel giivenlerinin birbirine yakin oldugu
yargisina ulagilmistir. Elde edilen bulgular asagidaki Tablo 18’de verilmistir.

Bagimsiz Degisken: Cinsiyet

Bagimli Degisken: Orgiitsel Giiven

Tablo 18. Orgiitsel Giivenin Cinsiyet Degiskenine Gore Analizi

Degisken  Kategori n Sira Sira U Z P
Toplami Ortalamasi
o Kadm 294  117096,00 398,29
Cinsiyet 71860,00 -0,245 0,806
Erkek 494  193770,00 392,25

Hipotez 1b: Orgiitsel giiven diizeyi, c¢alisanlarin medeni durumlarina gore
farkliik gosterir.

Medeni Durum

Katilimeilarin medeni durumlarina gore Orglitsel giivenlerinin bir degisiklik
gosterip gostermedigini belirlemek amaci ile Mann Whitney U analizi yapilmistir
(Bagimsiz degisken olan Medeni Durum, 2 alt kategoriden olustugu i¢in). Yapilan Mann
Whitney U analizi sonunda orgiitsel giivenin medeni durum degiskenine gore istatistiksel
olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir (U=54399,500; p

> 0,05). Bir bagka ifade ile katilimcilarin medeni durumlari ne olursa olsun orgiitsel
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giivenlerinin birbirine yakin oldugu yargisina ulagilmistir. Elde edilen bulgular asagidaki
Tablo 19°da verilmistir.
Bagimsiz Degisken: Medeni Durum

Bagimli Degisken: Orgiitsel Giiven

Tablo 19. Orgiitsel Giivenin Medeni Durum Degiskenine Gore Analizi

Degisken  Kategori n Sira Sira U z P
Toplam Ortalamasi
Medeni Bekar 186 71790,50 385,97
. 54399,500 -0,585 0,558
Durum Evli 602  239075,50 397,14

Hipotez 1c: Orgiitsel giiven diizeyi, calisanlarin egitim durumlarina gore farklilik
gosterir.

Egitim Durumu

Katilimeilarin  egitim durumlarina goére oOrgiitsel gilivenlerinin bir degisiklik
gosterip gostermedigini belirlemek amaci ile Kruskall Wallis H analizi yapilmigtir
(Bagimsiz degisken olan Egitim Durumu, 2’den fazla alt kategoriden olustugu igin).
Yapilan Kruskall Wallis H analizi sonunda orgiitsel giivenin egitim durumu degiskenine
gore istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.
(X?=1,029; p > 0,05). Elde edilen bulgular asagidaki Tablo 20’de verilmistir.

Bagimsiz Degisken: Egitim Durumu

Bagimli Degisken: Orgiitsel Giiven

Tablo 20. Orgiitsel Giivenin Egitim Durumu Degiskenine Gore Analizi

Degisken  Kategori n Sira Ortalamasi X2 p Fark
Egitim Universite 22 410,84 1,029 0,598 Yok
Durumu
Yiiksek 234 405,86
Lisans
Doktora 532 388,83

Hipotez 1d: Orgiitsel giiven diizeyi, calisanlarin iinvan durumlarina gore farklilik

gosterir.
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Unvan

Katilimcilarin {invanlarina gore orgiitsel giivenlerinin bir degisiklik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaci ile Kruskall Wallis H analizi yapilmistir (Bagimsiz
degisken olan Egitim Durumu, 2’den fazla alt kategoriden olustugu igin). Yapilan
Kruskall Wallis H analizi sonunda orgiitsel giivenin iinvan degiskenine gore istatistiksel
olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir (X?=3,929; p >
0,05). Elde edilen bulgular asagidaki Tablo 21°de verilmistir.

Bagimsiz Degisken: Unvan

Bagimli Degisken: Orgiitsel Giiven

Tablo 21. Orgiitsel Giivenin Unvan Degiskenine Gore Analizi

Degisken Kategori n Sira Ortalamasi X? p Fark
Unvan Arastirma 213 382,30 3,929 0,560 Yok
Gorevlisi
Ogretim 168 412,10
Gorevlisi
Dr. Ogr. Uye 193 404,19
Dog. Dr. 106 401,38
Prof. Dr. 75 374,97
Diger 33 349,24

4.8. Demografik Degiskenlerin Orgiitsel Ozdeslesme Uzerindeki Etkisi

Hipotez 2: Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi, calisanlarin demografik ozelliklerine gore
farkhilik gosterir.

Yapilmis olan Mann Whitney U ve Kruskall Wallis H analizleri sonunda; orgiitsel
0zdeslesmenin, ¢alismada yer alan demografik degiskenler olan; cinsiyet (U=66909,00;
p > 0,05) ve egitim durumu (X?=0,939; p > 0,05) degiskenlerine gore; istatistiksel olarak
0,05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Medeni durum (U=46957,000; p < 0,05) ve tinvan durumu (X?=25,416; p < 0,05)
degiskenlerine gore ise; istatiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik gosterdikleri
belirlenmistir. Buna gore; evli katilimcilarin, bekarlara goére daha fazla orgiitsel
0zdeslesmeye sahip olduklari sonucuna ulasilmistir. Arastirma gorevlileri ile orgiitsel
0zdeslesme bakimindan; 6gretim gorevlileri, doktor 6gretim iiyeleri, dogent doktorlar ve

profesor doktorlar lehine bir farkin oldugu belirlenmistir.



180

Hipotez 2a: Orgiitsel ézdeslesme diizeyi, ¢calisanlarin cinsiyet durumlarina gore
farklilik gosterir.

Cinsiyet

Katilimcilarin  cinsiyetlerine gore oOrgiitsel 6zdeslesmelerinin bir degisiklik
gosterip gostermedigini belirlemek amaci ile Mann Whitney U analizi yapilmigtir
(Bagimsiz degisken olan Cinsiyet, 2 alt kategoriden olustugu i¢in). Yapilan Mann
Whitney U analizi sonunda orgiitsel 6zdeslesmenin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel
olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir (U=66909,00; p >
0,05). Bir baska ifade ile katilimcilarin cinsiyetleri ne olursa olsun orgiitsel
0zdeslesmelerinin birbirine yakin oldugu yargisina ulasilmistir. Elde edilen bulgular
asagidaki Tablo 22’de verilmistir.

Bagimsiz Degisken: Cinsiyet

Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 22. Orgiitsel Ozdeslesmenin Cinsiyet Degiskenine Gore Analizi

Degisken  Kategori n Sira Sira U Z p
Toplam Ortalamasi
o Kadin 294 110274,00 375,08
Cinsiyet 66909,00 -1,849 0,064
Erkek 494  200592,00 406,06

Hipotez 2b: Orgiitsel dzdeslesme diizeyi, ¢calisanlarin medeni durumlarina gore farklilik

gosterir.

Medeni Durum

Katilimeilarin medeni durumlarina gore orgiitsel 6zdeslesmelerinin bir degisiklik
gosterip gostermedigini belirlemek amaci ile Mann Whitney U analizi yapilmigtir.
Yapilan Mann Whitney U analizi sonunda orgiitsel 6zdeslesmenin medeni durum
degiskenine gore istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir (U=46957,000; p < 0,05). Bu farkin hangi medeni durum kategorisi lehine
oldugunu belirlemek i¢in sira ortalamasi degerlerine baktigimizda Evli katilimeilarin sira
ortalamasi degerlerinin Bekar katilimcilarin sira ortalama degerlerine gore daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Bu bulgulara bakarak, Evli katilimcilarin Bekarlara gore daha fazla
orgiitsel O6zdeslesmeye sahip olduklar1 sonucuna ulagilmistir. Elde edilen bulgular

asagidaki Tablo 23°de verilmistir.
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Bagimsiz Degisken: Medeni Durum

Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 23. Orgiitsel Ozdeslesmenin Medeni Durum Degiskenine Gére Analizi

Degisken  Kategori n Sira Sira ] z p
Toplam Ortalamasi
Medeni Bekar 186 64348,00 345,96
. 46957,000 -3,330 0,001
Durum Evli 602  246518,00 409,50

Hipotez 2c: Orgiitsel ozdeslesme diizeyi, calisanlarin egitim durumlarina gore
farklilik gosterir.

Egitim Durumu

Katilimcilarin egitim durumlarina gore orgiitsel 6zdeslesmelerinin bir degisiklik
gosterip gostermedigini belirlemek amact ile Kruskall Wallis H analizi yapilmigtir
(Bagimsiz degisken olan Egitim Durumu, 2’den fazla alt kategoriden olustugu i¢in).
Yapilan Kruskall Wallis H analizi sonunda orgiitsel 6zdeslesmenin egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik gostermedigi
belirlenmistir (X?=0,939; p > 0,05). Elde edilen bulgular asagidaki Tablo 24’da
verilmigtir.

Bagimsiz Degisken: Egitim Durumu

Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 24. Orgiitsel Ozdeslesmenin Egitim Durumu Degiskenine Gore Analizi

Degisken  Kategori N Sira Ortalamasi X2 p Fark
Egitim Universite 22 386,41 0,939 0,625 Yok
Durumu
Yiiksek 234 382,91
Lisans
Doktora 532 399,93

Hipotez 2d: Orgiitsel ézdeslesme diizeyi, calisanlarin iinvan durumlarina gére

farkliik gosterir.



182

Unvan

Katilimeilarin invanlarina gore orgiitsel 6zdeslesmelerinin bir degisiklik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaci ile Kruskall Wallis H analizi yapilmistir (Bagimsiz
degisken olan Unvan, 2’den fazla alt kategoriden olustugu i¢in). Yapilan Kruskall Wallis
H analizi sonunda orgiitsel 6zdeslesmenin {invan degiskenine gore istatistiksel olarak
0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik gésterdigi belirlenmistir (X?=25,416; p < 0,05). Elde
edilen bulgular asagidaki Tablo 25’de verilmistir.

Bu farkin hangi {invan tiirii lehine oldugunu belirlemek i¢in, Ikili Karsilastirmali
Mann Whitney U analizi yapilmistir. Bu amagla arastirma gorevlileri ile ogretim
gorevlileri arasinda orgiitsel 6zdeslesme bakimindan 6gretim gorevlileri lehine bir farkin
oldugu belirlenmistir (U=13327,500; p < 0,05). Arastirma gorevlileri ile doktor égretim
tiyeleri arasinda orgiitsel ozdeglesme bakimindan doktor 6gretim tiyeleri lehine bir farkin
oldugu belirlenmistir (U=15667,500;, p < 0,05). Arastirma gorevlileri ile dogent
doktorlar arasinda orgiitsel ozdeslesme bakimindan dogent doktorlar lehine bir farkin
oldugu belirlenmistir (U=8891,500; p < 0,05). Arastrma gérevlileri ile profesor
doktorlar arasinda érgiitsel 6zdeslesme bakimindan profesér doktorlar lehine bir farkin
oldugu belirlenmistir (U=6458,000; p < 0,05). Arastirma gorevlileri ile diger tinvanlara
(¢cogunlukla Okutman) sahip olanlar arasinda orglitsel Ozdeslesme bakimindan
istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farkliik olmadigi belirlenmistir
(U=2830,500; p > 0,05).

Bu amagla 6gretim gorevlileri ile doktor Ogretim lyeleri arasinda orgiitsel
0zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik olmadig1
belirlenmistir (U=15911,000; p > 0,05). Ogretim gorevlileri ile dogent doktorlar arasinda
orgiitsel 6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik
olmadig belirlenmistir (U=8722,500; p > 0,05). Ogretim gorevlileri ile profesdr doktorlar
arasinda orglitsel 6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir
farklilik olmadig1 belirlenmistir (U=5875,000; p > 0,05). Ogretim gorevlileri ile diger
tinvanlara (¢ogunlukla Okutman) sahip olanlar arasinda orgiitsel 6zdeslesme bakimindan
istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmistir
(U=2592,500; p > 0,05).

Bu amacla doktor ogretim {iyeleri ile dogent doktorlar arasinda oOrgiitsel
0zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik olmadigi
belirlenmistir (U=10174,500; p > 0,05). Doktor &gretim iiyeleri ile profesor doktorlar

arasinda orglitsel 6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir
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farklilik olmadigi belirlenmistir (U=6921,000; p > 0,05). Doktor dgretim iiyeleri ile diger
tinvanlara (¢ogunlukla Okutman) sahip olanlar arasinda orgiitsel 6zdeslesme bakimindan
istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik olmadig belirlenmistir
(U=3053,000; p > 0,05).

Bu amagla dogent doktorlar ile profesor doktorlar arasinda orglitsel 6zdeslesme
bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik olmadig
belirlenmistir (U=3811,500; p > 0,05). Dogent doktorlar ile diger iinvanlara (cogunlukla
Okutman) sahip olanlar arasinda orgiitsel 6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05
diizeyinde anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmistir (U=1690,500; p > 0,05).

Bu amagla profesor doktorlar ile diger linvanlara (¢cogunlukla Okutman) sahip
olanlar arasinda oOrgiitsel 6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde
anlaml bir farklilik olmadigi belirlenmistir (U=1216,500; p > 0,05).

Ozetlemek gerekirse; arastirma gorevlileri ile gretim gorevlileri (U=13342,000;
p < 0,05), doktor ogretim iiyeleri (U=15681,500; p < 0,05), dogent doktorlar
(U=9109,000; p < 0,05) ve profesir doktorlar (U=6458,000; p < 0,05) arasinda orgiitsel
ozdeslesme bakimindan; dgretim gorevlileri, doktor ogretim iiyeleri, dogent doktorlar ve
profesor doktorlar lehine bir farkin oldugu belirlenmistir.

Bagimsiz Degisken: Unvan

Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 25. Orgiitsel Ozdeslesmenin Unvan Degiskenine Gore Analizi

Degisken Kategori N  Sira Ortalamasi X2 p Fark
Unvan Arastirma 213 328,48 25,416 0,000 | 1-2;1-3;1-4;1-
Gorevlisi 5: 1-6; 2-3; 2-4:
Ogretim 168 428,14 2-5: 2-6; 3-4: 3-
Gorevlisi 5: 3-6; 4-5; 4-6;
Dr. Ogr. Uye | 193 420,87 5-6
Dog. Dr. 106 416,99
Prof. Dr. 75 402,54
Diger 33 404,67

4.9. Demografik Degiskenlerin Mesleki Ozdeslesme Uzerindeki Etkisi
Hipotez 3: Mesleki 6zdeslesme diizeyi, ¢calisanlarin demografik ézelliklerine gore

farklilik gosterir.
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Yapilmis olan Mann Whitney U ve Kruskall Wallis H analizleri sonunda; mesleki
0zdeslesmenin, ¢aligmada yer alan demografik degiskenler olan; cinsiyet (U=71753,500;
p > 0,05) degiskenine gore; istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik
gostermedigi; medeni durum (U=45582,000; p < 0,05), egitim durumu (X?=10,711; p <
0,05) ve tinvan durumu (X?=22,872; p < 0,05) degiskenlerine gore ise; istatiksel olarak
0,05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Buna gore; evli katilimcilarin, bekarlara gore daha fazla orgiitsel 6zdeslesmeye
sahip olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Yiiksek lisans mezunlar1 ile doktora mezunlari
arasinda mesleki 6zdeslesme bakimindan doktora mezunlari lehine bir farkin oldugu
belirlenmistir. Arastirma gorevlileri ile mesleki 6zdeslesme bakimindan; o6gretim
gorevlileri, doktor Ogretim iiyeleri ve profesor doktorlar lehine bir farkin oldugu

belirlenmistir.

Hipotez 3a: Mesleki 6zdeslesme diizeyi, ¢alisanlarin cinsiyet durumlarina gére
farkhilik gosterir.

Cinsiyet

Katilimcilarin  cinsiyetlerine gore mesleki 6zdeslesmelerinin bir degisiklik
gosterip gostermedigini belirlemek amaci ile Mann Whitney U analizi yapilmigtir
(Bagimsiz degisken olan Cinsiyet, 2 alt kategoriden olustugu i¢in). Yapilan Mann
Whitney U analizi sonunda mesleki 6zdeslesmenin cinsiyet degiskenine gore istatistiksel
olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir (U=71753,500; p
> 0,05). Bir baska ifade ile katilimcilarin cinsiyetleri ne olursa olsun mesleki
Ozdeslesmelerinin birbirine yakin oldugu yargisina ulasilmistir. Elde edilen bulgular
asagidaki Tablo 26°da verilmistir.

Bagimsiz Degisken: Cinsiyet

Bagimli Degisken: Mesleki Ozdeslesme

Tablo 26. Mesleki Ozdeslesmenin Cinsiyet Degiskenine Gore Analizi

Degisken Kategori N Sira Sira U z p
Toplam Ortalamasi
o Kadm 294  110274,00 391,56
Cinsiyet 71753,500 -0,280 0,780
Erkek 494  200592,00 396,25
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Hipotez 3b: Mesleki 6zdeslesme diizeyi, ¢alisanlarin medeni durumlarina gore

Sfarkliik gosterir.

Medeni Durum

Katilimcilarin medeni durumlarina gore mesleki 6zdeslesmelerinin bir degisiklik
gosterip gostermedigini belirlemek amaci ile Mann Whitney U analizi yapilmistir.
Yapilan Mann Whitney U analizi sonunda mesleki 6zdeslesmenin medeni durum
degiskenine gore istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir (U=45582,000; p < 0,05). Bu farkin hangi medeni durum kategorisi lehine
oldugunu belirlemek i¢in sira ortalamasi degerlerine baktigimizda Evli katilimeilarin sira
ortalamasi degerlerinin Bekar katilimcilarin sira ortalama degerlerine gore daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Bu bulgulara bakarak, Evli katilimcilarin Bekarlara gore daha fazla
mesleki 6zdeslesmeye sahip olduklart sonucuna ulasilmistir. Elde edilen bulgular
asagidaki Tablo 27°de verilmistir.

Bagimsiz Degisken: Medeni Durum

Bagimli Degisken: Mesleki Ozdeslesme

Tablo 27. Mesleki Ozdeslesmenin Medeni Durum Degiskenine Gore Analizi

Degisken  Kategori n Sira Sira 0] z p
Toplam Ortalamasi
Medeni Bekar 186 62973,00 338,56

45582,000 -3,835 0,000
Durum Evli 602  247893,00 411,78

Hipotez 3c: Mesleki dzdeslesme diizeyi, ¢alisanlarin egitim durumlarina gore
farkhilik gosterir.

Egitim Durumu

Katilimcilarin egitim durumlarina gére mesleki 6zdeslesmelerinin bir degisiklik
gosterip gostermedigini belirlemek amaci ile Kruskall Wallis H analizi yapilmistir
(Bagimsiz degisken olan Egitim Durumu, 2’den fazla alt kategoriden olustugu i¢in).
Yapilan Kruskall Wallis H analizi sonunda mesleki 6zdeslesmenin egitim durumu
degiskenine gore istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir (X?=10,711; p < 0,05). Elde edilen bulgular asagidaki Tablo 28’de

verilmistir.
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Bu farkin hangi egitim durumu lehine oldugunu belirlemek igin, Ikili
Karsilagtirmali Mann Whitney U analizi yapilmistir. Bu amagla tiniversite mezunlari ile
yiiksek lisans mezunlari arasinda mesleki 6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05
diizeyinde anlamli bir farkliik olmadigi belirlenmistir (U=2566,500;, p > 0,05).
Universite mezunlar ile doktora mezunlar1 arasinda mesleki 6zdeslesme bakimindan
istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmistir
(U=5229,500; p > 0,05).

Yiiksek lisans mezunlart ile doktora mezunlart arasinda mesleki 6zdeslesme
bakimindan doktora mezunlart lehine bir farkin oldugu belirlenmistir (U=53097,500; p
< 0,05).

Bagimsiz Degisken: Egitim Durumu

Bagimli Degisken: Mesleki Ozdeslesme

Tablo 28. Mesleki Ozdeslesmenin Egitim Durumu Degiskenine Gore Analizi

Degisken  Kategori N Sira Ortalamasi X2 p Fark
Egitim Universite 22 366,55 10,711 0,005 3-4; 3-5; 4-5
Durumu
Yiiksek 234 355,38
Lisans
Doktora 532 412,86

Hipotez 3d: Mesleki ozdeslesme diizeyi, ¢alisanlarin tinvan durumlarina gore
farkliik gosterir.

Unvan

Katilimeilarin {invanlaria gore mesleki 6zdeslesmelerinin bir degisiklik gosterip
gostermedigini belirlemek amaci ile Kruskall Wallis H analizi yapilmistir (Bagimsiz
degisken olan Unvan, 2’den fazla alt kategoriden olustugu i¢in). Yapilan Kruskall Wallis
H analizi sonunda mesleki 6zdeslesmenin tinvan degiskenine gore istatistiksel olarak 0,05
diizeyinde anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir (X?=22,872; p < 0,05). Elde
edilen bulgular asagidaki Tablo 29°da verilmistir.

Bu farkin hangi iinvan tiirii lehine oldugunu belirlemek igin, ikili Karsilastirmali
Mann Whitney U analizi yapilmustir. Bu amagla arastirma gorevlileri ile 6gretim
gorevlileri arasinda mesleki 6zdeslesme bakimindan ogretim gérevlileri lehine bir farkin

oldugu belirlenmistir (U=15335,000; p < 0,05). Arastirma gorevlileri ile doktor dgretim
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tiyeleri arasinda mesleki ozdeglesme bakimindan doktor 6gretim iiyeleri lehine bir farkin
oldugu belirlenmigtir (U=15371,500; p < 0,05). Arastirma gorevlileri ile dogent doktorlar
arasinda mesleki 6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlaml1 bir
farklilik olmadigi belirlenmistir (U=9231,000; p > 0,05). Arastirma gorevlileri ile
profesor doktorlar arasinda mesleki ozdeslesme bakimindan profesor doktorlar lehine
bir farkin oldugu belirlenmigtir (U=6077,000; p < 0,05). Arastirma gorevlileri ile diger
tinvanlara (¢ogunlukla Okutman) sahip olanlar arasinda mesleki 6zdeslesme bakimindan
istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklililk olmadig belirlenmistir
(U=3347,500; p > 0,05).

Bu amagla Ogretim gorevlileri ile doktor &gretim flyeleri arasinda mesleki
6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik olmadig:
belirlenmistir (U=14524,000; p > 0,05). Ogretim gorevlileri ile dogent doktorlar arasinda
mesleki 6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik
olmadig1 belirlenmistir (U=8500,500; p > 0,05). Ogretim gorevlileri ile profesdr doktorlar
arasinda mesleki 6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir
farklilik olmadig1 belirlenmistir (U=5682,500; p > 0,05). Ogretim gorevlileri ile diger
tinvanlara (¢ogunlukla Okutman) sahip olanlar arasinda mesleki 6zdeslesme bakimindan
istatistiksel olarak 0,05 dilizeyinde anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmistir
(U=2520,500; p > 0,05).

Bu amagla doktor 6gretim {tyeleri ile dogent doktorlar arasinda mesleki
0zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlaml1 bir farklilik olmadig:
belirlenmistir (U=9554,500; p > 0,05). Doktor 6gretim iiyeleri ile profesér doktorlar
arasinda mesleki 6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir
farklilik olmadigi belirlenmistir (U=7114,500; p > 0,05). Doktor 6gretim {iyeleri ile diger
tinvanlara (¢ogunlukla Okutman) sahip olanlar arasinda mesleki 6zdeslesme bakimindan
istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik olmadig belirlenmistir
(U=2621,500; p > 0,05).

Bu amagla dogent doktorlar ile profesor doktorlar arasinda mesleki 6zdeslesme
bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik olmadig
belirlenmistir (U=3761,000; p > 0,05). Docent doktorlar ile diger iinvanlara (cogunlukla
Okutman) sahip olanlar arasinda mesleki 6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05

diizeyinde anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmistir (U=1535,500; p > 0,05).
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Bu amagla profesor doktorlar ile diger iinvanlara (¢ogunlukla Okutman) sahip
olanlar arasinda orgiitsel 6zdeslesme bakimindan istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde
anlamli bir farklilik olmadig1 belirlenmistir (U=1030,000; p > 0,05).

Ozetlemek gerekirse; arastirma gorevlileri ile 6gretim gorevlileri (U=13342,000;
p < 0,05), doktor égretim iiyeleri (U=15681,500; p < 0,05) ve profesor doktorlar
(U=6103,000; p < 0,05) arasinda mesleki ozdeslesme bakimindan; 6gretim gorevlileri,
doktor ogretim iiyeleri ve profesor doktorlar lehine bir farkin oldugu belirlenmistir.

Bagimsiz Degisken: Unvan

Bagimli Degisken: Mesleki Ozdeslesme

Tablo 29. Mesleki Ozdeslesmenin Unvan Degiskenine Gore Analizi

Degisken Kategori N Sira Ortalamasi X? P Fark
Unvan Arastirma 213 338,75 22,872 0,000 1-2;1-3; 1-4; 1-
Gorevlisi 5; 1-6; 2-3; 2-4;
Ogretim 168 395,09 2-5; 2-6; 3-4; 3-
Gorevlisi 5: 3-6; 4-5; 4-6;
Dr. Ogr. Uye 193 437,15 5-6
Dog. Dr. 106 411,35
Prof. Dr. 75 432,19
Diger 33 362,12

4.10. iliskisel Bulgular
Hipotez 4. Algilanan orgiitsel giiven, orgiitsel dzdeslesme iizerinde pozitif yonde

anlamli etkiye sahiptir.

Sekil 11. Orgiitsel Giiven Degiskeninin Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modeli
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Orgiitsel giiven degiskeninin, drgiitsel 6zdeslesme degiskeni iizerindeki yordayici
etkisini belirlemek i¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele iliskin uyum indeksleri
incelendiginde, test edilen modelin onaylandigi ve 1yi uyum verdigi sdylenebilir.

Sekil 11 incelendiginde, Orgiitsel giiven degiskeninin, Orgiitsel Ozdeslesme
degiskenini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadigi belirlenmistir (B = 0,532; t
= 8,332, p < 0,05). Bu bulguya bakarak, orgiitsel giiven degiskeninin orgiitsel 6zdeslesme
degiskeni tizerinde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu
sOylenebilir. Bir baska ifade ile; oOrgiitsel giiven, orgiitsel 6zdeslesme degiskeninin
%28’ini (R?) aciklamaktadir.

Yapisal esitlik modeline iliskin bulgular ayrintili bir sekilde incelendiginde,
orgiitsel gliven degiskeninin orgiitsel 6zdeslesme degiskeni iizerinde anlamli bir etkiye

sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 30. Yapisal Esitlik Modeline Iliskin Model Uyum Tyiligi Indeksleri

Model Uygunluk Degerleri Olmasi Gereken Olciilen Deger
Ki-kare / Serbestlik Derecesi (y? / sd) <5.00 3,289
Uyum lyiligi indeksi (Goodness of Fit) >0.90 0.946
Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted Goodness | >0.90 0.926
of Fit)

Normlastirilmis Uyum Indeksi (Normed Fit Index) >0.90 0.957
Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index) >0.90 0.948
Karsilagtirmali Uyum Indeksi (Comperative Fit >0.90 0.970
Index)

Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit Index) >0.90 0.970
Tucker — Lewis Indeksi (Tucker — Lewis Index) >0,90 0.963
Standardize Edilmis Kok Ortalama Kare Artik (Root | 0—1 0.137
Mean Square Residual)

Yaklasik Hatalarin Ortalamasinin Karekokii (Root 0.00-0.08 0.054
Mean Square Error of Approximation)

Hipotez 4a: Algilanan biligsel ve duyussal giiven alt boyutlar: rgiitsel ozdeglesme

tizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahiptir.
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Sekil 12. Bilissel ve Duyussal Giiven Degiskenlerinin Orgﬁtsel Ozdeslesme Degiskeni
Uzerindeki Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modeli
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Biligsel ve duyugsal orgiitsel giiven degiskenlerinin, oOrgiitsel Ozdeslesme
degiskeni lizerindeki yordayici etkisini belirlemek i¢in kurulan ve test edilen model ve bu
modele iliskin uyum indeksleri incelendiginde, test edilen modelin onaylandig1 ve iyi
uyum verdigi sdylenebilir.

Sekil 12 incelendiginde, biligsel giiven (B = 0,779; t = 10,274, p < 0,05) ve
duyussal giiven (B = 0,235; t = 4,020, p < 0,05) degiskenlerinin, orgiitsel 6zdeslesme
degiskenini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadigi belirlenmistir. Bu bulguya
bakarak, biligsel giiven ve duyussal giiven degiskenlerinin orgiitsel 6zdeslesme degiskeni
tizerinde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu sdylenebilir.
Veriler ayrintili bir sekilde incelendiginde; bilissel gliven oOrgiitsel 6zdeslesme
degiskeninin % 61’ini agiklarken, duyussal giivenin orgiitsel 6zdeslesme degiskeninin %
6’s1n1 acikladigr belirlenmistir.

Yapisal esitlik modeline iliskin bulgular ayrintili bir sekilde incelendiginde,
orgiitsel giiven degiskeninin orgiitsel 6zdeslesme degiskeni tizerinde anlamli bir etkiye

sahip oldugu belirlenmistir.
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Model Uygunluk Degerleri Olmasi Gereken Olgiilen Deger
¥/ sd <5.00 3,172
Uyum lyiligi (Goodness of Fit) >0.90 0.950
Ayarlanmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted Goodness >0.90 0.930
of Fit)

Normlu Uyum Indeksi (Normed Fit Index) >0.90 0.959
Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index) >0.90 0.950
Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comperative Fit Index) >0.90 0.972
Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit Index) >0.90 0.972
Tucker — Lewis Indeksi (Tucker — Lewis Index) >0,90 0.965
Standardize Edilmis Kok Ortalama Kare Artik (Root 0-1 0.135
Mean Square Residual)

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean 0.00-0.08 0.053
Square Error of Approximation)

Hipotez 5: Algilanan orgiitsel giiven, mesleki dzdeslesme tizerinde pozitif yonde

anlamli etkiye sahiptir.

Sekil 13. Orgiitsel Giiven Degiskeninin Mesleki Ozdeslesme Degiskeni Uzerindeki

Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modeli
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Orgiitsel giiven ortiik degiskeninin; mesleki dzdeslesme degiskeni iizerindeki
yordayici etkisini belirlemek i¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele iliskin uyum
indeksleri incelendiginde, test edilen modelin onaylandigi ve i1yi uyum verdigi
sOylenebilir.

Sekil 13 incelendiginde, orgiitsel giiven ortikk degiskeninin mesleki 6zdeslesme
ortiik degiskenini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadig: belirlenmistir (B =
0,526; t=8,132, p < 0,05). Bu bulguya bakarak; orgiitsel giivenin, mesleki 6zdeslesme
tizerinde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu sdylenebilir. Bir
baska ifade ile; orgiitsel giiven, mesleki o6zdeslesme degiskeninin %28’ini (R?)

aciklamaktadir.

Tablo 32. Yapisal Esitlik Modeline Iliskin Model Uyum Iyiligi Indeksleri

Model Uygunluk Degerleri Olmasi Gereken Olciilen Deger
¥/ sd <5.00 4,023
Uyum lyiligi (Goodness of Fit) >0.90 0,877
Ayarlanmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted Goodness >0.90 0.854
of Fit)

Normlu Uyum Indeksi (Normed Fit Index) >0.90 0.907
Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index) >0.90 0.897
Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comperative Fit Index) >0.90 0.928
Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit Index) >0.90 0.928
Tucker — Lewis Indeksi (Tucker — Lewis Index) >0,90 0.920
Standardize Edilmis K6k Ortalama Kare Artik (Root 0-1 0.169
Mean Square Residual)

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean 0.00-0.08 0.062
Square Error of Approximation)

Arastirma modelinin tamami ic¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele
iligkin uyum indeksleri incelendiginde, GFI indeksi ve AGFI indeksi gerekli standartlarin
altinda olmasina ragmen diger indeksler gereken standartlarda oldugu i¢in test edilen
modelin onaylandigi ve iyi uyum verdigi sdylenebilir. Uyum 1yiligi indekslerinin biiyiik

kismi kabul sinirlar1 igerisinde oldugundan test edilen model onaylanmistir.

Hipotez 5a: Algilanan orgiitsel giiven, mesleki tiyelik alt boyutu iizerinde pozitif

yvonde anlamli etkiye sahiptir.
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Sekil 14. Orgiitsel Giiven Degiskeninin Mesleki Uyelik, Mesleki Benzerlik ve Mesleki
Baghhk Degiskenleri Uzerindeki Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modeli
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Orgiitsel giiven ortiik degiskeninin; mesleki iiyelik, mesleki benzerlik ve mesleki
baglilik degiskenleri tizerindeki yordayici etkisini belirlemek i¢in kurulan ve test edilen
model ve bu modele iliskin uyum indeksleri incelendiginde, test edilen modelin
onaylandig1 ve 1yi uyum verdigi sdylenebilir.

Sekil 14 incelendiginde; orgiitsel giiven degiskeninin, mesleki tiyelik degiskenini
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadig: belirlenmistir (f = 0,732; t = 12,980, p
< 0,05). Bu bulguya bakarak; orgiitsel giiven degiskeninin, mesleki liyelik degiskeni
tizerinde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu soylenebilir. Bir
baska ifade ile oOrgiitsel giivenin, mesleki tiyelik degiskeninin %54 iini agikladigi

belirlenmistir.

Hipotez 5b: Algilanan édrgiitsel giiven, mesleki benzerlik alt boyutu tizerinde

pozitif yonde anlamli etkiye sahiptir.



194

Orgiitsel giiven (OG) degiskeninin, mesleki benzerlik (MBen) &rtiik degiskenini
de istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadigi belirlenmistir (f = 0,857; t = 12,080,
p < 0,05). Bu bulguya bakarak; orgiitsel giiven degiskeninin, mesleki benzerlik degiskeni
tizerinde pozitif yonde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir yordayici oldugu
belirlenmistir. Bir bagka ifade ile orgiitsel giivenin, mesleki benzerlik degiskeninin

%73 linii agikladig1 belirlenmistir.

Hipotez 5¢: Algilanan érgiitsel giiven, mesleki baglilik alt boyutu tizerinde pozitif
yonde anlamli etkiye sahiptir.

Orgiitsel giiven (OG) ortiik degiskeninin, mesleki baglilik degiskenini de
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadigi belirlenmistir (B = 0,755; t=12,999, p
< 0,05). Bu bulguya bakarak; orgiitsel giiven degiskeninin, mesleki baglilik degiskeni
tizerinde de istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu yargisina
ulagilmistir. Bir bagka ifade ile orgiitsel glivenin, mesleki baglilik degiskeninin %57’ sini
acikladigi belirlenmistir.

Yapisal esitlik modeline iliskin bulgular ayrintili bir sekilde incelendiginde;
orgiitsel giiven degiskeninin, mesleki iyelik, mesleki benzerlik ve mesleki baglilik

degiskenleri lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 33. Yapisal Esitlik Modeline Iliskin Model Uyum lyiligi Indeksleri

Model Uygunluk Degerleri Olmasi Gereken Olciilen Deger
Ki-kare / Serbestlik Derecesi (2 / sd) <5.00 3,227
Uyum lyiligi Indeksi (Goodness of Fit) >0.90 0.901
Diizeltilmis Uyum Iyiligi Indeksi (Adjusted Goodness | > 0.90 0.880
of Fit)

Normlastirilmis Uyum Indeksi (Normed Fit Index) >0.90 0.924
Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index) >0.90 0.915
Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comperative Fit >0.90 0.945
Index)

Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit Index) >0.90 0.946
Tucker — Lewis Indeksi (Tucker — Lewis Index) >0,90 0.939
Standardize Edilmis Kok Ortalama Kare Artik (Root | 0—1 0.164
Mean Square Residual)

Yaklasik Hatalarin Ortalamasinin Karekokii (Root 0.00-0.08 0.054
Mean Square Error of Approximation)
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Arastirma modelinin tamami i¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele
iliskin uyum indeksleri incelendiginde, AGFI indeksi ve gerekli standartlarin altinda
olmasina ragmen diger indeksler gereken standartlarda oldugu icin test edilen modelin
onaylandig1 ve iyi uyum verdigi sdylenebilir. Uyum iyiligi indekslerinin biiyiik kismi1

kabul sinirlart igerisinde oldugundan test edilen model onaylanmastir.

Hipotez 5d: Algilanan bilissel giiven alt boyutu, mesleki 6zdeslesme iizerinde
pozitif yonde anlaml etkiye sahiptir.

Sekil 15. Bilissel Giiven Degiskeninin Mesleki Ozdeslesme Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modeli
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Biligsel giiven ortiilk degiskeninin; mesleki 6zdeslesme degiskeni iizerindeki
yordayici etkisini belirlemek i¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele iliskin uyum
indeksleri incelendiginde, test edilen modelin onaylandigi ve iyi uyum verdigi
sOylenebilir.

Sekil 15 incelendiginde, bilissel gliven ortiik degiskeninin mesleki 6zdeslesme
ortiik degiskenini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadig: belirlenmistir (B =
0,606; t=12,618, p <0,05). Bu bulguya bakarak; bilissel giivenin, mesleki 6zdeslesme
tizerinde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu sdylenebilir. Bir
baska ifade ile; bilissel giiven, mesleki 6zdeslesme degiskeninin %37°sini (R?)
acgiklamaktadir.
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Model Uygunluk Degerleri Olmasi Gereken Olgiilen Deger
¥/ sd <5.00 4,711
Uyum lyiligi (Goodness of Fit) >0.90 0,877
Ayarlanmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted Goodness >0.90 0.851
of Fit)

Normlu Uyum Indeksi (Normed Fit Index) >0.90 0.908
Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index) >0.90 0.896
Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comperative Fit Index) >0.90 0.926
Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit Index) >0.90 0.926
Tucker — Lewis Indeksi (Tucker — Lewis Index) >0,90 0.917
Standardize Edilmis Kok Ortalama Kare Artik (Root 0-1 0.185
Mean Square Residual)

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean 0.00-0.08 0.069
Square Error of Approximation)

Arastirma modelinin tamamu i¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele

iligkin uyum indeksleri incelendiginde, GFI indeksi ve AGFI indeksi gerekli standartlarin

altinda olmasina ragmen diger indeksler gereken standartlarda oldugu i¢in test edilen

modelin onaylandigi ve iyi uyum verdigi sdylenebilir. Uyum iyiligi indekslerinin biiyiik

kismi kabul sinirlar i¢erisinde oldugundan test edilen model onaylanmistir.

Hipotez 5e: Algilanan bilissel giiven alt boyutu, mesleki iiyelik, mesleki benzerlik

ve mesleki bagllik iizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahiptir.

Sekil 16. Bilissel Giiven Degiskeninin Mesleki Uyelik, Mesleki Benzerlik ve Mesleki
Baghhk Degiskenleri Uzerindeki Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modeli
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Bilissel giiven ortiik degiskeninin; mesleki tiyelik, mesleki benzerlik ve mesleki
baglilik degiskenleri tizerindeki yordayici etkisini belirlemek i¢in kurulan ve test edilen
model ve bu modele iliskin uyum indeksleri incelendiginde, test edilen modelin

onaylandig1 ve iyi uyum verdigi sdylenebilir.

Mesleki Uyelik

Sekil 16 incelendiginde; bilissel giiven giiven degiskeninin, mesleki tiyelik
degiskenini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadigi belirlenmistir (f = 0,476; t
= 11,576, p < 0,05). Bu bulguya bakarak; biligsel giiven degiskeninin, mesleki tyelik
degiskeni iizerinde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu
sOylenebilir. Bir bagka ifade ile biligsel glivenin, mesleki tiyelik degiskeninin %23’{linii

acikladig belirlenmistir.

Mesleki Benzerlik

Bilissel giiven (BG) degiskeninin, mesleki benzerlik (MBen) 6rtiik degiskenini de
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadig: belirlenmistir (3 = 0,717; t = 12,552, p
< 0,05). Bu bulguya bakarak; orgiitsel giiven degiskeninin, mesleki benzerlik degiskeni
tizerinde pozitif yonde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir yordayici oldugu
belirlenmistir. Bir bagka ifade ile bilissel giivenin, mesleki benzerlik degiskeninin

%51’ini acikladig belirlenmistir.

Mesleki Baghilik

Biligsel giiven (BG) ortiik degiskeninin, mesleki baglilik degiskenini de
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadigi belirlenmistir (B = 0,548; t=11,892, p
< 0,05). Bu bulguya bakarak; orgiitsel giiven degiskeninin, mesleki baglilik degiskeni
tizerinde de istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu yargisina
ulasilmistir. Bir bagka ifade ile biligsel giivenin, mesleki baglilik degiskeninin %30’unu
acikladigi belirlenmistir.

Yapisal esitlik modeline iliskin bulgular ayrintili bir sekilde incelendiginde;
biligsel giiven degiskeninin, mesleki iyelik, mesleki benzerlik ve mesleki baglilik

degiskenleri lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
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Tablo 35. Yapisal Esitlik Modeline Iliskin Model Uyum Tyiligi Indeksleri

Model Uygunluk Degerleri Olmasi Gereken Olgiilen Deger
¥/ sd <5.00 4,585
Uyum lyiligi (Goodness of Fit) >0.90 0.886
Ayarlanmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted Goodness >0.90 0.856
of Fit)

Normlu Uyum Indeksi (Normed Fit Index) >0.90 0.913
Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index) >0.90 0.900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comperative Fit Index) >0.90 0.930
Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit Index) >0.90 0.931
Tucker — Lewis Indeksi (Tucker — Lewis Index) >0,90 0.919
Standardize Edilmis Kok Ortalama Kare Artik (Root 0-1 0.268
Mean Square Residual)

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean 0.00-0.08 0.067
Square Error of Approximation)

Arastirma modelinin tamamu ic¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele
iligkin uyum indeksleri incelendiginde, GFI indeksi ve AGFI indeksi gerekli standartlarin
altinda olmasina ragmen diger indeksler gereken standartlarda oldugu i¢in test edilen
modelin onaylandig1 ve iyi uyum verdigi sOylenebilir. Uyum iyiligi indekslerinin biiyiik

kismi kabul sinirlar i¢erisinde oldugundan test edilen model onaylanmistir.

Hipotez 5f: Algilanan duyugsal giiven alt boyutu, mesleki ozdeglesme iizerinde pozitif

yonde anlaml etkiye sahiptir.

Sekil 17. Duyussal Giiven Degiskeninin Mesleki Ozdeslesme Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modeli
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Duyussal giiven ortiik degiskeninin; mesleki 6zdeslesme degiskeni iizerindeki
yordayici etkisini belirlemek i¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele iliskin uyum
indeksleri incelendiginde, test edilen modelin onaylandigi ve i1yi uyum verdigi
sOylenebilir.

Sekil 17 incelendiginde, duyussal giiven ortiik degiskeninin mesleki 6zdeslesme
ortiik degiskenini istatistiksel olarak pozitif yonde ve anlamli bir sekilde yordadig:
belirlenmistir (B = 0,32; t=- 7,178, p < 0,05). Bu bulguya bakarak; duyussal giivenin,
mesleki 6zdeslesme {izerinde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir etkisinin
oldugu sdylenebilir. Duyussal giiven ortiikk degiskeni; mesleki 6zdeslesme degiskeninin

%10°unu (R?) agiklamaktadir.

Tablo 36. Yapisal Esitlik Modeline iliskin Model Uyum Tyiligi indeksleri

Model Uygunluk Degerleri Olmasi Gereken Olciilen Deger
¥/ sd <5.00 4,399
Uyum lyiligi (Goodness of Fit) >0.90 0,900
Ayarlanmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted Goodness >0.90 0.876
of Fit)

Normlu Uyum Indeksi (Normed Fit Index) >0.90 0.917
Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index) >0.90 0.905
Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comperative Fit Index) >0.90 0.934
Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit Index) >0.90 0.934
Tucker — Lewis Indeksi (Tucker — Lewis Index) >0,90 0.925
Standardize Edilmis Kok Ortalama Kare Artik (Root 0-1 0.153
Mean Square Residual)

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean 0.00-0.08 0.066
Square Error of Approximation)

Arastirma modelinin tamami i¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele
iliskin uyum indeksleri incelendiginde, AGFI indeksi gerekli standartlarin altinda
olmasina ragmen diger indeksler gereken standartlarda oldugu igin test edilen modelin
onaylandig1 ve iyl uyum verdigi sdylenebilir. Uyum 1yiligi indekslerinin biiyiik kismi

kabul sinirlar igerisinde oldugundan test edilen model onaylanmustir.

Hipotez 5g: Algilanan duyussal giiven alt boyutu, mesleki iiyelik, mesleki benzerlik

ve mesleki baglilik tizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahiptir.
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Sekil 18. Duyussal Giiven Degiskeninin Mesleki Uyelik, Mesleki Benzerlik ve
Mesleki Baglihk Degiskenleri Uzerindeki Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal esitlik modelinin bir avantaj1 da; ayn1 anda birden fazla hipotezi test etme
imkan1 vermesidir. Duyugsal giiven ortiik degiskeninin; mesleki tiyelik, mesleki benzerlik
ve mesleki baglilik degiskenleri lizerindeki yordayicr etkisini belirlemek icin kurulan ve
test edilen model ve bu modele ilisgkin uyum indeksleri incelendiginde, test edilen

modelin onaylandig1 ve iyi uyum verdigi sOylenebilir.

Mesleki Uyelik

Sekil 18 incelendiginde; duyussal giiven degiskeninin, mesleki iiyelik degiskenini
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadig: belirlenmistir (B = 0,327; t=- 8,134, p
< 0,05). Bu bulguya bakarak; duyussal giiven degiskeninin, mesleki liyelik degiskeni
tizerinde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu
sOylenebilir. Bir bagka ifade ile; duyussal giivenin, mesleki tiyelik degiskeninin %11 ini

acikladigi belirlenmistir.

Mesleki Benzerlik

Duyussal giiven (DG) degiskeninin, mesleki benzerlik (MBen) ortiik degiskenini
de istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadig: belirlenmistir (f = 0,362; t = - 7,848,
p <0,05). Bu bulguya bakarak; duyussal giiven degiskeninin, mesleki benzerlik degiskeni

tizerinde pozitif yonde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir yordayici oldugu
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belirlenmistir. Bir bagka ifade ile; duyussal gilivenin, mesleki benzerlik degiskeninin

%13 lini agikladig1 soylenebilir.

Mesleki Bagllik

Duyugsal giiven (DG) ortiik degiskeninin, mesleki baglilik degiskenini de
istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadigi belirlenmistir (3 = 0,286; t=-6,721, p
< 0,05). Bu bulguya bakarak; duyussal giiven degiskeninin, mesleki baglilik degiskeni
tizerinde pozitif yonde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu
yargisina ulagilmistir. Bir baska ifade ile duyussal giivenin, mesleki baglilik degiskeninin
%8’1ini agikladig belirlenmistir.

Yapisal esitlik modeline iliskin bulgular ayrintili bir sekilde incelendiginde;
duyussal giiven degiskeninin; mesleki {iyelik, mesleki benzerlik ve mesleki baglilik

degiskenleri lizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Tablo 37. Yapisal Esitlik Modeline Iliskin Model Uyum Iyiligi Indeksleri

Model Uygunluk Degerleri Olmasi Gereken Olgiilen Deger
¥/ sd <5.00 6,167
Uyum lyiligi (Goodness of Fit) >0.90 0.878
Ayarlanmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted Goodness >0.90 0.840
of Fit)

Normlu Uyum Indeksi (Normed Fit Index) >0.90 0.890
Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index) >0.90 0.867
Karsilagtirmali Uyum Indeksi (Comperative Fit Index) >0.90 0.909
Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit Index) >0.90 0.906
Tucker — Lewis Indeksi (Tucker — Lewis Index) >0,90 0.886
Standardize Edilmis K&k Ortalama Kare Artik (Root 0-1 0.457
Mean Square Residual)

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean 0.00-0.08 0.080
Square Error of Approximation)

Arastirma modelinin tamami i¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele
iliskin uyum indeksleri incelendiginde, y? / sd indeksi, GFI indeksi, AGFI indeksi ve RFI
indeksi gerekli standartlar disinda olmasina ragmen diger indeksler gereken standartlarda
oldugu i¢in test edilen modelin onaylandigi ve iyi uyum verdigi sdylenebilir. Uyum iyiligi
indekslerinin biiyiikk kismi kabul sinirlart igerisinde oldugundan test edilen model

onaylanmaistir.
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Hipotez 6: Algilanan érgiitsel 6zdeslesme, mesleki 6zdeslesme iizerinde pozitif

yonde anlamli etkiye sahiptir.

Sekil 19. Orgiitsel Ozdeslesmenin, Mesleki Ozdeslesme Degiskeni Uzerindeki
Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modeli

Orgiitsel 6zdeslesme ortiik  degiskeninin; mesleki 6zdeslesme degiskeni
tizerindeki yordayici etkisini belirlemek icin kurulan ve test edilen model ve bu modele
iliskin uyum indeksleri incelendiginde, test edilen modelin onaylandigi ve iyl uyum
verdigi sOylenebilir.

Sekil 19 incelendiginde, orgiitsel 6zdeslesme (OO) ortiikk degiskeninin mesleki
O0zdeslesme Ortiik degiskenini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadigi
belirlenmistir (B = 0,745; t = 14,310, p < 0,05). Bu bulguya bakarak; orgiitsel
6zdeslesmenin, mesleki 6zdeslesme iizerinde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli
bir etkisinin oldugu soOylenebilir. Bir baska ifade ile; orgiitsel 6zdeslesme, mesleki

ozdeslesme degiskeninin %56’si1 (R?) agiklamaktadir.



Tablo 38. Yapisal Esitlik Modeline Iliskin Model Uyum Tyiligi Indeksleri
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Square Error of Approximation)

Model Uygunluk Degerleri Olmasi Gereken Olgiilen Deger
¥/ sd <5.00 3,937
Uyum lyiligi (Goodness of Fit) >0.90 0.909
Ayarlanmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted Goodness >0.90 0.886
of Fit)

Normlu Uyum Indeksi (Normed Fit Index) >0.90 0.920
Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index) >0.90 0.908
Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comperative Fit Index) >0.90 0.939
Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit IndeX) >0.90 0.939
Tucker — Lewis Indeksi (Tucker — Lewis Index) >0,90 0.930
Standardize Edilmis Kok Ortalama Kare Artik (Root 0-1 0.154
Mean Square Residual)

Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (Root Mean 0.00-0.08 0.061

Arastirma modelinin tamamu ic¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele

iliskin uyum indeksleri incelendiginde, AGFI indeksi gerekli standartlarin altinda

olmasina ragmen diger indeksler gereken standartlarda oldugu i¢in test edilen modelin

onaylandigi ve iyi uyum verdigi sdylenebilir. Uyum iyiligi indekslerinin biiyiik kismi1

kabul sinirlar1 igerisinde oldugundan test edilen model onaylanmastir.

Hipotez 6a: Algilanan drgiitsel dzdeslesme, mesleki tiyelik alt boyutu tizerinde

pozitif yonde anlamly etkiye sahiptir.

Sekil 20. Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeninin Mesleki Uyelik, Mesleki Benzerlik ve
Mesleki Baghihk Degiskenleri Uzerindeki Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modeli
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Orgiitsel 6zdeslesme ortiik degiskeninin; mesleki iiyelik, mesleki benzerlik ve
mesleki baglilik ortiik degiskenleri tizerindeki yordayici etkisini belirlemek igin kurulan
ve test edilen model ve bu modele iliskin uyum indeksleri incelendiginde, test edilen
modelin onaylandig1 ve iyi uyum verdigi sdylenebilir.

Sekil 20 incelendiginde, orgiitsel 6zdeslesme (OO) ortiik degiskeninin mesleki
tiyelik ortlik degiskenini istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadigi belirlenmistir (3
= 0,62; t= 13,070, p < 0,05). Bu bulguya bakarak; orgiitsel 6zdeslesmenin, mesleki
tiyelik tlzerinde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu
sOylenebilir. Bir baska ifade ile; orgiitsel 6zdeslesme, mesleki iiyelik degiskeninin

%38’ini (R?) aciklamaktadir.

Hipotez 6b: Algilanan orgiitsel ozdeslesme, mesleki benzerlik alt boyutu iizerinde
pozitif yonde anlamli etkiye sahiptir.

Orgiitsel 6zdeslesme (0OO) ortiik degiskeninin, mesleki benzerlik o6rtiik
degiskenini (MBen) istatistiksel olarak anlamli bir sekilde yordadigi belirlenmistir (f =
0,81; t = 13,304, p < 0,05). Bu bulguya bakarak, orgiitsel 6zdeslesmenin, mesleki
benzerlik degiskeni lizerinde pozitif yonde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir
yordayict oldugu belirlenmistir. Bir bagka ifade ile; orgiitsel 6zdeslesme, mesleki

benzerlik degiskeninin %65’ini (R?) agiklamaktadir.

Hipotez 6¢: Algilanan orgiitsel ozdeslesme, mesleki baglilik alt boyutu tizerinde
pozitif yonde anlaml etkiye sahiptir.

Orgiitsel 6zdeslesme (0O0) ortiik degiskeninin, mesleki baglilik ortiik degiskenini
(MB) istatistiksel olarak anlaml1 bir sekilde yordadigi belirlenmistir (f =0,73; t=13,795,
p < 0,05). Bu bulguya bakarak; orgiitsel 6zdeslesmenin, mesleki baglilik degiskeni
tizerinde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir yordayici oldugu belirlenmistir.
Bir bagka ifade ile; orgiitsel 6zdeslesme, mesleki baglilik degiskeninin %54 iinii (R?)
aciklamaktadir.

Yapisal esitlik modeline iliskin bulgular ayrintili bir sekilde incelendiginde;
orgiitsel 6zdeslesme degiskeninin, mesleki tiyelik, mesleki benzerlik ve mesleki baglilik

degiskenlerini pozitif yonlii ve anlamli bir sekilde yordadigi sdylenebilir.



Tablo 39. Yapisal Esitlik Modeline Iliskin Model Uyum Tyiligi Indeksleri
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Mean Square Error of Approximation)

Model Uygunluk Degerleri Olmasi Gereken Olciilen Deger
Ki-kare / Serbestlik Derecesi (2 / sd) <5.00 4,212
Uyum lyiligi Indeksi (Goodness of Fit) >0.90 0.901
Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted Goodness | >0.90 0.873
of Fit)

Normlastirilmis Uyum Indeksi (Normed Fit Index) >0.90 0.916
Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index) >0.90 0.901
Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comperative Fit >0.90 0.934
Index)

Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit Index) >0.90 0.935
Tucker — Lewis Indeksi (Tucker — Lewis Index) >0,90 0.923
Standardize Edilmis Kok Ortalama Kare Artik (Root | 0-1 0.184
Mean Square Residual)

Yaklasik Hatalarin Ortalamasinin Karekdkii (Root 0.00-0.08 0.064

Arastirma modelinin tamamu ic¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele

iliskin uyum indeksleri incelendiginde, AGFI indeksi gerekli standartlarin altinda

olmasina ragmen diger indeksler gereken standartlarda oldugu i¢in test edilen modelin

onaylandig1 ve iyi uyum verdigi sdylenebilir. Uyum iyiligi indekslerinin biiyiik kismi

kabul sinirlar1 igerisinde oldugundan test edilen model onaylanmastir.

Hipotez 7: Orgiitsel giivenin saglanmus oldugu orgiitlerde orgiitsel dzdeslesme ile

mesleki 6zdeslesme arasinda pozitif bir iligki vardir.

Oncelikle, orgiitsel giivenin saglanmis oldugu noktanin, katilimcilarin vermis

olduklar1 cevaplar i¢inden belirlenebilmesi i¢in, bir sinir belirlenmistir.

(Segenek Sayist — 1 / Segenek Sayisi) formiilii ile; anket sorularimiz 7 adet

secenekten olustugu i¢in, 7 — 1/ 7 = 0,85 segenek araligina ulagilmistir.

Kesinlikle Katilmiyorum 1 -1,85

Katilmiyorum 1,86 - 2,70
Kismen Katilmiyorum 2,71 -3,55
Tarafsizim 3,56 -4,41
Kismen Katiliyorum 4,41 —-525 F*F**
Katiliyorum 5,26 — 6,10

Kesinlikle Katiliyorum 6,11 -7
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Orgiitsel giivenin saglanmis oldugu noktanin 4,41 — 7 (Kismen Katiliyorum —
Kesinlikle Katiliyorum) aralifinda verilmis olan cevaplara karsilik geldigine karar
verilmistir. Bu dogrultuda 788 adet katilimcinin vermis oldugu cevaplar siiziilmiis ve 213
adet katilimcida orgiitsel glivenin saglanmis oldugu sonucuna ulagilmistir. Diger bir ifade

ile katilimcilarin %27’si liyesi olduklart orgiite karsi gliven duymaktadirlar.

Tablo 40. Orgiitsel Giivenin Saglanmis Oldugu Katihmc1 Sayisinin Analizi

f %
OG Yok 575 73,0
OG Var 213 27,0
Toplam 788 100,0

Orgiitsel giivenin saglandigi katilimc1 sayis1 belirlendikten sonra; hangi
istatistiksel teknigin kullanilacagina karar vermek icin; orgiitsel glivenin saglandigi
gruptan elde edilen orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki 6zdeslesme degiskenlerinin normal
dagilim gosterip gostermediklerinin belirlenmesi gerekmektedir. Bu amac¢ ile tek
orneklem Kolmogrov-Smirnov testi uygulanmaistir.

Elde edilen K-S (z) analizi sonunda Orgiitsel Ozdeslesme (K-S (2)=0,102; p <
0,05) ve Mesleki Ozdeslesme (K-S (2)=0,133; p < 0,05) degiskenlerinin normal dagilim
gostermedikleri belirlenmistir. Bu nedenle Hipotez 7’ye cevap vermek icin non-
parametrik bir teknik olan Spearman Korelasyon analiz tekniginin kullanilmasina karar
verilmistir.

Elde edilen Spearman Korelasyon analiz sonuglarina gore Orgiitsel Giivenin
saglanmis oldugu orgiitlerde Orgiitsel Ozdeslesme ile Mesleki Ozdeslesme arasinda
pozitif ve dogru orantili bir iliskinin oldugu belirlenmistir (p = 0,535; p < 0,05). Bir bagka
ifade ile; Orgiitsel Giivenin saglanmis oldugu orgiitlerde, c¢alisanlarin Orgiitsel
Ozdeslesme diizeyleri arttikga Mesleki Ozdeslesme diizeyleri de artmaktadir. Hipotez 7
dogrulanmistir. Orgiitsel giivenin saglanmis oldugu orgiitlerde orgiitsel 6zdeslesme ile
mesleki 6zdeslesme arasinda pozitif bir iliski vardir.

Elde edilen bulgular asagidaki Tablo 41°de verilmistir. Orgiitsel giivenin
saglanmis oldugu grubun Orgiitsel O0zdeslesme ve mesleki 6zdeslesme degiskenleri
normal dagilim gostermedikleri i¢in; tablolarda ortalama ve standart sapma degerleri

yerine medyan ve ranj degerleri verilmistir.
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Tablo 41. Orgiitsel Giivenin Saglanmis Oldugu Orgiitlerde Orgiitsel Ozdeslesme ile
Mesleki Ozdeslesme Arasindaki iliskinin Analizi

Degiskenler n Medyan Ranj P p
Orgiitsel Ozdeslesme 213 5.50 5.50
Mesleki Ozdeslesme 213 6.00 4.44 0.535 0.000

Hipotez 8: Orgiitsel giiven ve mesleki dzdeslesme arasindaki iliskide orgiitsel
ozdeslesmenin pozitif yonlii kismi araculik etkisi vardir.

Orgiitsel 6zdeslesme degiskeninin aracilik etkisi olup olmadigini tespit etmeye
yonelik aracilik etkisi hipotezi kurulmus ve araci (mediator) degisken analizi yapilmistir.
Bu analizde oncelikle, 6rgiitsel giiven degiskeninin mesleki 6zdeslesme iizerindeki direkt
etkisine bakilmig, daha sonra orgiitsel 6zdeslesme araci degiskeni modele eklenerek,
orgiitsel giiven degiskeninin mesleki 6zdeslesme tlizerindeki etkisini gosteren 5 degerleri

onceki duruma gore karsilagtirilmistir.

Sekil 21. Orgiitsel Giiven Degiskeninin Mesleki Ozdeslesme Uzerindeki Etkisini
Gosteren Model

.82

ORGUVEN .20 — MESOZD

Tablo 42 incelendiginde, “Orgiitsel Giiven” degiskeninin, “Mesleki Ozdeslesme”
degiskenini anlamli bir sekilde yordadig belirlenmistir (B =0,197; t=14,193; p <0,05).
Bu bulguya bakarak, “Orgiitsel Giiven” degiskeninin “Mesleki Ozdeslesme” degiskeni

tizerinde istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir etkisinin oldugu sdylenebilir.

Tablo 42. Orgiitsel Giiven Degiskeninin Mesleki Ozdeslesme Degiskeni Uzerindeki
Etkisi

Bagimsiz | Bagimh B Standart Hata | T p Sonug

Degisken Degisken
Orgiitsel Mesleki 0.197 0.014 14.193 0.000 Anlamli

Giliven Ozdeslesme
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Sekil 22. Orgiitsel Ozdeslesme Arac1 Degiskenin Orgiitsel Giivenin Mesleki
Ozdeslesme Uzerindeki Etkisini Gosteren Model

ORGOZD
28 .38 63
1
5,42
1 .08 |
ORGUWVEMN r —71 MESOZD

“Orgiitsel Giiven” degiskeninin “Mesleki Ozdeslesme” degiskeni iizerindeki
etkisini belirlerken “Orgiitsel Ozdeslesme” degiskeni arac1 degisken olarak modele ilave
edildiginde, “Orgiitsel Giiven” degiskeninin “Mesleki Ozdeslesme” degiskenini
istatistiksel olarak 0.05 manidarlik diizeyinde anlaml1 bir sekilde yordadig: belirlenmistir

(B=0,092; t=6,538; p <0,05).

Tablo 43. Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeninin Araci / Mediator Degisken Olarak
Kullamildiginda Orgiitsel Giiven Degiskeninin Mesleki Ozdeslesme Degiskeni
Uzerindeki Etkisi

Bagimsiz Bagimh B Standart Hata t p Sonug¢
Degisken Degisken

Orgiitsel Mesleki 0.092 0.014 6.538 0.000 | Anlamh
Giliven Ozdeslesme

Orgiitsel Orgiitsel 0,278 0.018 15.764 | 0.000 Anlamlt
Giiven Ozdeslesme

Orgiitsel Mesleki 0,378 0.025 15.354 | 0.000 | Anlamli
Ozdeslesme | Ozdeslesme

“Orgiitsel Ozdeslesme” degiskeni modele ilave edilmeden dnce “Orgiitsel Giiven”
degiskeninin “Mesleki Ozdeslesme” degiskeni iizerindeki etkisini gosteren 0.197 B
degeri, “Orgiitsel Ozdeslesme” degiskeni arac1 degisken olarak kullamldiginda 0.092 ye
gerilemistir.

Bu gerilemeye ragmen “Orgiitsel Giiven” degiskeninin “Mesleki Ozdeslesme”
degiskenini anlamli bir sekilde etkiledigi belirlenmistir. Bu bulguya bakarak “Orgiitsel
Ozdeslesme” degiskeni araci degisken olarak kullanildiginda, “Orgiitsel Giiven”
degiskeninin “Mesleki Ozdeslesme” degiskeni iizerindeki etkisini “Kismi” olarak

azalttig1 / baskiladig1 s6ylenebilir.
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Diger yandan, Orgiitsel Giiven degiskeninin Orgiitsel Ozdeslesme degiskenini (B
= 0,490; t = 15,764; p < 0,05) ve Orgiitsel Ozdeslesme degiskeninin de Mesleki
Ozdeslesme degiskenini (B = 0,491; t = 15,354; p < 0,05) istatistiksel olarak 0.05

manidarlik diizeyinde yordadigi / etki ettigi belirlenmistir.



Tablo 44. Bulgular ile Tlgili Tablo
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Hipotezler

Analiz Sonucu

Degerlendirme

Hipotez 1: Orgiitsel giiven diizeyi, calisanlarin

demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterir.

Cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve {invan degiskenlerine gore istatistiksel

olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir.

Hipotez 1la: Orgiitsel giiven diizeyi, calisanlarin

cinsiyet durumlarma gore farklilik gosterir.

Anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Katilimeilarin cinsiyetleri ne

olursa olsun orgiitsel giivenlerinin birbirine yakin oldugu yargisina ulasiimustir.

Desteklenmedi.

Hipotez 1b: Orgiitsel giiven diizeyi, ¢alisanlarin medeni

durumlarina gore farklilik gosterir.

Anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir. Katilimcilarin medeni durumlari
ne olursa olsun, oOrgiitsel gilivenlerinin birbirine yakin oldugu yargisina

ulasilmugtir.

Desteklenmedi.

Hipotez 1c: Orgiitsel giiven diizeyi, calisanlarin egitim

durumlarina gore farklilik gosterir.

Anlaml bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Katilimcilarin egitim durumlari
ne olursa olsun, oOrgiitsel gilivenlerinin birbirine yakin oldugu yargisina

ulasilmugtir.

Desteklenmedi.

Hipotez 1d: Orgiitsel giiven diizeyi, ¢alisanlarin {invan

durumlarina gore farklilik gosterir.

Anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Katilimeilarin tinvan durumlari
ne olursa olsun, oOrgiitsel giivenlerinin birbirine yakin oldugu yargisina

ulagilmustir.

Desteklenmedi.

Hipotez 2: Orgiitsel dzdeslesme diizeyi, ¢alisanlarin

demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterir.

Cinsiyet ve egitim durumu degiskenlerine gore; istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde
anlaml bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Medeni durum ve iinvan durumu
degiskenlerine gore ise; istatiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik

gosterdikleri belirlenmistir.

Hipotez 2a: Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi, calisanlarin

cinsiyet durumlarina gore farklilik gosterir.

Anlaml bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Katilimeilarin cinsiyetleri ne
olursa olsun, Orgiitsel 6zdeslesmelerinin birbirine yakin oldugu yargisina

ulagilmugtir.

Desteklenmedi.

Hipotez 2b: Orgiitsel dzdeslesme diizeyi, ¢aliganlarin

medeni durumlarina gore farklilik gosterir.

Anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Evli katilimcilarin bekarlara gore

daha fazla orgiitsel 6zdeslesmeye sahip olduklar1 sonucuna ulagilmustir.

Desteklendi.
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Hipotez 2c: Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi, calisanlarin

egitim durumlarina gore farklilik gosterir.

Anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir. Katilimeilarin egitim durumlari
ne olursa olsun, oOrgiitsel 6zdeslesmelerinin birbirine yakin oldugu yargisina

ulagilmugtir.

Desteklenmedi.

Hipotez 2d: Orgiitsel dzdeslesme diizeyi, calisanlarin

iinvan durumlarina gore farklilik gosterir.

Anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Aragtirma gorevlileri ile orgiitsel
0zdeslesme bakimindan; Ogretim gorevlileri, doktor 6gretim {iyeleri, docent

doktorlar ve profesor doktorlar lehine bir farkin oldugu belirlenmistir.

Desteklendi.

Hipotez 3: Mesleki 6zdeslesme diizeyi, calisanlarin

demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterir.

Cinsiyet degiskenine gore; istatistiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik
gostermedigi; medeni durum, egitim durumu ve {invan durumu degiskenlerine
gore ise; istatiksel olarak 0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik gosterdigi

belirlenmistir.

Hipotez 3a: Mesleki 6zdeslesme diizeyi, calisanlarin

cinsiyet durumlarima gore farklilik gosterir.

Anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Katilimcilarin cinsiyetleri ne

olursa olsun, mesleki 06zdeslesmelerinin birbirine yakin oldugu yargisina

Desteklenmedi.

ulasilmugtir.
Hipotez 3b: Mesleki 6zdeslesme diizeyi, calisanlarin | Anlaml bir farklilik gésterdigi belirlenmistir. Evli katilimeilarin Bekarlara gore | Desteklendi.
medeni durumlarina gore farklilik gosterir. daha fazla mesleki 6zdeslesmeye sahip olduklari sonucuna ulagilmigtir.
Hipotez 3c: Mesleki 6zdeslesme diizeyi, ¢alisanlarin | Anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Yiiksek lisans mezunlari ile doktora | Desteklendi.
egitim durumlarina gore farklilik gosterir. mezunlari arasinda mesleki 6zdeslesme bakimindan doktora mezunlari lehine bir

farkin oldugu belirlenmistir.
Hipotez 3d: Mesleki 6zdeslesme diizeyi, ¢alisanlarin | Anlaml bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Arastirma gorevlileri ile mesleki | Desteklendi.
tinvan durumlarina gore farklilik gosterir. 6zdeslesme bakimindan; dgretim gorevlileri, doktor dgretim iiyeleri ve profesor

doktorlar lehine bir farkin oldugu belirlenmistir.
Hipotez 4: Algilanan orgiitsel giiven, orgiitsel | Pozitif yonde anlamli etkiye sahip. Orgiitsel giiven, orgiitsel 6zdeslesme | Desteklendi.

0zdeslesme iizerinde pozitif yonde anlamli etkiye

sahiptir.

degiskeninin %28’ini agiklamaktadir.
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Hipotez 4a: Algilanan biligsel ve duyugssal giiven alt | Pozitif yonde anlamli etkiye sahip. Biligsel giiven oOrgiitsel 6zdeslesme | Desteklendi.
boyutlar orgiitsel 6zdeslesme ilizerinde pozitif yonde | degiskeninin % 61’ini acgiklarken, duyussal giivenin orgiitsel 6zdeslesme

anlaml etkiye sahiptir. degiskeninin % 6’sin1 acikladig1 belirlenmistir.

Hipotez 5: Algilanan orgiitsel giiven, mesleki | Pozitif yonde anlamli etkiye sahip. Orgiitsel giiven, mesleki 6zdeslesme | Desteklendi.
0zdeslesme iizerinde pozitif yonde anlamli etkiye | degiskeninin %28’ini agiklamaktadir.

sahiptir.

Hipotez 5a: Algilanan orgiitsel giiven, mesleki iiyelik | Pozitif yonde anlamli etkiye sahip. Orgiitsel giivenin, mesleki iiyelik degiskeninin | Desteklendi.
alt boyutu izerinde pozitif yonde anlamli etkiye | %54’(nii agikladig belirlenmistir.

sahiptir.

Hipotez 5b: Algilanan orgiitsel giiven, mesleki | Pozitif yénde anlamli etkiye sahip. Orgiitsel giivenin, mesleki benzerlik | Desteklendi.
benzerlik alt boyutu iizerinde pozitif yonde anlamh | degiskeninin %73 iinii agikladig: belirlenmistir.

etkiye sahiptir.

Hipotez 5c: Algilanan 6rgiitsel giiven, mesleki baglilik | Pozitif yonde anlamli etkiye sahip. Orgiitsel giivenin, mesleki baglilik | Desteklendi.
alt boyutu iizerinde pozitif yonde anlamli etkiye | degiskeninin %57’sini agikladig1 belirlenmistir.

sahiptir.

Hipotez 5d: Algilanan biligsel giiven alt boyutu, | Pozitif yonde anlamli etkiye sahip. Biligsel giiven, mesleki 6zdeslesme | Desteklendi.
mesleki 6zdeslesme iizerinde pozitif yonde anlamli | degiskeninin %37’sini agiklamaktadir.

etkiye sahiptir.

Hipotez 5e: Algilanan biligsel giiven alt boyutu, | Pozitif yonde anlaml etkiye sahip. Biligsel giivenin; mesleki tiyelik degiskeninin | Desteklendi.
mesleki tlyelik, mesleki benzerlik ve mesleki baglilik | %23’tini, mesleki benzerlik degiskeninin %51’ini, mesleki baglilik degiskeninin

tizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahiptir. %30’unu agikladigi belirlenmistir.

Hipotez 5f: Algilanan duyussal giiven alt boyutu, | Pozitif yonde anlamli etkiye sahip. Duyussal giiven, mesleki 6zdeslesme | Desteklendi.

mesleki 6zdeslesme lizerinde pozitif yonde anlamli

etkiye sahiptir.

degiskeninin %10’unu agiklamaktadir.
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Hipotez 5g: Algilanan duyusgsal giiven alt boyutu, | Pozitif yonde anlamli etkiye sahip. Duyugsal giivenin; mesleki iiyelik | Desteklendi.
mesleki tiyelik, mesleki benzerlik ve mesleki baglilik | degiskeninin %11’ini, mesleki benzerlik degiskeninin %13’iinii, mesleki baglilik

iizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahiptir. degiskeninin %8’ini agikladig belirlenmistir.

Hipotez 6: Algilanan &rgiitsel 6zdeslesme, mesleki | Pozitif yonde anlamli etkiye sahip. Orgiitsel 6zdeslesme, mesleki 6zdeslesme | Desteklendi.
0zdeslesme iizerinde pozitif yonde anlamli etkiye | degiskeninin %56’sin1 agiklamaktadir.

sahiptir.

Hipotez 6a: Algilanan orgiitsel 6zdeslesme, mesleki | Pozitif yonde anlamli etkiye sahip. Orgiitsel 6zdeslesme, mesleki iiyelik | Desteklendi.
tiyelik alt boyutu iizerinde pozitif yonde anlamli etkiye | degiskeninin %38’ini agiklamaktadir.

sahiptir.

Hipotez 6b: Algilanan orgiitsel 6zdeslesme, mesleki | Pozitif yonde anlamli etkiye sahip. Orgiitsel dzdeslesme, mesleki benzerlik | Desteklendi.
benzerlik alt boyutu iizerinde pozitif yonde anlamli | degiskeninin %65’ini agiklamaktadir.

etkiye sahiptir.

Hipotez 6¢: Algilanan orgiitsel 6zdeslesme, mesleki | Pozitif ydonde anlamli etkiye sahip. Orgiitsel 6zdeslesme, mesleki baglilik | Desteklendi.
bagllik alt boyutu iizerinde pozitif yonde anlamli | degiskeninin %54 {ini agiklamaktadir.

etkiye sahiptir.

Hipotez 7: Orgiitsel giivenin saglanmis oldugu | Orgiitsel giivenin saglanmis oldugu orgiitlerde orgiitsel 6zdeslesme ile mesleki | Desteklendi.

orgiitlerde orgiitsel 6zdeslesme ile mesleki 6zdeslesme

arasinda pozitif bir iliski vardir.

0zdeslesme arasinda pozitif ve dogru orantili bir iliskinin oldugu belirlenmistir.

Hipotez 8: Orgiitsel giiven ve mesleki &zdeslesme
arasindaki iliskide orgiitsel 6zdeslesmenin pozitif yonlii

kismi aracilik etkisi vardir.

Orgiitsel giiven degiskeninin mesleki 6zdeslesme degiskeni iizerindeki etkisini

kismi olarak azalttig1 / baskiladig1 soylenebilir.

Desteklenmedi.
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Mean Square Error of Approximation)

Model Uygunluk Degerleri Olmasi Gereken Olgiilen Deger
Ki-kare / Serbestlik Derecesi (2 / sd) <5.00 6,742
Uyum lyiligi Indeksi (Goodness of Fit) >0.90 0.983
Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (Adjusted >0.90 0.942
Goodness of Fit)

Normlastirilmis Uyum Indeksi (Normed Fit Index) >0.90 0.980
Goreli Uyum Indeksi (Relative Fit Index) >0.90 0.949
Karsilastirmali Uyum Indeksi (Comperative Fit >0.90 0.982
Index)

Fazlalik Uyum Indeksi (Incremental Fit Index) >0.90 0.983
Tucker — Lewis Indeksi (Tucker — Lewis Index) >0.90 0.956
Standardize Edilmis Kok Ortalama Kare Artik (Root 0-1 0.038
Mean Square Residual)

Yaklasik Hatalarin Ortalamasinin Karekokii (Root 0.00-0.08 0.085

Aragtirma modelinin tamami i¢in kurulan ve test edilen model ve bu modele

iliskin uyum indeksleri incelendiginde, y?> / sd indeksi ve RMSEA indeksi gerekli

standartlarin lizerinde olmasina ragmen diger indeksler gereken standartlarda oldugu icin

test edilen modelin onaylandigi ve iyi uyum verdigi soylenebilir. Uyum iyiligi

indekslerinin biliylik kismi kabul sinirlart igerisinde oldugundan test edilen model

onaylanmuistir.
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SONUC VE TARTISMA

Orgiitsel davrans literatiiriinde, drgiitsel giiven ve drgiitsel dzdeslesme kavramlari
ile bu kavramlar arasindaki iligkiler, en sik ¢alisilan arastirma konulari arasindadir. Ancak
akademik literatiir tarandiginda, mesleki 6zdeslesme kavraminin 6zellikle yurt disinda
son yillarda dikkat ¢eken yonetsel olgularin basinda geldigi goriilmektedir. Bu baglamda,
mesleki 6zdeslesme kavramu ile ilgili ¢alismalarin 6zellikle Tiirkiye’de yeterli sayida
olmadig1 goriilmektedir. Ulkemizde literatiirde kendine heniiz yeni yeni yer bulmaya
baslayan bu kavramin incelenmesi ve sonuglari bakimindan; orgiitsel giiven ve orgiitsel
Ozdeslesme kavramlari ile olan iliskilerinin arastirilmasi, arastirmanin modeli, konunun
farkli boyutlarla birlikte ele alinmis olmasi, ¢calismanin tiniversitelerde yapilmig olmasi
ve mesleki 6zdeslesme Olgeginin yurt disinda yapilmis olan bir ¢alismadan alinarak
Tiirk¢e’ye uyarlanmis olmasi, bu ¢alismanin 6nemli katkilari arasinda sayilmalidir.

Calismanin modeli, algilanan orgiitsel giivenin, orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki
0zdeslesmeye yol acacagi varsayimina dayandirilmistir. Bunun yaninda yiiksek diizeyde
algilanan bir orgiitsel giivenin, orgiitsel 6zdeslesme araciligiyla mesleki 6zdeslesme
tizerinde arttiric1 yonde bir etki gosterecegi ongoriilmektedir. Modelin diger bir onerisi
de algilanan yiiksek diizeydeki orgiitsel 6zdeslesmenin, mesleki 6zdeslesme giicilinii

29 ¢¢

etkileyecegidir. Bu calismanin esas esin kaynagi, “bireysellesme” “rasyonellik” ve
“Ozgiirlik” gibi baslica modernist tavirlarin egemen oldugu ve nispeten bilgi temelli
mesleklerin icra edildigi bir ¢alisma alan1 olan akademik ortamlarda calisan bireylerde
“mesleki 6zdeslesme” olgusunun son derece belirgin bir tutum olacagi beklentisidir.

Calismanin ii¢ ana kavrami olan Orgiitsel giiven, orglitsel 6zdeslesme ve mesleki
O0zdeslesme kavramlar1 arasindaki iligkisel bulgulart 6lgcen hipotez sonuglarini
yorumlamadan oOnce, bu ii¢c kavramin ve alt boyutlarinin ortalama degerlerini
yorumlamak, caligmanin genel hatlarin1 ortaya koyacaktir. “Duyugsal Giliven” alt
boyutuna X = 4.78 ortalama ve “Biligsel Giiven” alt boyutuna ise X = 4.49 ortalama ile
katilm gostermislerdir. Orgiitsel Giiven dlceginin tamamina ise X = 4.51 ortalama ile
katilim gostermislerdir. Duyugsal giiven alt boyutunun, bilissel giiven alt boyutundan
daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Katilimeilar “Orgiitsel Ozdeslesme” dlgegine X = 4.69 ortalama ile katilim
gostermiglerdir. “Mesleki Benzerlik” alt boyutuna X = 4.43, “Mesleki Baglilik” boyutuna
X =5.79 ve “Mesleki Uyelik” boyutuna ise X = 5.85 ortalama ile katilim gdstermislerdir.

Diger bir ifade ile bir meslegin iiyesi olmak calisanlar i¢in en anlamli boyuttur. Mesleki
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Ozdeslesme 6lceginin tamamina ise X = 5.28 ortalama ile katilim gdstermislerdir. Ayn1
zamanda katilimcilarin meslekleri ile kurmus olduklar1 psikolojik bagin oldukga giiclii
oldugu da sdylenebilir.

llgili ortalama degerler incelendiginde, arastirmada yer alan katilimcilarin
“Mesleki Ozdeslesme” dlgegine X = 5.28 ortalama ile en yiiksek diizeyde katilim
gosterdikleri belirlenmistir. “Mesleki Ozdeslesme” &lgegini, sahip olduklari yiiksek
ortalama degerine gore sirast ile X = 4.69 ortalama ile “Orgiitsel Ozdeslesme” ve X = 4.51
ortalama ile “Orgiitsel Giiven” 6lgme araglar1 izlemistir. Bu sonuglar, akademik
kuruluslar olarak tiniversitelerde ¢alisan katilimcilarin mesleki 6zdeslesme diizeylerinin,
beklenildigi gibi oOrglitsel 6zdeslesme ve oOrgiitsel giiven diizeylerinden daha yiiksek
oldugunu ortaya koymaktadir. Orgiitsel giiven diizeyi en diisiik ¢cikmistir.

Arastirmaya verilmis olan cevaplar igerisinde; Orgiitsel giiven, oOrgiitsel
6zdeslesme ve mesleki 6zdeslesme kavramlarindan en yiiksek ortalama degerin mesleki
0zdeslesme yoniinde tespit edilmis olmasi, literatiirdeki gortisler ile ortiismektedir. Her
ne kadar farkli sektorlerde yapilmis olan arastirmalar olsalar da; gazeteciler ya da
mimarlar i¢in hangi Orglit altinda c¢alistiklarinin  bir farklihik ifade etmedigi
gozlemlenmistir (Russo, 1995: Abstract; Vough, 2012: 791). Fakat mesleklerini icra
etmeyi sevdikleri icin dzellikle iiniversiteler gibi bilgi temelli ve vasif diizeyi yiiksek
insan kaynaginin calistigi Orgiitlerde, meslekleri ile daha yiiksek diizeylerde
0zdeslestikleri sonucuna ulasilmistir (Mintzberg, 1979: 348-379).

Calisma neticesinde mesleki 6zdeslesme diizeyinin diger orgiitsel kavramlardan
daha ytiksek ¢ikmis olmast ile ilgili dikkate alinmasi gereken bir diger 6nem teskil eden
bulgu da; Tiirkiye gibi toplulukeu bir kiiltiirde 6rgiitsel gliven ve orgiitsel 6zdeslesme gibi
orgilitsel kavramlarin diizeylerinin daha yiiksek ¢ikmasi beklenirken, mesleki 6zdeslesme
gibi bireysel bir kavramin diizeyinin daha yiiksek ¢ikmis olmasidir. Bu sonug literatiir ile
paralellik gostermiyor olsa da bu durumun, arastirmanin iiniversitelerde yapilmis
olmasindan kaynaklandigi disiiniilmektedir (Kirkbesoglu ve Tiiziin, 2009: 1-8).

Genel olarak degerlendirildiginde; katilimc1 akademisyenlerin mesleklerini
sevdikleri ancak oOrgiitsel uygulamalar ile ilgili ciddi sikintilarinin var oldugu tespit
edilmistir. Katilimeilar, kendilerini nispeten orgiite bagli  hissetmemektedirler.
Akademisyenlere gore, akademisyenlik meslegi ¢ok ideal bir meslektir ancak, orgiitsel
yonetimin, tiniversitenin akademik kadrolarinin “mesleki 6zdeslesmelerini” daha yiiksek

diizeyde yasamalarini temin edici uygun bir ortam ve orgiit iklimi saglama bakimindan,
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orglitsel giiven ile oOrgiitsel 0zdeslesme tutumlarim1 destekleme konusunda birtakim
sikintilar1 mevcuttur.

Bu ¢alismanin kavramsal ¢ergevesiyle ilgili temel varsayimlardan elde edilen ana
hipotezlerin test edilmesinin sonucunda ortaya ¢ikan en 6nemli bulgular su sekilde
Ozetlenebilir.

H1,Hla, H1b, Hlc, H1d hipotezleri desteklenmemistir. Orgiitsel giiven diizeyinin
calisanlarin cinsiyet, medeni durum, egitim durumu ve iinvan gibi demografik 6zelliklere
gore anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir. Katilimeilarin cinsiyetleri, medeni
durumlari, egitim durumlari, unvan durumlari ne olursa olsun, Orgiitsel giliven
diizeylerinin birbirine yakin oldugu yargisina ulagilmistir.

H2 hipotezi alt degiskenlerine gore farklilik gdstermektedir. H2a ve H2c
hipotezleri desteklenmemistir. H2b ve H2d hipotezleri desteklenmistir. Orgiitsel
0zdeslesme diizeyinin ¢alisanlarin cinsiyet ve egitim durumu gibi demografik 6zelliklere
gore anlamli bir farklilik gostermedigi; medeni durum ve iinvan durumu degiskenlerine
gore ise anlaml bir farklilik gosterdikleri belirlenmistir. Katilimcilarin cinsiyetleri ve
egitim durumlari ne olursa olsun, oOrgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin birbirine yakin
oldugu yargisina ulasilmistir.

Evli katilimcilarin bekarlara gore daha fazla Orgiitsel 6zdeslesmeye sahip
olduklart sonucuna ulasilmistir. Bu durum evli ¢alisanlarin ailevi sorumluluklari nedeni
ile orgiitleri ile daha ¢ok 6zdeslesme egiliminde olduklar1 seklinde yorumlanabilir.
Arastirma gorevlilerinin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin 6gretim gorevlileri, doktor
ogretim iiyeleri, dogent doktorlar ve profesor doktorlardan daha diistik diizeyde oldugu
belirlenmistir. Bu sonug literatiir bulgular ile de ortiismektedir (Cheney, 1983: 342-362,;
Hall vd., 1970: 176-190; Huggins vd., 1998: 724-749 ve Lee, 1971: 213-226). Bu durum
meslege yeni dahil olan akademisyenlerin Orgiite dahil olmadan once var olan Orgiite
yonelik beklentilerinin, orgiite dahil olduktan sonra karsilanmamasi nedeni ile yasanan
hayal kiriklig1 neticesinde, orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin diisiik oldugu seklinde
yorumlanabilir.

H3 hipotezi alt degiskenlerine gore farklilik gostermektedir. H3a hipotezi
desteklenmemistir. H3b, H3c ve H3d hipotezleri desteklenmistir. Mesleki 6zdeslesme
diizeyinin calisanlarin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi;
medeni durum, egitim durumu ve iinvan durumu degiskenlerine gore ise anlamli bir

farklilik gosterdigi belirlenmistir. Katilimcilarin cinsiyetleri ne olursa olsun, mesleki
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0zdeslesme diizeylerinin birbirine yakin oldugu yargisina ulasilmistir. Evli katilimeilarin
bekarlara gore daha fazla mesleki 6zdeslesmeye sahip olduklari sonucuna ulagilmistir. Bu
durum evli galisanlarin ailevi sorumluluklar1 nedeni ile meslekleri ile daha c¢ok
0zdeslesme egiliminde olduklar1 seklinde yorumlanabilir.

Yiiksek lisans mezunlarinin mesleki 6zdeslesme diizeylerinin  doktora
mezunlarindan daha diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu durum ¢alisanlarin egitim
diizeyinin mesleki 6zdeslesme diizeyini etkiledigi seklinde yorumlanabilir. Aragtirma
gorevlilerinin mesleki 6zdeslesme diizeylerinin 6gretim gorevlileri, doktor Ggretim
iiyeleri, dogcent doktorlar ve profesor doktorlardan daha diisiik diizeyde oldugu
belirlenmistir. Bu durum meslege yeni dahil olan akademisyenlerin meslege dahil
olmadan Once var olan meslege yonelik beklentilerinin, meslege dahil olduktan sonra
karsilanmamas1 nedeni ile yasanan hayal kirikligi neticesinde, mesleki 6zdeslesme
diizeylerinin diisiik oldugu seklinde yorumlanabilir.

H4 ve H4a hipotezleri desteklenmistir. Algilanan oOrgiitsel giiven, oOrgiitsel
0zdeslesme lizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahiptir hipotezi desteklenmistir. Bu
sonug literatiir bulgular1 ile de paralellik gostermektedir (Ates, 2015: 75-95; Hameed vd.,
2013: 666-677; Polat, 2009: 137-223 ve Tiiziin, 2006: 101-153). Orgiitsel giiven, drgiitsel
0zdeslesme degiskeninin %28’ini agiklarken; bilissel giliven oOrgiitsel Ozdeslesme
degiskeninin % 61’ini, duyussal giiven ise orgiitsel 6zdeslesme degiskeninin % 6’sin1
aciklamaktadir. Bu durum g¢alisanlarin bilgiye dayali giiven diizeylerinin duyussal giiven
diizeylerine gore oOrgiitsel 6zdeslesme diizeylerini daha c¢ok etkiledigini gostermektedir.
Demek ki ¢alisanlar 6rgiitsel 6zdeslesmelerinde orgiite yonelik duygularindan ¢ok orgiite
yonelik sahip olduklar bilgileri baz almaktadirlar.

HS, H5a, H5b, H5¢c, H5d, HS5e, H5f, H5g hipotezleri desteklenmistir. Algilanan
orgiitsel giiven, mesleki 6zdeslesme tizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahiptir
hipotezi desteklenmistir. Orgiitsel giiven mesleki 6zdeslesme degiskeninin %28’ini,
mesleki tiyelik degiskeninin %54’ linii, mesleki benzerlik degiskeninin %73 {linii, mesleki
baglilik degiskeninin %57 sini a¢iklamaktadir. Bu durum, orgiitsel giiven degiskeninin
en ¢cok mesleki benzerlik degiskeni ilizerinde etkili oldugu seklinde yorumlanabilir.

Biligsel giiven mesleki 6zdeslesme degiskeninin %37’sini agiklarken, mesleki
iiyelik degiskeninin %23’1inii, mesleki benzerlik degiskenin %51’°ini, mesleki baglilik
degiskeninin %30’unu ac¢iklamaktadir. Duygusal giiven mesleki 6zdeslesme degiskeninin

%10’unu agiklarken, mesleki iiyelik degiskeninin %11 ini, mesleki benzerlik degiskenin
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%13’lnili, mesleki baglilik degiskeninin %8’ini ag¢iklamaktadir. Goriildiigl iizere,
algilanan bilissel giiven boyutunun mesleki 6zdeslesme ve alt boyutlari tizerinde etkisi
duyussal giivene gore daha yiiksektir. Demek ki ¢alisanlar mesleki 6zdeslesmelerinde
meslege yonelik duygularindan ¢ok meslege yonelik sahip olduklar1 bilgileri baz
almaktadirlar.

H6, H6a, H6b, H6C hipotezleri desteklenmistir. Algilanan orgiitsel 6zdeslesme,
mesleki 0zdeslesme {izerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahiptir hipotezi
desteklenmistir. Bu sonug literatiir bulgular1 ile de paralellik gdostermektedir (Russo,
1998: 87). Orgiitsel dzdeslesme mesleki 6zdeslesme degiskeninin %56’smn1, mesleki
tiyelik degiskeninin %38’ini, mesleki benzerlik degiskeninin %65’ini, mesleki baglilik
degiskeninin %54’linli agiklamaktadir. Bu durum orgiitsel 6zdeslesme degiskeninin en
cok mesleki benzerlik degiskeni iizerinde etkili oldugu seklinde yorumlanabilir.

H4, H5 ve H6 hipotezlerinin destekleniyor olmalarindan yola ¢ikarak, su
yorumlarda bulunulabilir. Akademisyenler c¢alismakta olduklart kurum olan
tiniversitelerde, meslektaslarinin ve tist yonetimin kendilerine kars1 diiriist olmalarini ve
yiikiimliiliiklerine uymalarin1 beklemektedirler. Bu noktada 6nemli olan calisanlarda
orgiite dair itimat edilebilir bir kurum oldugu algisin1 olusturmaktir. Orgiite yonelik itimat
duygusunu; acik kapi politikalari, ulasilabilirlik, kararlarin seffaf olmasi, esitlik ve verilen
sozlerin tutulmas1 gibi orgiitsel duruslar gelistirmektedir. Universitelerin ¢alisanlariyla
adilce miizakere ettigi ve calisanlarin1 yanlis yonlendirmeyecegi algisi, orglit icerisinde
aidiyet duygusunu ve “biz” algisin1 gelistirir. Orgiite yonelik duyulan giiven neticesinde
orgiite dair baghlik ve orgiitsel 6zdeslesme duygusu gelisir.

Yukarida bahsedilmis olan orgiitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlarinin
ilgili orgilitlerde saglanmas: siirecinden sonra varilan nokta mesleki 6zdeslesmenin daha
da yiiksek diizeylerde elde edilmesidir. Algilanan orgiitsel giivenin ve oOrgiitsel
0zdeslesmenin mesleki 6zdeslesme {izerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahip oldugu
caligmada da test edilmis ve desteklenmistir. Mesleki 6zdeslesmeyi kendi igerisinde
saglamis olan akademisyenler baska bir meslek yerine bu mesle8i sectikleri icin
memnundurlar ve hayatlarinin geri kalanimi akademisyenlik meslegini icra ederek
gecirmek istemektedirler. Bir akademisyen olmaktan gurur duymaktadirlar ve
akademisyenlik kim olduklarinin biiyiik bir parcasidir. Diger akademisyenlerin degerleri
ile kendi degerlerini benzer bulmakta, bir¢ok ortak noktalarinin bulundugunu ve aym

amag icin ¢alistiklarin1 diistinmektedirler.
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H7 hipotezi desteklenmistir. Orgiitsel giivenin saglanmis oldugu orgiitlerde
orgiitsel 6zdeslesme ile mesleki 6zdeslesme arasinda pozitif ve dogru orantili bir iliskinin
oldugu belirlenmistir. Bu durum her ne kadar tek basina mesleki 6zdeslesme kavrami
orgilitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlarindan yiiksek diizeyde ¢iksa da, literatiir
ile uyumlu bir sekilde oOrgiitsel giiven saglandiginda orgiitsel 6zdeslesme ve mesleki
0zdeslesme kavramlarinin da paralel bir sekilde arttigini gostermektedir.

H8 hipotezi desteklenmemistir. Orgiitsel giiven ve mesleki 6zdeslesme arasindaki
iliskide orgiitsel 6zdeslesmenin, oOrgiitsel giiven degiskeninin mesleki 6zdeslesme
iizerindeki etkisini kismi olarak azaltt181 sdylenebilir. Orgiitsel 6zdeslesme arac1 degisken
olarak modele konulmadan 6nce oOrglitsel giiven ile mesleki 6zdeslesme arasindaki
etkilesim diizeyi daha ytiksektir.

Calismada &nerilen model incelendiginde; Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Giiven
lizerindeki dogrudan etkisinin anlamli oldugu gériilmiistiir (0.53, p < 0.05). Orgiitsel
Giivenin Mesleki Ozdeslesme iizerindeki dogrudan etkisi de istatistiksel olarak anlamlidir
(0.49, p < 0.05). Orgiitsel Ozdeslesmenin Orgiitsel Giiven iizerindeki dogrudan etkisi de
istatistiksel olarak anlamli bulunmus olup (0.49, p < 0.05), orgiitsel giiven ile orgiitsel
0zdeslesmenin mesleki 6zdeslesmeyi ayni oranda etkiledigi goriilmektedir.

Modelin yollarmin anlamli olmas1 i¢in temel gereklilik T degerleri i¢in t > 1.96
ile t <-1.96 ve p < 0.05’in saglanmasidir. Verinin onerilen aract modele ne derece
uydugunu genel olarak gosteren cesitli uyum 1yiligi indeksleri de yiiksek degerler
gostermistir, GFI = 0.98, AGFI = 0.94, NFI = 0.98, RFI = 0.95, IFI = 0.98, TLI = 0.96,
CFl =0.98. Ozetle, calismada &nerilen model desteklenmistir.

Bu calismada literatiire dayanarak orgiitsel giliven kavraminin, Orgiitsel
O0zdeslesme ve mesleki O0zdeslesme kavramlar1 iizerinde artirici etkilerinin olacagi
savunulmus ancak mesleki 6zdeslesme kavraminin Orgiitsel kavramlara gore nispeten
“bireyselci” bagimsiz bir tutum olmasindan dolay1 nispeten daha yiiksek diizeyde oldugu
ortaya ¢ikmistir. Mesleki 6zdeslesme kavrami bu Orgiitsel kavramlardan nispeten
bagimsiz bir sekilde kendi igerisinde yiiksek diizeyde olabilmektedir. Ciinkii “orgiitsel
giiven” ile “Orgiitsel Ozdeslesme” olgulari, liniversite calisanlarina biiyiik O6lgiide
liniversite yoOnetimlerince “disaridan™ hissettirilecek tutumlardir. Ancak, “mesleki
0zdeslesme” olgusu ise tniversitede akademik kadrolarda ¢alisanlarin, ozellikli
mesleklerini icra etme konusunda uygun ¢alisma ortam ve iklimi bulduklar vakit, kendi

i¢ diinyalarinda yasayacaklari tutumdur.
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Orgiitlerdeki tutarsizliklar yiizinden calisanlar orgiitleri ile
0zdeslesememektedirler. Mesleki 6zdeslesme diizeyleri orgiitsel gliven ve oOrgiitsel
ozdeslesme diizeylerinden daha yiiksektir. Orgiite karsi inanglarmin zayif oldugu
gozlemlenmistir.  Orgiitlerine  giivenmemektedirler. Orgiitlerin  sdyledikleri ile
yaptiklarinin birbirini tutmadigimi diisiinmektedirler. S6zgelimi, dogentlige uygulanan
kriterlerin siklikla degismesi, calisanlarin meslege basladiklari zamanki kriterler ile
sonraki zamanlardaki kriterlerin degiskenlik gostermesi gibi durumlar calisanlarda
orgiitsel tutarsizlik algisi1 olusturmakta ve orgiitsel giiven diizeylerini zedelemektedir.

Beklenildigi iizere, tiniversitelerde ¢esitli akademik kadrolarda ¢alisan insanlarin,
mesleki 6zdeslesmeleri nispeten yiiksek ¢ikmistir. Ancak akademisyenler i¢in mensubu
bulunduklar1 orgiite yonelik giiven duygularini artirict ve orgiit ile 6zdeslesmelerini
arttirici onlemlerin alinmasi ile birlikte calisanlarin “mesleki 6zdeslesme diizeylerinin”
daha yiiksek oranlara ¢ikarilabilecegi disiiniilmektedir. Bu c¢ercevede; ¢alisanlarin
oncelikle orgiitlerine yonelik olumlu duygularini arttirmak igin orgiitlere ve yoneticilere
su oneriler sunulmaktadir.

Arastirmaya katilan calisanlar calismakta olduklar1 oOrgiitin kendi mesleki
amagclarina uygun bir ortam saglamadigini diisiinmektedirler. Mesleki agidan akademik
olarak daha etkin olabilmeleri i¢in uygun bir orgiitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme
ortaminin yaratilmasi gerekmektedir.

Universitelerin yapisina uygun olmayan ancak hali hazirda mevcut olan
biirokratik orgiitlenme sekli yatay sekilde ve demokratik olmalidir. Orgiitler ve
yoneticiler calisanlar iizerinde daha esitlik¢i bir etkilesim igerisinde olmalidirlar.
Calisanlarin  karar verme siirecine katilim saglayabildikleri ve gortslerini ifade
edebildikleri acik bir iletisim ortami saglanmalidir. Orgiitlerde “yap!” degil “yapalim
m1?” yaklagimi1 hakim olmalidir. Y6neticiler aldiklari kararlarda ¢alisanlarin da katilimini
saglamalidirlar.

Orgiitsel giiven ve varlig1 neticesinde orgiitsel dzdeslemeyi saglayan unsurlardan
en Onemlisi 6rgiit icinde adil bir yonetimin saglanmasi yani adalet kavramidir. Orgiit
icinde var olan olumlu yondeki adalet algisi, ¢alisanlar tarafindan kendilerine deger
verildigi ve saygi duyuldugu seklinde yorumlanmaktadir. Calisanlar orgiitle ilgili adalet
algilarmi dagitim, siireg, kisilerarast ve bilgisel adalet olmak tizere dort farkli boyut
tizerinden olusturmaktadirlar. Bu boyutlardan birincisi boliisiilen orgiitsel yararlarin,

ikincisi kendileriyle ilgili slireclerin, ligiinciisii ve dordiinciisii ise kisilerarasi ve orgiit i¢i
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etkilesimin ve bilgi akisinin diiriist, adil, dengeli ve tutarli olmasi anlamlarini ifade
etmektedir. Bu baglamda orgiitler biitiin ¢alisanlarina adil, diiriist ve hakkaniyetli
davranmalidir.

Mesleki 6zdeslesmenin daha yiiksek seviyelere taginabilmesi i¢in, oncelikle orgiit
iginde adil bir yonetim ve orgiitsel giiven ortaminin saglanmasi gerekir. Calisanlar ile giin
icerisinde etkilesim siklig1 fazla olan yoneticiler, ¢alisanlarin kendilerini orgiitiin birer
temsilcisi olarak goriip, davranig ve tutumlarini orgiite genellemelerinden dolay: orgiitsel
giiven agisindan kritik 6neme sahiptirler. Yoneticiler ¢alisanlara karsi tutarli, verdigi
sOzleri tutan, olumlu bir ¢alisma ortam1 yaratan davranislar sergilemelidir. Calisanlarin
yoneticilere yonelik giliven diizeyleri yoneticilerle olan giinliik etkilesimlerine ve
yoneticilerin kendilerine nasil davrandigina bagli olarak gelismekte iken; orgiite yonelik
giiven diizeyleri ise iist yonetimin aldig1 kararlara, uyguladigi orgiitsel siireclere ve
uygulamalara bagli olarak gelismektedir. O halde orgiitsel gilivenin saglanmasi igin
yonetici davraniglar1 ve orgiitsel kararlar, siiregler, politikalar ve uygulamalar 6nem teskil
etmektedirler ve Orgiitsel glivenin var olmadigi bir orgiitte 6nce bu unsurlar gozden
gecirilmeli ve ihtiyag var ise diizeltmeye gidilmelidir.

Yoneticilerine biligsel olarak giiven duyan g¢alisanlar, yoneticilerinin dogru ve
mantikli kararlar verecekleri yoniinde beklenti olusturarak orgiit ile olumlu iligkiler
gelistirirler. Bu olumlu iliskiler de ¢alisan ile orgiit arasindaki baglar1 giiclendirerek,
calisanin orgiitsel giiven ve neticesinde orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini artirici yonde rol
oynamaktadir. Biligsel gliven gibi duygusal giiven de taraflar arasindaki duygusal
baglilig1 arttirma sureti ile paylasilan degerlerin ve inanglarin Ortligmesini saglayabilir
ancak calismamizda biligsel giivenin rolii duygusal giiven boyutuna gore ¢cok daha yiiksek
cikmistir. Calisanlarin yoneticilerine yonelik giiven duygusu gelistirebileceklerine iligkin,
bilissel giiven diizeylerini pekistirici yonde yatirim yapilmalidir.

Calismanin sonuglarindan biri de meslege yeni dahil olan akademisyenlerin
orgiite dahil olmadan 6nce var olan 6rgiite yonelik beklentilerinin, 6rgiite dahil olduktan
sonra karsilanmamasi nedeni ile yagsamis olduklar1 hayal kiriklig1 neticesinde, orgiitsel
0zdeslesme diizeylerinin diisiik oldugu seklinde idi. Bu sonuctan hareketle, orgiite yeni
dahil olan genc¢ calisanlarin daha c¢ok desteklenmelerinin gerekliligi s6z konusu
olmaktadir. Bu yonde ¢alisma hayatina yeni dahil olan ¢alisanlara yonelik oryantasyon

programlar1 ya da periyodik olarak karsilikli beklentilere yonelik toplantilar organize
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edilmelidir. Yeni ¢alisanlarin mesleklerine daha kolay entegre olabilmeleri i¢in destek
olunmali ve yeni galisanlarin da orgiitsel sisteme dahil olmalar1 saglanmalidir.

Calisanlarda orgiitsel 6zdeslesme olgusunun ortaya g¢ikmasi igin, bir isgdrenin
benzerlik, tiyelik ve baglilik gibi duygular1 kapsayan boyutlara sahip olmasi gereklidir.
Benzerlik, isgbrenin orglitteki diger isgorenlerin paylastiklar1 ¢ikar ve amaclara sahip
olmasidir. Uyelik, isgdrenin orgiit ile aitlik hissedecegi bir birliktelik duygusunu
yakalamasidir. Baglilik, isgorenlerin oOrgiitteki diger isgorenlerle ortak paylasilan
amagclar ve politikalar1 destekleyecekleri ve savunacaklar1 sekilde bagli olmalaridir.
Orgiitler, isgorenlerde sozii edilen benzerlik, iiyelik ve baglilik gibi duygular ortaya
cikaracak ortamlar yaratmahdir. Isgorenlerin orgiite ait olduklar ve orgiit ile ortak
amaglarinin oldugu vurgulanmalidir.

Isgorenlerin dahil olduklari orgiit icerisinde elde edebilecekleri basar1 firsatlart
orgiitsel ozdeslesmeyi artirir. Isgorenlerin basariya odaklanmalar1 ve daha cok
sorumluluk almak istemeleri orgiitsel 6zdeslesme i¢in uygun bir orgiitsel ortam yaratir.
Ayni sekilde oOrgiitlerin igsgorenlerin meslekleri ile ilgili kariyer firsatlarinin diger
orgiitlere gore daha yiiksek olacaginin vurgulanmasi, dahil olduklar1 orgiitiin yiiksek
prestijli oldugunun isgoérenler tarafindan algilanmasi ve orgiitlerin kurumsal imajlari
orgiitsel 6zdeslesmeyi saglayan faktorler arasindadir. Bu nedenle orgiitler, isgbrenlerin
orgiitleri ile ilgili orgiit disindaki kisiler tarafindan da sayginlik derecelerinin yiiksek
olarak algilanacag basari, prestij ve kurumsal imaj arttiric1 yonde faaliyetlerde bulunmak
icin gerekli etkinlikleri tesvik etmelidirler.

Ankete katilanlarin cevaplarinda yaniltici veya yanilsatict yonler olma ihtimalinin
yiiksek oldugu durumlarda, emik arastirma stratejileri ¢ergevesinde ‘“‘aktif katilimli”
gozlemlere biiylik bir ihtiyag oldugu anlasilmaktadir.

Bu arastirmanin ortaya koydugu bulgularin ilerideki ¢aligmalara 151k tutacag:
diistiniilmektedir. Arastirmanin baska sektorlerdeki mesleklerde de yapilmasi, ¢alismada
ortaya konulan sonuclarla ne anlamda farklilasacagini gostermesi agisindan yararh

olabilir. Daha sonraki arastirmalar i¢in, caligsma literatiirde kaynak olarak yerini alacaktir.
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EKLER

Ek-1: Arastirma Anketi

AMAC: ADIM Universitelerinde Gorev Yapan Akademisyenlerin, Faaliyet
Gosterdikleri Orgiite (Universiteye) Yonelik Orgiitsel Giiven Diizeylerinin,
Orgiitsel Ozdeslesme ve Mesleki Ozdeslesme Diizeylerine Etkilerini Tespit Etmek

NOT: Bu calismadan elde edilecek bilgiler bilimsel bir arastirma cercevesinde
doktora tezinde kullanilacaktir. Tamamen gizlidir. ADIM iiniversiteleri ile ilgili
genel bir degerlendirme niteliginde sunulacaktir.

Katkilariniz i¢gin tesekkiir ederiz.

Pmar ENLI KALMAZ (Pamukkale Universitesi Doktora Ogrencisi)
Prof. Dr. Feyzullah EROGLU

1. Hangi ADIM Universitesi’nde ¢alistyorsunuz?

0 Adnan Menderes Universitesi o Afyon Kocatepe Universitesi o Balikesir
Universitesi o Bilecik Seyh Edebali Universitesi o Celal Bayar Universitesi o
Canakkale Onsekiz Mart Universitesi 0 Dumlupiar Universitesi o Eskigehir
Osmangazi Universitesi 0 Mehmet Akif Ersoy Universitesi 0 Mugla Sitki Kogman
Universitesi o Pamukkale Universitesi o Siileyman Demirel Universitesi o
Uluslararas1 Antalya Universitesi o Usak Universitesi

2. Cinsiyetiniz o Kadin o Erkek
3.Yasmiz ..o

4. Medeni Durumunuz o Bekar o Evli

5. Egitim Durumunuz o [lkdgretim o Lise o Universite o Yiiksek Lisans o
Doktora

6. Kag yildir bu iiniversitede ¢alisiyorsunuz?.....................

7. Unvaniniz 0 Arastirma Gorevlisi o Ogretim Gorevlisi 0 Yrd. Dog. Dr
o Dog. Dr. o Prof. Dr. o Diger......................
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8. Idari Géreviniz o Rektor o Rektor Yardimeist o Dekan o Dekan
Yardimcis1 0 Midiir o Boliim Baskan1 o Boliim Baskan Yardimcisit o
Diger........cooviininne

1 Kesinlikle Katilmiyorum 2 Katilmiyorum 3 Kismen Katilmiyorum 4
Tarafsizim 5 Kismen Katihlyorum 6 Katihyorum 7 Kesinlikle Katiliyorum

10. Baska biri ¢aligtigim {iniversiteyi elestirirse, bunu kisisel hakaret olarak diisiiniiriim.
ol o2 o3 o4 o5 o6 o7

11. Diger insanlarin ¢alistigim tiniversite hakkindaki diisiinceleri beni ¢ok ilgilendirir.
ol o2 o3 o4 o5 o6 o7

12. Calistigim tiniversite hakkinda konustugumda; “onlar” yerine “biz” kelimesini
kullanirim.

ol o2 o3 o4 oS5 o6 o7

13. Calistigim iiniversitenin basaris1 benim basarimdir.
ol o2 o3 o4 oS5 o6 o7

14. Baska biri ¢aligtigim tliniversiteyi ovdiiglinde, bunu kisisel iltifat olarak diistiniiriim.
ol o2 o3 o4 o5 o6 o7

15. Medyada c¢alistigim iiniversite ile ilgili olumsuzluklar olusursa, rahatsizlik
hissederim.

ol o2 o3 o4 o5 o6 o7

16. Calistigim iniversitedeki kisilerle yaptigim gorlis aligverisinde dogruyu
sOyleyeceklerini diisiintiriim.

ol o2 o3 o4 oS o6 o7

17. Calistigim tniversitedeki kisilerin miizakere yapilan konularda yiikiimliiliiklerine
uyacaklarini diistiniiriim.

ol o2 o3 o4 o5 o6 o7
18. Calistigim tiniversitenin itimat edilir bir kurum oldugu fikrindeyim.
ol o2 o3 o4 oS5 o6 o7

19. Calistigim tiniversitedeki insanlarin digerlerini ezerek basariya ulastiklarini
diistiniiyorum.

ol o2 o3 o4 o5 o6 o7
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20. Calistigim tniversitenin ¢alisanlar tizerinde héakimiyet elde etmek istedigini
hissediyorum.

ol o2 o3 o4 oS5 o6 o7

21. Calistigim iiniversitenin problemlerimizden faydalandigini diistintiyorum.
ol o2 o3 o4 oS5 o6 o7

22. Calistigim tiiniversitenin ¢alisanlariyla adilce miizakere ettigini hissediyorum.
ol o2 o3 o4 oS o6 o7

23. Calistigim iiniversitenin vaatlerini yerine getirecegini hissediyorum.
ol o2 o3 o4 oS5 o6 o’

24. Calistigim tiniversitenin ¢alisanlarini yanlis yonlendirmeyecegini diigtiniiriim.
ol o2 o3 o4 oS5 o6 o7

25. Calistigim tiniversitenin taahhiitlerinden kagmaya calistigin1 hissediyorum.
ol o2 o3 o4 oS5 o6 o7

26. Calistigim tniversitenin, ¢alisanlartyla ortak beklentilerini, adilce miizakere
ettiklerini hissediyorum.

ol o2 o3 o4 oS o6 o7

27. Calistigim iiniversitenin kisilerin zayifliklarindan avantaj sagladigini hissediyorum.
ol o2 o3 o4 oS5 o6 o7

28. Bagka bir meslek yerine akademisyenlikte calismayi se¢tigim i¢in memnunum.
ol o2 o3 o4 os o6 a7

29. Paraya ihtiyacim olmasaydi da, muhtemelen akademisyen olarak ¢aligmaya devam
ederdim.

ol o2 o3 o4 os o6 o7
30. Hayatimin geri kalanin1 akademisyenlik yaparak gegirmek isterim.

ol o2 o3 o4 oS o6 o7
31. Akademisyen olmaktan ¢ok gurur duyuyorum.

ol o2 o3 o4 oS o6 o7
32. Arkadaglarima akademisyenligin ¢ok iyi bir meslek oldugunu soyliiyorum.

ol o2 o3 o4 oS o6 o7
33. Akademisyenlik ile olan bagim, benim kim oldugumun biiyiik bir parcasi.

ol o2 o3 o4 oS o6 a7
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34. Biz, bu tiniversitedeki akademisyenler, bizim alanimizdaki digerlerinden farkliyiz.

ol o2 o3 o4 oS5 o6 o7
35. Genelde insanlara kendimi “Akademisyen” olarak tanitryorum.

ol o2 o3 o4 oS5 o6 o7
36. Kendi degerlerim ile diger akademisyenlerin degerlerini benzer buluyorum.

ol o2 o3 o4 oS o6 o7
37. Genelde, akademisyenler ayn1 amag i¢in calisirlar.

ol o2 o3 o4 oS5 o6 o7
38. Akademisyenlerin toplumdaki imaj1 beni de temsil etmektedir.

ol o2 o3 o4 o5 o6 o7
39. Diger akademisyenlerle birgok ortak noktam bulunmaktadir.

ol o2 o3 o4 o5 o6 o7

40. Meslek disindan bagkalarinin akademisyenligi elestirdiklerini duyunca rahatsiz
olurum.

ol o2 o3 o4 os o6 o7
41. Akademisyenligin Tiirkiye’deki gelecegini gercekten dnemsiyorum.
ol o2 o3 o4 oS o6 o7

42. Akademisyenligin basarili olmasina yardim etmek i¢in normalde beklenenin
Otesinde ¢aba gostermeye istekliyim.

ol o2 o3 o4 oS5 o6 o7
43. Genelde, akademisyenlikteki sorunlar1 kendi problemlerim gibi goriirim.
ol o2 o3 o4 oS5 o6 o7

44, Isimi yaparken, icraatlarimin, akademisyenlik meslegi igin verecegi sonuglari dikkate
alarak karar vermeye ¢aligirim.

ol o2 o3 o4 o5 o6 o7

45. Akademisyenligin gecmisi, kendini isine adamis insanlarin neler basarabilecegine
ornek teskil eder.

ol o2 o3 o4 oS o6 o7
46. Akademisyenlik meslegine kars1 yiliksek sadakat hissediyorum.
ol o2 o3 o4 oS o6 o7
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