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ULUSAL KULTURUN CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIKLARI, i$
PERFORMANSLARI, iISTEN AYRILMA NIiYETLERI UZERINDEKI
ETKISINDE YONETICILERIN ORGUTSEL ADALET ANLAYISLARININ
ARACILIK ROLU VE BiR ARASTIRMA

OZET

Bu c¢alismada ulusal kiiltiir ile yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislari, ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklari, is performanslar: ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkilerin
incelenmesi amacglanmustir.

Bir kamu kurumunun merkez ve Ankara 1. Bolge Midiirliigiine bagl birimlerinde
calisan 642 katilimcidan olusan bir 6rneklemde yapilan anket arastirmasi sonucu
ulusal kiiltiirlin orgiitsel adaleti, orglitsel baglilig1 ve is performansini anlamli olarak
etkiledigi saptanmistir. Baska bir ifadeyle ulusal kiiltiirdeki giiglenme orani, 6rgiitsel
adalet, baglilik ve is performanslarmi olumlu bir sekilde etkilemektedir. Orgiitsel
adaletin orgiitsel baglilig1 ve is performansini olumlu yonde etkiledigi, isten ayrilma
niyetini ise olumsuz yonde etkisi oldugu tespit edilmistir.

Bu aragtirmada ulusal kiltiiriin orgiitsel baglilik, is performanst ve isten ayrilma
niyetine olan etkisinde orgiitsel adaletin aracilik roliine bakilmigtir. Yapisal esitlik
modeli Kkurularak yapilan yol analizinde, ulusal kiiltiir ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide orgiitsel adaletin tam aracilik etkisinin oldugu saptanmstir. Ulusal
kiiltiir ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskide orgiitsel adaletin kismi aracilik roliiniin
oldugu tespit edilmistir. Belirsizlikten kaginma boyutu ile orgiitsel baglilik, is
performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orglitsel adaletin aracilik
roliiniin oldugu saptanmustir. Orgiitsel adaletin aracilik etkilerinin anlamliligi da
bootstrapping metoduyla test edilmis ve bootstrapping sonuglariyla da anlamlilig
desteklenmistir.

Anahtar Kelimeler: Ulusal Kiiltiir, Belirsizlikten Kacinma, Orgiitsel Adalet,
Baghilik, Is Performansi, Isten Ayrilma Niyeti, Aracilik Etkisi, Bootstrapping Metodu.
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THE MEDIATION ROLE OF THE ORGANIZATIONAL JUSTICE
PERSPECTIVE OF THE MANAGERS IN THE EFFECT OF THE
NATIONAL CULTURE ON THE ORGANIZATIONAL COMMITMENT,
JOB PERFORMANCES, INTENTION TO LEAVE OF THE EMPLOYEES
AND A RESEARCH

ABSTRACT

In this study, it has been aimed to investigate the relations amongst the national
culture and organisational justice understandings of the managers, the organisational
commitment of the employees, the work performances, and their intention to leave
the job.

As the result of a survey research made on a sample size consisting of 642
participants working in the central and Ankara 1% Region Directorates of a public
institution, it has been determined that the national culture effects the organisational
justice, commitment, and the job performance significantly. However, it has been
determined that the organisational justice, has got negative effect on the intention to
leave the job. In this research, the mediation role of the organisational justice has
been considered at the effect of the national culture on the organisational
commitment, job performance and the intention to leave the job. At the way analysis
carried out by establishing the structural model of equation, it has been determined
that organisational justice has got the full mediation effect on the relation between
the national culture and intention to leave the job. It has been determined that there
exists partial mediation role of the organisational justice at the relation between the
national culture and organisational commitment. It has been determined that the
dimension to avoid from the uncertainty has got the mediation role of the
organisational justice at the relation amongst the organisational commitment, job
performance, and intention to leave the job. The relevance of mediation effects of the
organisational justice has been tested by the bootstrapping method, and it has also
been supported by the result of bootstrapping.

Keywords: National Culture, Uncertainy Avoidance, Organizational Justice,

Commitment, Job Performance, Intention to Leave, Mediation Effect, Bootstrapping
Method.
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1. GIRIS

Sanayi devriminden, bilgi toplumuna ve en sonunda da yapay zeka, akilli robotlar
ve telefonlar, bulut teknolojisi, sanal gerceklik, ii¢c boyutlu yazicilar, elektronik
ticaret, big data, nesnelerin interneti, robotik kodlama gibi kavramlarla adin1 sik
duydugumuz teknolojinin dijital doniisimii de denilen, endistri 4.0 diye
adlandirilan bir ¢aga girmis bulunmaktayiz. Bu degisim ve doniisim sadece
teknolojilerle sinirli kalmamakta, ekonomiden, isletmelere, ticarete, toplumsal ve
kamusal yasama kadar hemen her seyi etkileyebilmektedir. Isletmeler bu teknolojik
devrime ayak uydurabilme ve kiiresel rekabetle basedebilmek icin yeni teknolojik
stratejiler ve ar-ge faaliyetlerine agirlik vermek zorunda kalmislardir. Insan
kaynaklarindan, lojistige, satin almadan pazarlamaya ve yonetim bilgi sistemleri
gibi pek c¢ok isletme fonksiyonu ve boliimleri bu doniistimden dolayr kendilerini
giincelleme gereksinimi hissetmislerdir.

Yonetim alaninda da pozitif Orgiitsel davranis olarak adlandirilan pozitif
psikolojiden etkilenerek ortaya cikan yepyeni paradigma degisimi yasanmaktadir.
“Iyi diisiin iyi olsun” yasam felsefesinden hareket edilen bu yeni dénemde is
performansi, orgiitsel adalet, baglilik, giiven ve vatandaglik gibi ¢alisanlarin giicli
yonlerine wvurgu yapan kavramlar o6n plana ¢ikmaktadir. Burada isletme
yoneticilerinin asil odaklanmasi gereken noktanin calisanlarin is mutluluklarini,
memnuniyetlerini, Orglitsel adalet, giiven, baglilik ile i performans: algilarini
artirmaya ve iggoren devri gibi istenmeyen davraniglarin1 azaltmak oldugudur. Bu
anlayista klasik yoneticilik ozellikleri isletmeleri etkin yonetebilmek icin yeterli
olmamakta; kogluk, mentorluk, takim ¢alismasi, yasam boyu d6grenme, gii¢lendirme
gibi degerlere ve oOzelliklere odaklanan liderlik becerilerine de ihtiyag
duyulmaktadir. Kuskusuz bu teknolojik devrimin getirdigi yeni ydnetim
modelinden kamu sektdriinde hizmet veren kurumlar da etkilenmektedir. Burada
kurumlar vatandagslara ve paydaslarina daha etkili ve hizli hizmet verebilmek i¢in
teknolojik altyapilarina yatirrm yapmakta, internet iizerinden online olarak akilli

tablet ve telefonlardaki uygulamalarla ana faaliyetlerinin bir kismini yiirlitmeye



baslamiglardir. Vatandas yerine miisteri, sifir hata prensibi, i¢ kontrol sistemi,
toplam kalite gibi kavramlar kamu alaninda da adini sik sik duyurmaya baslamis,
orgiitsel anlamda calisanlarin siirekli egitim, uzmanlasmalarina ve gelisimlerine
Onem veren bir yonetim modeli sekillenmistir.

Orgiitler insanlardan olusan bir biitiindiir. Bir anlamda &rgiitler insanlardan olusan
canli bir organizmadir. Her ne kadar her orgiitiin kurumsal bir takim imaji, yasal
mevzuati ve yapisi olsa da orgiit faaliyetlerini etkin bir sekilde siirdiirmek ig¢in
yetigsmis insan giiciine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu noktada da insan kaynagini etkin
bir sekilde kullanarak ona yon vermede yoneticilerin fonksiyonu onemlidir.
Yonetici orgiitteki kurallari, kaideleri, normlar1 uygulayarak ¢alisanlar1 yonlendiren
kisidir. Bu anlamda yoneticinin ¢alisanlarina olan tutumu, davranislari ve anlayist
orgiitsel adalet kavraminda goriilebilmektedir.

Kurallar, normlar, yasal mevzuatlar, bireysel degerler gibi yazili ve yazisiz kurallar
biitiinii orgiit kiiltiiriinii olusturmaktadir. Orgiit kiiltiiriinii bizzat uygulamak ve
orgiit hedeflerine ulasabilmek i¢in ¢alisanlar1 faaliyetleri yonlendirme gorevi de
yoneticilerindir. Bu kurallar, kaideler ve yasal mevzuatlarin herkese esit oranda
uygulanip uygulanmadigin1 anlamak i¢in de orgiitsel adalet kavramina bakmak
gerekir. Bu kavram galisanlarin islerini yerine getirirken yoneticileriyle ilgili olarak
edindigi olumlu ve olumsuz duygu ve algilaridir. Kuskusuz bu algilarin ¢aliganlara
birtakim sonuglari olmasi beklenir. Bu sonuglarin is tatmini, yoneticiye giiven,
orgilite gliven, orgiitsel baglilik, is performans: ve isten ayrilma niyetleri gibi
kavramlarda goriilebilmektedir.

“Ulusal Kiiltiiriin Calisanlarin  Orgiitsel Bagliliklari, Is Performanslari, Isten
Ayrilma  Niyetleri Uzerindeki  Etkisinde Yoneticilerin ~ Orgiitsel ~ Adalet
Anlayislarinin Aracilik Rolii ve Bir Arastirma” adli tez ¢alismasi toplam dokuz
boliimden olusmaktadir. Ilk yedi béliimde ¢alisilan konumdaki degiskenlerle ilgili
daha once yapilmis ¢aligmalar varken, sekizinci bolimde tez galismamda ele
aldigim degiskenlerle ilgili olarak yaptigim anket arastirmast ve anketten

topladigim verilerle ilgili analiz ve bulgular yer almaktadir.
Birinci boliimde girig boliimii yer almaktadir.

Ikinci boliimde 6rgiit kiiltiirii kavrami, drgiit kiiltiiriiniin tanimi, énemi, 6zellikleri,
fonksiyonlar1 ve temel Ogeleri ile Orgiit kiiltiiriiyle ilgili siniflandirmalar ele

aliacaktir.



Ucgiincii boliimde adalet diisiincesinin gelisim siireci, orgiitsel adalet kavrami ve
tanimi, onemi, Orgiitsel adaletin tiirleri, iligkili oldugu temel kavramlar ve orgiitsel

adaleti etkileyen faktorler incelenecektir.

Dordiincii boliimde orgiitsel baglilik kavrami, tanimi, orgiitsel bagliligin 6nemi,
tirleri, orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler, orgiitsel baglilik yaklagimlart ve
orgiitsel bagliligin sonuglar irdelenecektir.

Besinci boliimde is performansi kavrami ile is performansi kavraminin tanimi, is
performansinin énemi, amaglari, boyutlari, degerlendirme siireci ve yontemlerinin

yani sira i performansini etkileyen faktorler ele alinacaktir.

Altinct bolimde ise, isten ayrilma niyeti kavrami, tanimi, dnemi ve isten ayrilma

niyetine neden olan faktorler incelenecektir.

Yedinci bolimde orgiitsel adaletin oOrgiitsel bagliliga, is performansa ve isten
ayrilma niyetine etkisi ve ulusal kiiltiirle ilgili literatiirde yapilmis ¢alismalardan

soz edilecektir.

Tez g¢alismamin sekizinci bolimiinde ise, arastirmada esas alinan yontemden
bahsedilecektir. Buna gore arastirmada nicel arastirma yontemi tercih edilmistir.
Yontem kisminda arastirmanin amaci, Onemi, modeli, c¢alisma evreni ve
orneklemden, veri toplamada kullanilan 6lgme araglarindan ve simirliliklarinda

bahsederek, 6n deneme ve aragtirmayla ilgili bulgulardan bahsedilecektir.

Dokuzuncu boliim olan sonug¢ bdliimiinde de ulasilan sonuglara, sonuglardaki
bulgularla ilgili tartismaya ve bu sonuclarla ilgili olarak akademisyenlere,

yoneticilere birtakim onerilerde bulunulacaktir.






2. ORGUT KULTURU

Bir orgiitin yazili ve yazili olmayan kurallar biitiinii toplami orgiit Kiltiirii
kavramiyla ifade edilebilmektedir. Her orgiitiin birtakim kurallari, kaideleri ve
normlari vardir. Ancak kisilerin nasil karakterleri birbirinden farklidir, ayni sekilde
orgiitler de Oyledir. Bir orgiitiin digerinden farkini ortaya koyan gosterge ise o

orgiitiin kiltiiridiir.

2.1 Orgiit Kiiltiiriiniin Tanimi, Onemi, Ozellikleri, Fonksiyonlari, Temel

Ogeleri ve Orgiit Kiiltiiriiyle Ilgili Stmiflandirmalar

Bu boliimde orgiit kiiltlirti kavrami, orgiit kiiltiiriiniin tanimi, 6nemi, 6zellikleri,
fonksiyonlart ve temel Ogeleri ile orgit kiltariyle ilgili siniflandirmalar ele

alinacaktir.

2.1.1 Orgiit kiiltiiriiniin tanim

Kiilttir kavrami, sosyal bilimlerde adindan siklikla s6z ettiren bir kavram olup, her
zaman i¢in arastirmacilarin ilgisini ¢eken konulardan birisi olmustur. Bu sebeple,
orgiitsel davrams literatiiriinde bu konu iizerinde siirekli ¢aligmalar yapildig:

goriilmektedir.

Perspektife ve amaca bagli olarak bir¢ok sekilde tanimlanabilmesine ve kiiltiiriin
ogrenme ile elde edilen her seyinin ortak bir terimi olarak goriilmesine ragmen yine
de kiiltiiri net bir kavram olarak tanimlamak zordur (Nam & Kim, 2016: 1107).
Kiiltiir kavrami, temel olarak etik lizerine yapilan arastirmalardan ve ¢esitli sosyal
bilim c¢aligmalarindaki dogal farkliliklardan gelmektedir (Acar, 2012: 219).
Kiiltiirden sadece is basarisin1 veya hatalar1 diizenlemek i¢in faydalanilmaz. Pozitif
orgiit kiiltiirtiniin kurumlar i¢in dikkate deger bir rekabet avantaji sagladigini
belirtmek gerekmektedir (Mohelska & Sokolova, 2015: 1012). Ozetle Kkiiltiir,
orgiitler i¢in olumlu etkisi olup, rekabet avantaji elde etmek igin gerekli bir

unsurdur.



Bir bagka agidan ise kiiltiiriin, orgiitsel davranisa etki eden degerler, inanislar ve

tutumlar modeli oldugu soylenebilir (Aktas, Cigek & Kiyak, 2011: 1561). Orgiit

kiiltiirti kavraminin kokleri kiiltiirel antropolojiye uzanmaktadir. Kurumun dis ¢evre

duyarliligimmi genellikle kiiltiir yansitmakla birlikte, orgiit kiiltlirii ve stratejisini

biitiinlesik olarak kabul etmek gerekmektedir (Geng, 2013: 526). Orgiit kiiltiirii,

orgiitlin dis gevrelere kars1 imajima olumlu katkilar yapabilen bir kavramdir.

Orgiit kiiltiiriiyle ilgili asagidaki tanimlamalar da yapilmistir:

Orgiit kiiltiirii, 6rgiit iiyelerinin, drgiit fonksiyonlarmni anlamalarinda, diisiince ve
davraniglarina yol gostermede yardimci olmak iizere paylasilan birtakim

degerleri olarak tanimlanmaktadir (Martins & Terblanche, 2003: 65).

Orgiit kiiltiirii, orgiitteki bireylerden bagimsiz bir drgiitsel 6zellik olarak kabul
edildiginden, toplumsal sistem diizeyinde bir yapidir (Kwantes & Boglarsky,
2007: 205).

Orgiit kiiltiirii, icinde 6rgiitiin ana unsurlarin1 barindirdigindan, drgiitiin yapitasi

yani DNA’s1 olarak da tanimlanmaktadir (Demir & Oztiirk, 2011: 19).

Orgiit kiiltiirii, yoneticilerin ve teorisyenlerin 6zel katilimmin oldugu orgiitsel
etkinin pargalarindan birisidir (Ebrahimpour, Zahed, Khaleghkhah & Sepehri
2011: 1920).

Orgiit kiiltiirii, yap1, hiyerarsik insan iliskileri, orgiitsel yonetim, performans
yontemleri ve tutumlar1 ile Orgiit {iyelerinin géz oniine alinmasi gibi oOrgiitsel
stireclerin kaynagi olarak kabul edilir (Shakibaei, Khalkhali & Nezgad, 2012:
2886).

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin ¢evresel kosullarina ve i¢sel olarak biitiinlesen iiyeleriyle
haberlesen, lyelerine yol gosteren ve iiyelerini transfer eden, sorun ¢dzme
cergevesi veya kilavuzu olarak ¢alisan, orgiitiin karar alma siireci, performansi,
etkinligi ve rekabet pozisyonunun islevini yiikselten bir aragtir (Lacatus, 2013:
422).

Orgiit veya kurum kiiltiiri, agikga sOdylenmeyen, o&rgiitteki insanlarin
davranislarin1 olusturan, islerin iyl gitmesini saglayan, ¢esitli degerler Ornegi,

normlar, inanglar, tutumlar ve varsayimlardir (Yesil & Kaya, 2013: 429).



e Orgiit kiiltiirii, calisanlara ve is kaynakli faktorlere etki ederek kullanilan
baglamsal bir faktordiir (Tastan & Tiirker, 2014: 944).

e Orgiitii digerlerinden farkli kilarak onu benzersiz yapan bir model ya da yasam
bicimi Orgiit kiltiirii olarak tanimlanabilir (Somprach, Prasertcharoensuk &
Ngang, 2015: 1039).

e Orgiit kiiltiirii, bilgi yaratma kapasitesinde bir katalizérdiir (Rahman, Voon &
Firdaus, 2016: 86).

Bir orgiitiin dogal tiyeleri olan ¢alisanlarin ayr1 ayri kiiltiir faktorlerinin birlesimi
orgiit kiltliri kavraminda hayat buldugundan, orgiit kiiltiirii 6rgilit calisanlarinin

benimsedigi kiiltiirel 6gelerin sistematik bir karmasidir.

2.1.2 Orgiit kiiltiiriiniin 6nemi

Orgiit kiiltiirii kavrami, 1980°li yillarda Japonya’da orgiitsel baghiligin dneminin
anlagilmasi lizerine ortaya ¢ikmistir. Bu kavram misyon ve vizyon yoluyla 6rgiitiin
kurumsal imajin etkilemekle birlikte, orgiit icinde, liyeler arasindaki dayanigmanin,
isbirliginin ve takim ¢alismasi gibi mekanizmalarin saglikli isleyebilmesinde 6nem

arz etmektedir.

Orgiit kiiltiiri ilk bakista farkedilecek bir sey olmasa da, detayli olarak
incelendiginde orgiitteki davranisg veya kiiltiir gézlemlenebilir (Urban, 2015: 729).

Kisaca orgiit kiiltiirti, fark edilmesi dikkat ve detay isteyen bir kavramdir.

Misyon, strateji, yapi, liderlik ve insan kaynaklar1 uygulamalar: o6rgiitsel kiiltiiriin
onemli ogeleridir. Orgiit kiiltiiriiniin yiiksek seviyede olmasi, gérevleri yerine
getirmede, amaglara ulagmada ve islerini tatmin edici seviyede yapabilmede orgiite
yardimci olur (Korner, Wirtz, Bengel & Goritz, 2015: 2). Kiiltiir, yalnizca ticari
basar1 veya basarisizliga ait bir 6ge olmamakla birlikte, olumlu kiiltiir, 6nemli bir
rekabet avantaji saglamaktadir (Mohelska & Sokolava, 2015: 1012). Ozetle 6rgiit
kiiltiirti, orgiitsel hedefleri ve amaglar1 gergeklestirmede ve Orgiitii basariya

ulagtirmada oldukgca etkili bir olgudur.

Orgiit kiiltiirii, bir grubun diinyadaki yeri ve fonksiyonu hususunda kompleks
varsayimlar saglayan modeller olusturur. Orgiit kiiltiirii, orgiitiin etkinligi ve
performansiyla dogrudan iliskilidir. Ne kadar giiglii bir 6rgiit kiiltiirii varsa, 0 kadar
verimli bir orgiit hayata gecer (Lapina, KairiSa & Aramina, 2015: 771). Orgiit
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kiiltiirli, orglitiin fonksiyonlarinin daha islevsel olabilmesinde katki saglayan bir

modeldir.

Orgiit kiiltiirii olgusu, is tatmini, profesyonel sozlesme, isgdren devri veya
hedeflerin basarisiyla iliskili oldugundan, orgiitsel arastirmalarda onemli bir 6ge
olmustur (Saillour-Glénisson, Kret, Sibe, Dumond, Michel, 2016: 2). Orgiit kiiltiirii,
orgiit ile isgorenlerin daha verimli calisabilmesi ve amaglarina ulasabilmesi

acisindan iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konudur.

2.1.2.1 Orgiit kiiltiiriiniin ¢calisanlar acisindan 6nemi

Orgiitler maddi bir yap1 olmaktan ziyade, icinde insanlarin yasadigi ve gesitli
faaliyetler ile hizmetlerin yiriitildigi canli birer organizma olarak
nitelendirilmektedirler. Her organizmanin da kendisine has yonetim paradigmasi,
sistemi ve yapist mevcuttur. Saydigimiz biitiin bu etkenler ise orgiit kiiltiiriiniin
temelini olugturan mekanizmalardir. Bu mekanizmalarin saglikli isleyebilmesi igin
orgiit kiiltiiriiniin calisanlarca dogru, hizli ve etkili bir sekilde anlagilarak
Oziimsenmesi gerekir. Aksi halde isgorenler calistiklar1 Orgiitlerden zamanla

soguyarak ayrilabilme diisiincesi igerisine girebilirler.

Kiiltiiriin antropolojik tanimi ise diisinme yollarinin bir 6rnegi olmasidir (Parmelli,
Flodgren, Beyer, Baillie, Schaafsma & Eccles, 2011: 1). Orgiit kiiltiirii, degerleri,
inanglar1 ve davranigsal normlar isaret etmesi ve orgiitte karsilagilan olaylara anlam
vermesinden dolayi, ¢alisanlarin tutum ve davranmglarini dogrudan etkiler (Tsali,
2011: 1). Toplumsal kiiltiirin etkisinden mahrum bir orgiit kiltiiniin gelismesi

diistiniilemez bir husustur.

Diinya literatiiriinde orgiit kiiltiirli, orgiit aktivitesinin gercek bir iirlinti, karmasik
cok diizeyli bir sistem olmast agisindan yonetimin bir unsuru olarak
tanimlanmaktadir (Yu, Ardashkin Igor & Kabanova Natalia, 2015: 247). Orgiit
kiltirti, bir Orgiitteki bireylerin iletisim yollarina etki eder (Madanchian &
Taherdoost, 2016: 1077-1078). Bu agidan, orgiitler, {iyelerini, orgiitiin destekledigi
stratejik davraniglara dogru yonelmeye tesvik ederler (Huang, 2012: 1825).
Calisanlar icinde bulunduklar kiiltlir tarafindan etkilendiklerinden dolay1 oOrgiit
kiltlirii, calisan davramiglarina yol gosteren onemli bir 6gedir (Bingdl, Sener &
Cevik, 2013: 222). Calisanlara yaptigi 6nemli katkilar sebebiyle bu kavram, orgiit

i¢in kritik bir unsur olarak goriilmektedir.
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Giiclii bir kiiltiir, insanlarin nasil davrandigini ayrintili olarak agiklayan kurallar
sistemine sahiptir. Giiclii kiiltiiri olan organizasyonlar, sahip olduklari ortak
degerler ve davranis kilavuzlar1 yoluyla ¢alisanlarina gorevlerini yerine getirmede
ve amaglarmi basarmalarinda yardimci olabilmektedirler (Tsai, 2011: 2). Giigli
oOrgiit kiltiirti, iyelerin davraniglarin1 yonlendirmek ve dengelemek igin giivenilir
bir pusula gorevi goriir (Abdullah, Shamsuddin, Wahab & Hamid, 2014: 142). Bir
orgiitte ¢alisanlarin, yaptiklari isler ve calistiklart kurumlar ile ilgili besledikleri
hisleri agiklamak gibi O6nemli bir gorevi de yine orgiit kiiltiirii tistlenmektedir
(Balay, 2014: 151). Orgiit kiiltiiriiniin zengin olmasi calisanlarmn davrans ve

tutumlarin1 olumlu olarak etkileyebilmektedir.

Orgiit kiiltiirii calisanlarin davranislarina rehberlik eden énemli bir etkendir (Bingél
et all, 2013: 222). Genel itibariyle orgiit kiltiirti, orgiitin entelektiiel ve etik
siirlarint belirleyerek, oOrgiit iiyeleri arasinda 6zdeslik hissi yaratir (Omidi &
Khoshtinat, 2016: 428). Orgiit iiyeleri arasinda tekrarlanan etkilesimler olusturarak,
ortak inanislar1 ve kisilerin birlikte olusturdugu degerleri kazandirir (Cucu-Ciuhan
& Guita-Alexandru, 2014: 448). Calisanlarin yiiksek baglilik algilarinin olmasi ve

orgiitleriyle 6zdeslesmelerinde fayda sunan bir kavram orgiit kiiltiiriidiir.

Orgiit literatiiriinde, orgiit kiiltiirii, bireysel diisinme ve davrams oOlusumunun
adresini gosteren bir yapidir (Mohammadi, Yeganeh & Rad, 2010: 1841).
Calisanlar arasindaki etkilesimin ve Orgiitsel iletisimin kalitesi, orgiit kiiltliriinii
kurmada biiyiik 6nem arz eden faktorlerdendir (Cucu-Ciuhan & Guita-Alexandru,
2014: 449). Aym zamanda Orgiit kiiltiirii kavrami orgiitsel ortamlar1 agiklamak igin
kullanilan antropolojik bir mecazdir (Parmelli et all, 2011: 1). Ayrica kiiltiir,
calisanlara yol gosterecek, onlarin tutum ve davranislarini olusturacak duygulari
tiretmede bir kontrol mekanizmasi olusturmaktadir. Gerekli Kkurallart koyarak
calisanlara ne soylemeleri ve yapmalar1 gerektigine dair bilgiyi verebilmeyi saglar
ve bu yolla da orgiitii bir arada tutar (Panagiotis, Alexandros & George, 2014: 416).
Orgiit kiiltiirii, calisanlara orgiit icersindeki faaliyetlerin vyiiriitiilmesinde yol

gosterebilecek bir kavram olarak kabul edilmektedir.

2.1.2.2 Orgiit kiiltiiriiniin yoneticiler acisindan 6nemi

Yoneticiler agisindan bakildiginda, giiclii bir orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlara ve orgiite

getirileri yadsinamaz derecede Onemlidir. Baska bir ifadeyle orgiit kiiltiiriiniin
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olusumundan, yonetimine ve denetimine kadarki siirecte yoneticiler aktif bir rol
iistlenirler. Yani, orgiit kiiltiirii yoneticiler tarafindan yaratilmakla birlikte, onun
yonetimi ve denetim yetkisi de bizzat yoneticilerdedir. Bu sebeple de yoneticinin

onay1 olmadan bir Orgiit kiiltiirliniin ortaya ¢ikmasi beklenmemelidir.

Kiiltiirtin, yonetim icin bir belirleyici unsur olduguhususunda genel bir kam
mevcuttur (Gale, Shapiro, McLeod, Redwood, & Hewison, 2014: 2). Orgiit kiiltiiri,
her tiirlii yonetim destegiyle birlikte, bilgi paylasimini ve Orgiit tiyeleri arasindaki
etkilesimi tesvik eder. Bu yiizden bireysel ve orgiitsel davranisa da etki etmektedir
(Sensuse, Cahyaningsih & Wibowo, 2015: 486). Bu kavram orgiit igerisinde

bilginin iletilmesi ve etkilesim saglanmasina katki yapabilmektedir.

Orgiit kiiltiiriine sahip olmak, &rgiite karar verme konusunda ve isletme
sonuglarmin gelisiminde katki saglayacaktir (Yoel, 2015: 534). Ust diizey ydnetim
kiiltirdi, yoneticilerin inanglarimi ve ideallerini yansitirken, ¢alisanlarin kiiltiri ise

isin gerceklerini ortaya koyar (Zamini, Zamini & Burzegary, 2011: 1964).

Orgiit kiiltiiriinii, bilgi yonetimi ve drgiitsel dgrenmeye en yiiksek tesiri olan faktdr
olarak kabul etmek gerekmektedir (Allameh, Zamini & Davoodi, 2011: 1225).
Orgiit  kiiltiiriinii goz oniinde bulundurmak, isletmedeki projelerin nasil
uistlenildigini etkilediginden, en iyi yol, mevcut orgiit kiiltlirii ve proje yonetimi
uygulamalarinin igbirligini saglayarak konulari analiz etmektir (Silva & Gomes,
2015: 2015: 678). Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin proje iiretebilmeleri ve 6grenme

kapasitelerinin gelistirilmesinde yararli olabilmektedir.

Etkin Orgiit yonetimini degerlendirmede tercih edilecek dogru bir arag, Orgiit
kiiltiiriini kullanmaktir. Bu aracin etkinligi, disiik maliyetlerle yonetim durumunu
tamimlayabilmesinde goriiliir (Yu et all, 2015: 253). Orgiit kiiltiiriiniin, yonetim
yeniligi, Orgiitsel gelisme ve yeniden yapilanma vb. anlamlarinda da kullanildig:
anlasilmaktadir (Nam & Kim, 2016: 582). Netice olarak orgiit kiiltiirli, orgiitsel

degisim ve gelisime agik bir kavram olarak yonetime fayda saglayabilmektedir.

Yoneticilerin en 6nemli gorevlerinden biri, orgiit icin temel degerleri belirleyerek
bir orgiit kiiltiirii olusturmak ve onu yonetmektir. Hatta bazi akademisyenler bir
orgitte yiiksek performansi saglamanin, degerlerin belirlenerek bu dogrultudaki
amaclarin elde edilmesi yoluyla gerceklesebilecegini saptamislardir (Ahmady,

Nikooravesh & Mehrpour, 2016: 388). Yoneticilerin lizerindeki kiiltiir etkisi, i¢ ve
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dis ¢evrede ne olduguyla ilgili algilarin1 etkilemekte ve bunlar nihai tepkilerini
sekillendirmektedir (Sweeney & Hardaker, 1994: 5). Orgiitsel verimlilik ve
performansa yaptig1 olumlu katkilar sebebiyle orgiit kiiltiirli lizerinde yoneticilerin

onemle durmasi gerekmektedir.

Orgiitiin basaris1, orgiit iiyelerini bir arada tutan orgiit kiiltiiriine baghdir. Aym
zamanda Orgiit kiiltiirii Orgiitte calisanlara dirilik ve yeni bir ruh da asilar.
Yoneticiler bu konunun 6neminin farkina varabilmeli ve orgiit i¢in uygun kiiltiiri
olusturabilmelidir (Albayrak & Albayrak, 2014: 256). Kiiltiir, yoneticilerin orgiitii

basariya ulastirmalarinda biiyiik bir rol oynar.

2.1.2.3 Orgiit kiiltiiriiniin isletmeler acisindan énemi

Her isletmenin kendine 6zgili bir orgiit kiiltiiri anlayis1 vardir. Baska bir ifadeyle
orglit kiltirt, isletmelerin kimligini ve yapitasini olusturur. Bu yapitasi ne kadar
giiclli ve saglamsa ve isletmenin kendi kiiltiirline olan baglilig1 ne kadar kuvvetliyse
toplam oOrgiitsel performanslart da o derece yiiksek olacaktir. Bu yiizden de

isletmeler agisindan orgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesi stratejik bir 6nem tagimaktadir.

Orgiit kiiltiirii bir 6rgiitiin genel fonksiyonlar1 iizerinde 6nemli bir role sahiptir.
Orgiitiin etkinligi ve performansinda énemli bir parametreyi olusturur (Panagiotis et
all, 2014: 416). Ne kadar giiglii bir orgiit kiiltlirii varsa, o kadar etkin bir orgiit
meydana gelir (Lapina et all, 2015: 771). Bir orgiitiin faaliyetlerinin etkin ve
verimli bir sekilde yiiriitiilebilmesinde o6rgiit kiiltiiriiniin roliiniiniin belirgin oldugu

kabul edilmektedir.

Orgiit kiiltiirii drgiitle, ¢evresi arasindaki uyum yetenegini ve esitligi artirabilecek
stratejik bir varliktir (Aktas et all, 2011: 1561). Birgok arastirmaci ve
uygulamacinin iizerinde anlastig1 tanimda da belirtildigi gibi kiiltiirlin, 6rgiitiin her
seviyedeki performansi iizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir (Avnet, 2015:
589). Orgiitiin her kademesindeki ¢alisanlarin varligini, verimlilik ve performansa
baglihigini etkileyebilmektedir (Yahya, Yean, Johari & Saad, 2015: 254). Orgiitiin
cevresindeki degisim ve gelismeler orgiit kiiltiiriini de etkileyebilmekle birlikte,

orgiit kiiltiiriiniin degisime uyum saglayabilme yetenegi bulunmaktadir.

Her orgiitiin bir kiiltiirii vardir. Orgiitiin gdrevleri ve amaglari, is ¢evresi, yonetim
tarzi, orgiitsel uygulamalar1 ve politikalari, ise alinma ve kariyer gelisimi etkin bir

kurum kiiltiiriiniin ana pargalaridir (Tidor, Gelmereanu, Baru & Morar, 2012: 711).
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Orgiit kiiltiirii soyut bir kavram olmasina ragmen, tesebbiis icindeki ¢aliganlar1 ve
orgiitsel stirecleri etkilediginden, isletmelerde belirgin bir sekilde hissedilir
(Mohelska & Sokolova, 2015: 1011-1012). Pozitif kiiltiirel 6zellikler, ancak orgiit
icin gerekli unsurlarla yenilikler yapmakla elde edilebilir. Kiiltlir, orgiitteki tiim
calisanlarin baglhiligin1 saglamada ve Orgiite basar1 kazandirmada oldukg¢a 6nemlidir
(Szczepanska-Woszcyna, 2015: 397). Orgiit kiiltiirii calisanlara, orgiite ve

yoneticilere faydasi olabilecek bir kavramdir.

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel basarmin yiikseltilmesi i¢in vazgegilmezdir ve bu basari da
orgiitte uygun kiltiiriin gelistirilmesi veya sekillendirilmesiyle elde edilebilir
(Abdul Rashid, Sambasiva & Johari, 2003: 713). Orgiitiin basarisi, orgiitteki
belirsizlik diizeyinin azaltilmasi, kamu emirlerine uyulmasi, diiriistligiin
saglanmasi, insanlarda ortak bir nedene ve orgiite baglilik hissinin olusturulmasi ve
gelecegin vizyonunu yaratmak gibi ¢esitli orgiitsel yeteneklere baghdir (Kokina &
Davidova, 2013: 448). Orgiit kiiltiiriiniin kalitesi, bir orgiit ile digerleri arasinda
listiinliik olusmasmm saglar (Panagiotis et all, 2014: 416). Orgiitiin diger unsurlarla

rekabet edebilmesi ve ayakta kalabilmesi igin orgiit kiiltiirti hayati bir fonksiyondur.

2.1.3 Orgiit kiiltiiriiniin 6zellikleri

Orgiit kiiltiirii bolgeden bélgeye, iilkeden iilkeye ve orgiitten orgiite degiskenlik
gosterebilir. Bununla birlikte, literatiirde kavramla ilgili birtakim 6zelliklerden
bahsedilmistir. Orgiit kiiltiiriiniin literatiirde gecen bazi &zellikleri su sekilde
siralanabilir (Guldenmund, 2000: 222-225; Trice & Beyer, 1993: 5-7):

m Orgiit kiiltiiriiniin bir yapis1 vardir.

m Orgiit kiiltiirii, goreceli olarak sabittir.

m Orgiit kiiltiiriiniin birgok boyutu bulunmaktadur.

m Orgiit kiiltiirii, insan grubu tarafindan paylasiimaktadir.
m Orgiit kiiltiirii, ¢esitli griiniimlerden olusur.

m Orgiit kiiltiirii, uygulamalan yiiriirliige koyar.

m Orgiit kiiltiirii, islevseldir.

m Orgiit kiiltiirii, kolektiftir.

m Orgiit kiiltiirii, duygusal sekilde yiiklenilmistir.

m Orgiit kiiltiirii, tarihsel tabanlidir.

m Orgiit kiiltiiri, dogustan semboliktir.
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m Orgiit kiiltiirii, dinamiktir.
m Orgiit kiiltiirii, dogal olarak belirsizdir.

Davranissal yaklasim agisindan ise orgiit kiiltiiriiniin yedi 6zelligi bulunmaktadir.
Bu 6zellikler ise sunlardir (Thomson & Luthans, 1990: 328-336):

e Kiiltiir, kapsamli bir terimdir.

e Kiiltiir 6grenilebilir olma 6zelligine sahiptir.

e Her bireyin, kurum Kiiltiiriiniin yorumlanmasini sekillendiren yatkinliklar
tasimasidir.

e Orgiitsel uygulamalarda ¢oklu giiclendirmelerin ve giiclendiren etkenlerin
bulunmasidir.

¢ Kiiltiir davranissal etkilesimler modeli sayesinde iletilebilebilmektedir.

e Giiglendirici faktor ve hedefler arasinda ortak yasam iliskilerinin bulunmasidir.

e Belirlenen bir kiiltiiriin degistirilmesinin zor olmasidir.

Orgiit kiiltiiriiniin ~ birtakim ~ 6zelliklere  sahip olmas: onun dogasindan
kaynaklanmaktadir. Clinkii kiiltiir, barindirdig1 6gelerle beslenen bir olgudur. Bu

olgularinda farkli 6zelliklerde olmas1 beklenir.

2.1.4 Orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlar

Kiiltiir, insanoglunun birtakim ihtiyaglari neticesinde ortaya ¢ikmistir. Bu sebeple
de kiiltiirtin fonksiyonlar1 insanlarin beklentilerinin bir iiriinii olup, bu beklenti ve

arzularin karsilanmasi noktasindaki gérevini yerine getirir.

Kiiltiirtin orgiitte cesitli fonksiyonlart vardir ve bu kavramin davranig literatiiriinde
bahsedilen birtakim fonksiyonlar1 asagida belirtilmistir (Robbins & Judge, 2008:
250-251):

e Kiiltiirlin, bir orgiitle digerleri arasinda sinirlar1 belirleyen ‘sinir tanimlama rolii’
vardir.

e Kiiltiir, orgiit tiyelerine kimlik ruhu verir.

e Kiiltiir, Kisinin kendi bireysel c¢ikarlarindan daha biiyiikk bir seye baglilik
duymasini kolaylastirir.

e Kiiltiir, toplumsal sistemin istikrarini artirir.

e Kiiltiir, calisanlarin tutum ve davramiglarimi yonlendiren ve sekillendiren bir

mantik yaratma mekanizmasi olarak hizmet eder.
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Belirtilen son fonksiyon, davranis bilimcilerin en ¢ok ilgilendikleri kiiltiir
fonksiyonudur. Buna goére her oOrgiitiin giinlik is ve isleyislerini diizenleyen,
calisma kurallarin1 belirleyen kendisine has birtakim varsayimlari, degerleri,
tutumlar1 ve davranis kaliplar1 vardir. Orgiit iiyeleri olan calisanlar, drgiite yeni
gelenler ve her kademedeki yoneticiler bu kiiltiir normlarina, prosediirlerine uyum
saglayamazlarsa  Orgiitten dislanma gibi  birtakim cezai miieyyidelerle
karsilagabilirler. Iste bu sebeple kiiltiirel kurallara uymak orgiitin odiil ve

cezalandirma sisteminin temelini olusturur (Oriicii & Ayhan, 2001: 91).

Genel itibariyle orgiit kiiltiirli, 6rgiit calisanlar1 arasindaki dayanisma ve isbirligi,
yardimlagma duygularini canli tutarak, onlar1 gevrelerine Karsi daha duyarli kilar.
Orgiitle 6zdeslesmelerini ve orgiitsel sadakatlerinin olusmasini saglar. Hepsinden
Oonemlisi Orgiit kiiltiiriiniin bir biitin olarak toplumun kiiltiirel degerlerinin

korunmasi ve gozetilmesinde onemli islevleri bulunmaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin, 6rgiitlerde {istlendigi role iliskin fonksiyonlar dorde ayrilir. Bu
fonksiyondan su sekilde bahsedilebilir (Kreitner & Kinicki, 2001: 73-75; Nelson &
Quick, 1995: 494; Yahya et all, 2015: 255):

= Uyelere 6rgiitsel bir kimlik verir.

» Miisterek bagliligi kolaylastirir.

* Toplum sisteminin istikrarini yiikseltir.

= Uyeleri aracihifiyla gevrelerindeki duygulari anlamalarina yardimecr olacak

davraniglar1 olusturur.

Orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlarin1 Sekil 2.1 {izerinde incelenebilir:
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| Duygu
yapma aract

Miisterek
baglilik |

Tiﬁpfuﬁlsal
sistemin
istikrari

Sekil 2.1: Orgiit Kiiltiiriiniin Fonksiyonlar
Kaynak: (Kreitner & Kinicki, 2001: 74).
Sekil 1.1°de orgiit kiiltiiriiniin 6rglitsel kimlik, miisterek baglilik, duygu yapma
arac1 ve toplumsal sistemin istikrar1 olmak tizere dort adet fonksiyonu vardir. Bu
sekil biitlinsel bir bakis acisiyla orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlarin1 daha somut bir

sekilde anlagilmasina olanak saglar.

Kisaca, orgiit kiiltiirii orgiite ve ¢aliganlara olumlu etkisi olan bir kavramdir. Orgiit
kiltiirih Orgiitii etkin ve verimli bir yapar. Boylelikle artan verimlikle birlikte
calisanlarin Orgiitiine olan sadakat duygulari da artar. Bunun olumlu bir sekilde
yansimasi uzun vadede topluma olmaktadir. En sonunda da toplum bir biitiin olarak

refaha kavusmaktadir.

2.1.5 Orgiit kiiltiiriin temel 6geleri

Orgiit kiiltiiriiniin temel &geleri, orgiit kiiltiiriinii meydana getiren, onu bir biitiin
halinde goriilmesini saglayan ana omurganin yapitaglaridir. Bu yapitaslarini,
degerler, inanglar, normlar, seremoniler, liderler, kahramanlar, semboller, simgeler,
dil, efsaneler (mitler), hikayeler ve ritiieller olusturmaktadir. Bunlar orgiit

kiiltiiriiniingalisanlarca daha etkin bir sekilde anlagilmasina yardimci olur.

Kiiltiir, orgiitsel davranisi etkileyen normlar, degerler ve inanglar modelidir (Aktas
et all, 2011: 1561). Kiiltiir literatiiriiniin biitiinli, hemen hemen tim bilim

insanlarinin ve arasgtirmacilarin organizasyon kiiltiiriiniin temel bilesenlerinden
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bazilarina yogunlasarak incelediklerini acikg¢a gostermektedir (Yahyagil, 2015:
507). Cogu arastirmaci orgiit kiiltiiriiniin temel birlesenlerini semboller, degerler,
yonetim kurallari, ritiieller ve seremoniler olarak belirtmektedir (Istrate & Marian,
2012: 618). Orgiit kiiltiirii orgiit {iyelerinin ortak algisini gdsterir ve bdylelikle
onlarin davranisin1 etkiler. Bu ortak kiymetler calisanlarin g¢evrelerini nasil
algiladiklarini1 ve bunlara karsi nasil tepki verdiklerini belirtir (Ahmady et all, 2016:
388). Yoneticilerin, sirketin kiiltiiriinii tanimlayan en onemli degerleri, inanglar
veya nitelikleri rapor etme konusundaki algilarin1 kullanmak, gegmis 6rgiit kiiltiirii
calismalarinda tipik bir yaklasimdir (Tsui, Wang & Xin, 2006: 347). Orgiit kiiltiirii

calisanlarin orgiit icerisindeki davraniglarini ve algilarini sekillendirmede etkilidir.

Orgiit kiiltiirli, kisilerin inang ve degerleri iizerinden, orgiit iiyeleri arasinda
tekrarlanan etkilesimler tizerine kurulur (Cucu-Ciuhan & Guita-Alexandru, 2014:
452). Orgiit kiiltiiriiniin elementlerini goriinenler ve goriinmeyenler olarak iki kisma
ayrilabilir. Goriinenler fiziksel ¢evre, semboller, seremoniler, ritiieller, gelenekler,
hikayeler, efsaneler ve kahramanlardir. Goriinmeyenler ise jargonlar, diisiinceler,
degerler, inanglar, normlar, tutumlar, statiiler ve roller seklinde sayilabilir (Raducan
& Riaducan, 2013: 279). Ozetle 6rgiit kiiltiirii degerler, inanglar, normlar, semboller,

efsaneler, ritiieller, seremoniler ve liderlerden olusan bir biitiindiir.

Orgiit kiiltiiriiniin temel dgeleri Sekil 2.2°de incelenmektedir:

Degerler

Ritiieller

Kahramanlar

Semboller

Sekil 2.2: Orgiit Kiiltiiriiniin Temel Ogeleri
Kaynak: (Sun, 2008: 139).

Degerler unsuru, kiiltiirdeki en temel faktordiir ve bu Sekil 1.2°de goriilmektedir.

Degerlerden sonra gelen kiiltiirel 6ge ise ritiiellerdir. Ugiincii kategoride ise
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kahramanlar bulunur. En sonuncu kiiltlirel 6ge ise semboller olup, semboller en

distaki dairede bulunmaktadir.

Yukarida genel bir gercevede bahsedilen orgiit kiiltiiriiniin temel 6geleri detayl

olarak asagida incelenmektedir.

2.1.5.1 Degerler

Degerler, isgorenlerin oOrgiit tarafindan degerlendirilmesine yaramaktadir. Bir
anlamda degerler, yoneticilerin ve isgoérenlerin, {iizerinde hemfikir oldugu
diizenlemelerdir. Degerler, orgiitiin amaglar1 ve hedefleriyle esdeger nitelikte kabul

edilmektedir.

Orgiit kiiltiiriinii tanimlamak igin cesitli yollar vardir. Bunlardan birisi orgiite
hilkkmeden degerlerin bir araya getirilmesinin Orgiit kiiltiiriinii olusturacagidir
(Rajala, Ruokonen & Ruisméki, 2012: 541). Degerleri, orgiit Kiiltiiriiniin ¢ogu
tamiminda gegen bir 6ge olarak kabul etmek gerekmektedir. Orgiitsel degerler, grup
iriinii  olarak kabul edilirler fakat grubun biitiin iyeleri aym degerleri
savunmayabilirler. Genelde aktif iiyelerin bir¢ogu, muayyen bir degere gosterilen
destegin farkindadir. Ancak gii¢lii 6rgiitsel degerler ise hem yogun hem de yaygin
bir bigimde paylasilir (Chatman, 1991: 459-460). Degerler, orgiit tiyelerinin biiyiik

bir kisminin tizerinde uzlastig1 orgiit kiiltiiriinii olusturan temel diisiincelerdir.

Literatiirdeki orgiit kiiltlirii tanimlarinin ¢ogu, degerlerin yon verme ve yonetme
roliinii Orgiitlin isleyisinin ve Orgiit kiiltlirlinlin ana parcasi olarak kabul etmektedir
(Jaskyte, 2010: 425). Bu kavram orgiit kiiltiiriiniin en 6nemli temel 6gelerinden biri
olarak kabul edilmektedir.

Degerler, tamamlayici arag olarak rol alarak, kisinin orgiite uyumunu saglayan
sosyallesme ortamini saglar. Boylelikle, bir kiginin degerleri ile bir organizasyonun
degerleri arasindaki uyusma, kisi-kiiltiir uyumunun temelini de yansitabilir
(O’Reilly I11, Chatman & Caldwell, 1991: 492). Degerler, bir grubun bireysel veya
ortaklasa diizenlenen sosyal etkilesim malzemelerinde insan varolusunun temelini
simgelemektedirler (Abdollah, Abdullah & Voon, 2016: 422). Degerler calisanlarin

orglite uyum gostermesine ve ona yabancilik duymamasini saglamaktadir.

Sosyal bir birimin {iyeleri degerleri paylastiginda, bir orgiit kiiltiirii veya deger

sisteminin var olacagindan soz edilir. Degerler, tipik olarak kiiltiiriin tanimlanan
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elemanlar1 olarak davranirlar ve normlar, semboller, ritiieller diger kiiltiirel
faaliyetlerin olusumunu etkilerler (Chatman & Jehn, 1994: 524). Degerler diger

kiltiirel 6gelere nazaran orgiit kiiltiiriiniin en temel elemani olarak goriilmektedir.

Degerlerin ayn1 zamanda, orglitsel etigi igeren Orgiitsel davranis tizerinde de etkisi
vardir (Grojean, Resick, Dickson & Smith, 2004: 225). Zor ifade edilmesine ve
degismesine ragmen, miisterilere saygi duyabilmek icin bireylere ilham veren
cesitli degerler, miisterilerle ilgili yararli bilgiler yaratmada davraniglari motive
ederler (De Long & Fahey, 2000: 115). Misterileriyle ilgili birtakim bilgi

gereksinimi duyan isletmeler degerler sayesinde bu arzularini gergeklestirir.

Degerler, kabul edilen davraniglarin taninmasina dayali olarak Orgiitteki sosyal
kontrolii agik ve kesin bir sekilde ifade etmektedirler (Allameh et all, 2011: 1226).
Sadece is davranisina ve isletme anlasmalarina degerlerin ilave edilmesiyle en
diisiik kiiltiirel riskler saglanmig olur. Boylelikle potansiyel c¢alisanlar igin
tamamiyla yaraticilik ve performans sergileme imkan1 agiga ¢ikmaktadir (Mohelska
& Sololova, 2015: 1016). Buna goére bu 0Ogenin Orgiit iyelerinin Kkigisel

gelisimlerine olumlu etkileri oldugu ifade edilmektedir.

Kisisel algilar1 ve bir durumu yorumlamanin nasil olacagimi kiiltiirel degerler
belirler. Boylece davranms ve goreceli olarak kisisel motivasyon {iizerinde etkili
olurlar (Mataei & Abrudan, 2016: 96). Grubun duygusunun sekillendiren amaglar
ve yaklagimlar neticede paylasilan degerleri meydana getirirler (Wilson, 2001:

356). Degerler, orgiit kiiltiiriiniin merkezinde yer alan temel bir unsurdur.

2.1.5.2 inanclar

Inanglar rgiit icindeki bireylerin birbirleriyle iletisimini kolaylastirarak, kural ve
yonergelerin olusumuna zemin hazirlayan kiiltiirel dgelerdir. Inanglar aracihigiyla
caliganlar orgiit igindeki faaliyetlerini daha kolay ve gabuk gergeklestirirler. Bagka
bir ifadeyle inanglar, ¢alisanlarin gerc¢eklestirdikleri isler i¢in iyi bir rehberdir.

Sosyologlar ve antropologlar topluluk organizasyonu kiiltiiriiniin  6nemli bir
yansimasi olarak kiiltiirel inanglar1 ciddiyetle dikkate alirlar. Genel olarak kiiltiirel
inanglar, kiiltiiriin birlestigi toplumsallasma siireci ile Ozdeslesir ve onunla
yayginlagir (Greif, 1994: 915). Diger taraftan kiiltiir, orgiit tiyeleri tarafindan
paylasilan inanglar ve beklentiler modelidir. Bu inanglar ve beklentiler giiglii bir

sekilde orgiitteki bireylerin ve gruplarin formunu olusturan normlar firetir
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(Schwartz & Davis, 1981: 33). Kisaca inanglar, bireylerin sosyallesebilmesi ve

orgiitle 6zdelesebilmesinde etkili bir kiiltiirel faktordiir.

Inanglar, kiiltiiriin bir diger temel birlesenidir. Bu, yalnizca basit bir sekilde ampirik
olarak dogrulanabilir olmayan dini inang¢lar1 degil, ayn1 zamanda prensipte test
edilebilir olan davranislar1 da kapsar (Fernandez & Fogli, 2005: 2). Inanglar,
insanin cekirdek, dogal ve gercek algilaridir (Nicholson, 1991: 2). Inanglar,

bireylerin orgiitle ilgili temel diisiincelerini olusturabilmektedir.

Orgiit kiiltiiriiniin incelenmesine, temel kilavuz inanglar ile giinliik inanglarin
birbirlerinden ayrilmasiyla baslanilir. Yol gosteren inanglar giinliik yasamin pratik
inang uygulamalari igin gerekli sartlari saglarlar. Bir anlamda giinliik ihtiyaglara yol
gosterirler. Giinliik inanglar sirket kiltiiriiniin ayrica bir pargasidir ve giindelik
davranisla ilgili kurallar ve duygular olarak da belirtilebilir (Maull, Brown & Cliffe,
2001: 4). Netice olarak bu kiiltiirel 6ge, kisilerin isletme igersindeki giinliik

faaliyetlerini yiirlitebilmesine katki sunabilmektedir.

Is inanglar1 ve orgiitsel uygulamalarin, zorunlu olarak es anlamli olmadig
goriilmektedir. Inanclar, calisanlara neyin uygun olabilecegini ve uygun olmayan is
davraniglari ile tutumlarini ifade ederler. Resmi olarak belirtilen, ¢alisan el kitaplari
veya isletme politikalari ile prosediir kitapgiklarinda bulunan orgiitsel ihtiyaclardan
ziyade, inanglarin davraniglar1 daha giiglii bir sekilde harekete gegirici oldugu tespit
edilmistir (Hansen & Kahnweiler, 1997: 133). Dogal olarak calisanlarin orgiitle

biitiinlesebilmesinde inanglarin ciddi bir yeri vardir.

2.1.5.3 Normlar

Calisma yasaminda Orgilit lyelerinin Orgiit i¢inde uymakla yiikiimlii oldugu
kurallar, kaideler, yonetmelik ve yonergelerin biitiiniine normlar adi verilir. Bu
sebeple her ¢alisanin normlara uygun hareket etmesi beklenmekte olup, normlara
uygun hareket etmeyen ¢alisanlarin da orgiit tarafindan ¢esitli cezai miieyyidelerle
karsilagabilecegi asikardir. Bundan dolay1 normlar yadsinamayacak bir kiiltiirel 6ge

olarak kabul edilmektedir.

Normlar, toplumbilim, siyasal bilimler, iktisat, antropoloji ve sosyal psikoloji gibi
pek cok sosyal bilim dalinin ilgi odagidir. Sosyal bilimler normlarmm ampirik
caligmalaryla ilgilenir (Opp, 2015: 5). Kiiltiir, kisileraras1 ve grup iliskilerini giiglii

bir sekilde etkilediginden, kiiltiiriin baslica islevi kisilerarasi iletisim igin gerekli
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normlari tanimlamaktir (Leonard, Van Scotter & Pakdil, 2009: 855). Pek ¢ok farkli

disiplin normlar konusuna ilgi duymus, bununla ilgili arastirmalar yapmislardir.

Normlar, uygun veya uygun olmayan tutum ve davramglar hakkindaki
beklentilerdir (O’Reilly, 1989: 12). Genellikle degerlerden tiiretilirler. Ancak,
onlara gore daha iyi gozlemlenebildiklerinden, c¢alisanlar icin daha kolay
tanimlanabilirler. Bu sebeple de degisime karst daha duyarlhidirlar (De Long &
Fahey, 2000: 115). Normlar degerlerden ortaya ¢ikan kiiltiirel 6gelerdir.

Bagka bir tanimla normlar, grup tiyeleri tarafindan goreceli olarak sabit olan ve
tahmin edilebilen diizenli davranis kaliplaridir (Chatman & Flynn, 2001: 956).
Toplumsal ¢evrenin objektif dzellikleri olarak da tanimirlar. Cogu basit diizeydeki
normlar, grubun inanglar1 ve davraniglarinda var olur (Morris, Hong, Chiu & Liu,
2015: 3). Normlar, g¢alisanlarin uymakla ylikiimli olduklar1 kiiltiirel kurallar
dizisidir.

Normlar, hem kisisel diizeyde hem de bir faaliyet i¢in toplu olarak kilavuzlar
saglamaktadirlar. Ayrica insanlarin kisiliklerinden ve diinya goriislerinden
olugurlar. Oyunun kurallarini tanimlayarak davraniglart kontrol ederler (Farrell,
2005: 1). Kiltiirel kurallar, genelde ikna yoluyla ya da kurumsallagmanin bilimsel
stireciyle degil, gii¢c ve yetki ile tesis edilir (Finnemore, 1996: 340). Normlar, orgiit

calisanlarina is yasaminda yol gosteren resmi diizenlemelerdir.

Hangi davraniglar ve tutumlarin gosterilmesinin tyeler i¢in uygun oldugunu
tanimlayan sosyal kontroliin bir formu olarak sosyal normlar, orgiite sonradan
katilacak sirket iiyelerinin davraniglar tizerinde de etki sahibidir (Alavi, Kayworth
& Leidner, 2005: 194). Isletme ydnetimi acisindan s6z konusu kiiltiirel normlart
bilmek ve bunlari yonetimin prensipleriyle bagdastirmak onemli bir zorunluluktur

(Kose, Tetik & Ercan, 2001: 225).

Orgiit kiiltiirii, orgiitiin biitiin alanlar1 karsisinda homojen degildir. Normlarin
bazilar1 biitiin orgiitte gecerli iken, oOrgiitteki farkli gruplar kendi alt kiiltiirlerini
gelistirebilirler (Cabrera, Cabrera & Barajas, 2001: 248). Sonug olarak normlar,
orgiitte isleyisi saglayan, calisanlarin uymakla yikiimli oldugu birtakim resmi,

yonetmelik ve ylkiimliliiklerdir.
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2.1.5.4 Seremoniler

Her orgiitiin geleneksellesmis torenleri, seremonileri bulunmaktadir. Bu torensel
olgular, orgiitiin kurulus y1ldoniimii gibi baz1 6nemli giin ve haftalarda calisanlarin
birlik ve beraberligini saglamaya katki sunarlar. Bu seremoni ya da térenler ile
gegmiste Orgiit icin 6nemli sayilan birtakim olaylarin giincellestirilmis temsilleri

icin ¢aliganlar ve paydaslar bir araya getirilir.

Seremoni kelimesi bazi1 katilimci gruplar tarafindan kararlastirilan zamanda ve
yerde Onceden planlanarak torenlestirilen olaylar1 ifade etmektedir. Seremoniler
orgiit igindeki cesitli faaliyetlerden herhangi birini gergeklestirdiginden, kiiltiirle
birlikte mesrulasmistir (Dandridge, 1986: 163). Seremoniler, belirli zaman
araliklarinda diizenli olarak orgiit calisanlarinin geleneksellestirdigi birtakim

kiltiirel torenlerdir.

Seremoniler, siklikla gelenegin ve basit varsayimlarin farkindaligini yansitan resmi
ve kutsal olaylardir. Ayni zamanda kiiltiirel degerlerin kutlamalari, insanlarin
zamanla hatirladig, orgiit kiiltiirlinii yansitan ve onurlandiran olaylardir (Istrate &
Marian, 2012: 618). Orgiit kiiltiirli, aslinda 6rgiit icinde mevcut olan kolektif
iliskilerin, torenlerin ve ritiiellerin sunumu olup; tiim bireylerin orgiit kiiltiiriiniin
yoniinii  sekillendirmede ayrilmaz rolii oldugu belirgindir (Hosseinkhanzadeh,
Hosseinkhanzadeh & Yeganeh, 2013: 833). Seremoniler, ¢esitli kiiltiirel ifade
sekillerinin bir olay igine pekistirildigi, goreceli olarak ayrintili, dramatik,
planlanan faaliyetler kiimesidir (Harris & Sutton, 1986: 5). Orgiitiin gelenegi ve
gorenegine bagli olarak belirli giin ve haftalarda siirekli bir sekilde diizenlenen

resmi torenlerdir.

2.1.5.5 Liderler ve kahramanlar

Orgiit kiiltiiriiniin olusturulma noktasinda liderler en nemli rolii {istlenirler. Liderin
karizmatik olusu ve izleyicilerini etkileme giicli sayesinde, oOrgiit kiiltiirli, orgiitiin
politika, hedef ve amaclariyla uyumlu olarak siirdiiriilebilir bir nitelik kazanir. Yani
etkin ve verimli bir orgiit kiiltliri ortamini yalnizca liderin essiz ve kendine 6zgii

giicii saglayabilir. Bu da onu diger orgiit iiyelerinden fakli kilmaktadir.

Bir liderin oOrgiitte yarattigi vizyon Orgiit tyeleri tarafindan benimsenmez,
i¢sellestirilmez ve ifade edilmezse gayeye hizmet edemez. Iletisimin ve kiiltiir

transferinin basaris1 i¢in liderler, siirekli olarak kiiltliriin anahtar bilesenlerini,
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davraniglar1 ve planlamalariyla daha da giiglendirmelidir (George, Sleeth & Siders,
1999: 557). Neticede bir kez daha o6rgiit kiiltiiriiniin liderler tarafindan yaratildig: ve
liderligin en bariz islevleri arasinda bu yaratma ve yonetmenin oldugu séylenebilir
(Sinha, 1995: 202). Liderler iletisim odakli olarak, vizyoner bir anlayisla orgiit

kiiltiirinli olusturan itici bir glictiir.

Formal olarak kiiltirel liderlik, liderligin kiiltiirel ideolojilerini ve ifade edilebilir
davraniglarin1 etkileyen siire¢ olarak tanimlanabilir. Bu tip liderligi, orgiitlerde
liderin isin basarisina nasil etki edebildigiyle ilgilenen aragsal liderlikten ayirmak
gerekmektedir (Bligh, 2006: 399). Liderlige kiiltiirel bir yaklasimda bulunmak bu
kavramin 6te yanini da aydinlatabilmektedir. Bununla birlikte kiiltiirel liderlik,
karizmadan daha genel ve ortak bir olgudur (Trice & Beyer, 1991: 150-152).
Kiiltiirel liderlik, orgiitsel basarinin ger¢eklesmesinin arkasindaki giiglii bir temel

olarak kabul edilmektedir.

Kurum kiiltiirii, orgiitlerde yaratici davranislart motive etmede ve bu davranislari
olusturmada temel rol oynamaktadir. Orgiit liderleri inovasyonun gergeklesmesini
saglayarak is sartlarini tanimlar ve olustururlar. Ayrica inovasyonu artirarak orgiit
kiiltiiriiniin de gelisimi saglarlar (Szczepanska-Woszczyna, 2015: 396). Orgiit
kiiltiiriiniin yaratimi ve doniistimii liderligin en 6nemli islevidir. Schein, liderin esas
islerinden birisi olarak kiiltiirii kabul etmistir (Shirvani & Shojaie, 2011: 2076).
Orgiit kiiltiiriiniin olusumu ve gelisiminde liderlerin déniistiiriicii rolii yadsmamaz

bir gergek olarak goriilebilmektedir.

Kahramanlar, o6rgiit calisanlarinin kendilerine idol olarak sectigi kisilerdir. Stirekli
ogrenme ve caligma ile diger ¢alisanlarin da 0 mevkiye gelebileceklerini gosteren
ornek karakter konumundadirlar. Calisanlar da isyerindeki Orgiitsel hedeflere

ulagmadaki faaliyetlerini bu Kisileri 6rnek alarak gergeklestirirler.

Yunanca Heros kelimesinden gelen kahraman kelimesi kutsalligin ve dinselligin
karizmasini yiiklenen kisi manasina gelmekte olup tanri adam demektir. Bundan
dolay1 kahramanlar sadece basit bir rol modeli olmayip, karizmatik bir konumda
bulunurlar (Porpora, 1996: 211). Bir orgiitsel hikaye, kurumsal hikayeden olusan
olaylarin essiz boliimlerini incelemektedir. Bu hikayelerin kadin ve erkek
kahramanlar1 orgiit iyeleridir (Martin, Feldman, Hatch, & Sitkin, 1983: 439).
Kahramanlar, bir orgiitte yiiksek takdir goren ve siklikla da ¢ok kazanan kisiler
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olma o6zelligine sahiptir (Sun, 2008: 139). Kahramanlar 6rgiit calisanlarinin rol

modeli olarak kabul ettigi kiiltiirel elemanlaridir.

Referans idol (6rnegin, kiiltiirel kahraman ya da koti karakter) kavrami, kuramin
gelismemis bir yoniinii temsil etmektedir (McEvoy & Erickson, 1981: 113).
Efsanevi kahramanlar koruyucu ve giinliik yasamin savunucusu olarak hizmet
etmekte ve siradan insan ile tanri arasinda baglanti kurmaktadirlar. Kahramanlarin,
insanlar i¢in pratik bir fonksiyona hizmet ederek tanriin koruyucu giiciinii diinyada
sergileme ve insaniistii bir varlik olma ihtimalini dile getirme olarak iki amaci
bulunmaktadir (Boon, 2005: 302). Kahramanlar, kiiltiiriin kulaktan kulaga ve

nesilden nesile aktarilmasi igin elzem olabilen temel varliklaridir.

2.1.5.6 Semboller ve simgeler

Orgiit kiiltiiriinii vurgulayan 6zel isaretler sembollerle belirtilir. Bagka bir deyisle
semboller, is yasami ve ortaminda calisanlarin goriislerini ifade eden temalar ve
ogelerdir. Soyut etkenler olarak kabul edilen degerler ve normlar, semboller
araciligiyla ¢alisanlarin somut bir sekilde anlayabilecegi sekle doniisiir. Bir bakima

semboller, orgiit kiiltiirlinlin logosudur.

Marka isareti, direkt isaret, imaj, nesne, kavram, fikir uyandirma, var olus ve
hissetme manalarina gelen sembol, Latin kokenli dillerden gelmektedir. Sembol
ogesi, orglitsel olgu ile degisik seviyelerdeki gesitli belirtileri karakterize etmek igin
kullanilmaktadir. Semboller siklikla diger kiiltiirlerle ilgili baz1 benzerlikleri agiga
vurmak i¢in de kullanilabilir (Doina, Calin, Anisoara, Elena-Adriana & Nicoleta,
2012: 1619). Semboller, orgiitiin digerlerinden kolayca ayirt edilmesini saglayan
ogeleridir.

Sembolleri sloganlar, logolar, anekdotlar ve 6zel ifadelerden olusan sozlii semboller

ile mimarlik, ofis, mobilya, giysi gibi materyal sembolleri olarak siniflandirilabilir

(Istrate & Marian, 2012: 618).

Uriinler ve servisler kiiltiiriin dnemli bir gostergesidir. Onlarin kiiltiirel anlami
siklikla semboller araciligiyla ifade edilmektedir. Miisteriler, {irlinlerden
faydalanmaktan ziyade, onlar1 kendilerini bir sembol yoluyla ifade etmek i¢in satin
alirlar (Chegini, Molan & Kashanifar, 2016: 191). Bu perspektiften bakildigi zaman
kiiltiir ile insanlarin bilgi, gii¢, otorite, etki, erdem, giizellik, tstiinlikk gibi, ¢esitli

sekillerdeki bilgiyi yaymay1 ve sifrelemeyi aligkanlik haline getirdigi gozlenebilir.
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Ayriyeten bu sembolik elemanlar, bireylerin kimligini saptayarak hangi tiire ait
oldugunu tespit eder ve digerlerinden farkli olduklar1 konulara vurgu
yapmaktadirlar (Peterson, 1990: 498). Semboller, orgiite 6zgii karakterini olusturan
yap1 taslaridir.

Sembollestirme ise, kisilige temel olusturmayi, ideolojiyi ve bir orgiitiin degerler
sistemini ifade eder. Sembollestirmenin 6nemi, iletisim kurdugumuz g¢evrenin
bi¢im degistirmesine kadar siirebilmektedir. Sembollerin etkisi bizi sekillendirerek
Se¢im baskis1 yaratmalari, algiyr kurmalar1 ve giincel bir ¢evre yaratmalarindan
kaynaklanmaktadir (Holloway, 1981: 288). Diger taraftan biitiin faaliyetlerin,
inanglar, duygular ve kisiliklerin olusup degisebildigi ¢esitli sembolik o6geler
sayesinde sergilendigi goriilmektedir. Bu sembolik durum bireyleri ayriyeten
etkilemektedir. Ayrica sosyal yapinin meydana getirilmesinde, giiclendirilmesinde
ve kisilerin daha genis bir igtimai alan igerisine dahil edilmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadirlar (Islam & Zynphur, 2009: 114). Semboller, kisilerin orgiitle

biitiinlesebilmesinde orgiit ortamina olumlu katkilar saglayan 6gelerdir.

Orgiit kiiltiiri tam olarak goriiniir olmamakla birlikte bir gdzlemci, Kkiiltiirel
davranig ve sembollerin dogrudan farkina varabilir (Urban, 2015: 729). Genel
olarak sembollerin, nesneleri, kisileri veya nitelikleri, bireylere ve topluluklara
gosteren Ogeler olduklarini sdylenebilir (Hayward, 2012: 113). Semboller, bir
oOrgilitiin tanitiminda onemli rol oynayan ve onun kisa kimligini gosteren detay

olarak nitelenebilir.

Simgeler, cesitli paylasilan seyler araciligiyla kiiltiire katki yapan dnemli dgelerdir.
Farkli disiplinler igerisinde ¢ok ¢esitli simgeler yer almaktadir. Bununla birlikte,
soyut veya somut birgok konuyla iligkin simgelerin de orgiit yasaminda

kullanildigin1 séylemekte fayda vardir.

Simge sozciigli, Latince Signum’dan tiiretilmis olup grafiksel, matematiksel,
geleneksel ve dilbilimsel olarak pek ¢ok farkli anlama sahiptir (Doina et all, 2012:
1619-1620). Kiiltiirler, simgeler araciligiyla paylasilabilen seyleri iiretir. Kelimeler,
ifadeler, madeni paralar, bir cocugun bulgular1 ve sessizlik gibi bir¢cok sey cok
cesitli simge olusturabilir (Jensen, 2005: 470). Buna gore simgenin, sozlii ve yazili

olarak dile getirilen gesitli kiiltiirel etkenler oldugu sdylenebilir.
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2.1.5.7 Dil

Her orgiitiin kendine 6zgli bir kiiltiirel dili vardir. Dil, orgiit kiiltiirliniin, Orgiit
tiyelerince anlasilip benimsenmesi gorevini tistlenmektedir. Baska bir deyisle, orgiit
kiiltiirti dil araciligiyla orgiit iiyelerine ulasmaktadir. Bundan dolay1 dilin, iiyelerin
ortak paylasimlari, faaliyetleri ve etkilesimlerinde 6nemli rol oynayan bir kiiltiirel

0ge oldugunu sdylenebilir.

Dil, iletisim igin arag, algilama ve diisiinme i¢in de bir sistem saglamaktadir. Cogu
ogrenci dili, insanlarin fiziksel ve sosyal diinyayla ilgili nesneleri ve fikirleri
belirtmek icin kullandiklar1 bir iletisim araci olarak goérmektedir. Buna gore dilin,
cesitli kurallar tarafindan baglanan kelime topluluklari oldugu rahatlikla
sdylenebilir. Insanliga has bir olgu olan dil, kiiltiirden ayr1 incelenemez. Kiiltiir
toplulugun ne diisiindiigii iken, dil insanlarin nasil diisiindiigiinii gostermektedir

(Bennett, 1997: 16). Dil kisilerin diisiince ve fikirlerini hayata gegiren bir aragtir.

Biitiin orgiitlerin kendi kiiltiirleri igerisinde 6zel anlamlari ifade eden farkli dilleri
vardir. Bunlar pek ¢ok jargon, argo tabir, isaret, espri, dedikodu, fikra, sdylenti,
metafor, atasozii ve slogandan olugmaktadir (Trice & Beyer, 1993: 128). Cogu
orgiit ve birim iyelerinin kiltiirtinii ve alt kiiltiiriinii tanimlamak igin dili bir yol
olarak kullanmaktadir. Bu dilin 6grenilmesiyle, liyeler kendi kiiltiirlerini kabul
ederek onu korumaya yardimci olurlar. Zamanla orgiitlerin araglari, biirolari,
anahtar personelleri, saglayicilari, misterileri veya isletmeyle ilgili olan biitiin
verileri tamimlamak igin essiz terimler gelistirdikleri goriiliir (Robbins & Judge,
2008: 258). Sonug olarak dil, kiiltiirii, kiiltiirel olgular1 ve nesneleri anlamada bize

yardimci olur.

2.1.5.8 Efsaneler (mitler) ve hikayeler

Efsaneler, oldugu gibi kabul edilerek, taraflarca sorgulanmayan o&ykiisel
betimlemelerdir. Miibalagali olarak goriilmekle birlikte efsaneler, ¢alisanlara yol
gosteren cesitli fikirleri temsil ederler. Boylece efsaneler, calisanlar etkileyerek

onlar orgiitsel faaliyetlere ¢ekici bir rol iistlenmektedirler.

Bicimsel yapinin bir¢ok unsuru, ileri derecede kurumsallagmistir ve bunlar efsane
islevi gortirler. Meslekler, programlar ve teknolojiler bununla ilgili ¢esitli 6rnekleri
icermektedir. Modern toplumlarda, resmi Orgiitsel yapiy1r olusturan efsanelerin

cesitli toplumsal amagclart teknik olarak tanimlayan, akilci, Kisisel olmayan
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talimatlar olmas1 ve son derece kurumsallasmis olmasi seklinde iki 6nemli 6zelligi
vardir. (Meyer & Rowan, 1977: 343-344). Efsaneler, orgiitlerin mevcut bigimsel

seklinin olusmasinin arkasinda yatan mitolojik anlatilardir.

Kiiltiirel efsaneler, bir dizi ideolojik arabulucu islevini iistlenmektedirler (Humpry,
2014: 351). Daha once de belirtildigi gibi, bir topluluk veya kiiltiire 6nemli bir
anlam ve yon duygusu veren birbiri igine gegcmis Oykiiler, ritiieller, ayinler ve

gelenekler dizisidir (Wines & Hamilton 111, 2009: 440).

Is yerlerine ait olan efsaneleri calismak is sosyologlarinin temel faaliyeti degildir.
Fakat i yerlerine ait efsaneler is yapisinin her diizeyinde var olmaktadirlar.
Uzmanlarin istihdam edildigi kompleks orgiitlerde, is normlart ile igveren Orgiit
arasinda c¢esitli ¢atismalarin yasanmasi muhtemeldir. Bu gibi catigmalarla ilgili
olarak herhangi bir orglitteki uzmanin otoriteye uyum saglamasina efsanelerin
katkida bulundugu tespit edilmistir (Ritzer, 1971: 13). Calisanlarin oOrgiitle

0zdeslesebilmelerinde efsaneler 6nemli rol oynamaktadir.

Cogu birey efsanelerin asagilayict oldugunu diistiniir. Efsanelerin ilkel kabilelere ait
olduguna ve sivil diisiinceyle bagdasmayan, ge¢cmisimizden kalintilar tasidigina
dair ve temelsiz diisiincelerden ibaret olduguna inanmaktadirlar (Masland, 1983:
161-162). Her ne olursa olsun efsaneler, orgiitlerin kurumsallasma modellerine

katk1 yapabilmektedir.

Hikayeler orgiite baghligi ve dayanismay: giiclendirerek calisanlarin sadakatini
arttiran etkenlerdendir. Orgiitsel yapi, sistem ve faaliyetler ile hikdyelerle paralel
olmak zorundadir. Bu sebeple orgiitsel yapiya ve sisteme aykirt hikayelerin orgiit

iyelerine aktarilmasi diistintilemez.

Orgiit kiiltiirii, bir hayli parlak hikayelerden ve rekabeti tasvir eden gesitli
canlandirmalardan olusurlar. Orgiitte anlatilan hikayeler, arastirmacilara ve
uygulamacilara, orgiit kiiltiiriiniin degisimiyle ilgili gesitli bilgileri de tasimaya
calisir. Hikayeler hem kalbe hem de akla hitap eder. Calisanlarin kim oldugunu,
burada niye bulundugunu ve neye deger bigmesi gerektigini anlamasina yardimeci
olurlar (Driscoll & McKee, 2007: 206). Hikayeler, orgiitsel degisime kulak veren

bir kiiltiirel bir 6gelerdir.

Hikayeler, paylasilan degerlerden, normlardan ve inang sistemlerinden tiiretilmistir.

Tiizel baglamda, isgdrenlerin ¢alisma ortamina uygun hareketler sergilemelerine
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yardim ederler. Hikayeler nadiren gercek olaylardan da alinmis olabilirler. Gergekte
hikayeler, insanlarda inandiklar1i seylerin dogru olmasi gerektigi duygusunu
olusturmaktadirlar (Hansen & Kahnweiler, 1997: 120). Hikayeler, ¢alisanlarin
orgiitsel faaliyetleri gergeklestirirken uyumlu davraniglar sergilemelerine yardimci

olabilmektedir.

Hikayeler bize bir orgiitiin yapisin1 kesfetmeye olanak tanimaktadirlar (Quong,
Walken & Bodycott, 1999: 443). Is gruplar1 ortak temada farkli hikayeler
anlatabilirler. Bu hikayelerden bir tanesi ilk basta tersane calisanlari arasinda
anlatilmig olabilir. Sonrasinda ise eszamanli olarak otomobil isgileri, demiryolu
mekanikgileri ve askerler tarafindan ortaklastirilarak tekrar tekrar anlatilir hale
gelmistir (Trice & Beyer, 1993: 102). Ozetle aym hikayelerin, cok c¢esitli
mesleklerde paylasilabildigi ve donemden doneme g¢esitli nesillere aktarilarak

unutulmadi@i gorilmektedir.

2.1.5.9 Ritiieller

Ritiieller, gerek sembolik gerekse de pratik olarak orgiit kiiltiirii faaliyetlerinin
sahnelenmis haline verilen isimdir. Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiit {iyelerince dgrenilmesi
ve Oziimsenmesinde ritiieller onemli rol oynarlar. Bu sebeple ritiieller, yonetici

pozisyonundaki kisilerden ziyade ¢alisanlarin faydalanmasi amaciyla olusturulur.

Efsaneler gibi ritiieller de saglamlastirma ve gruplari diizenleme gibi birgok islevi
yerine getirirler. Ritiieller, efsanelerle iliskilendirilebilir ve efsanevi hedefleri
olabilir. Ancak bu her zaman da gergeklesmeyebilir. Ayrica ritiieller, belirsiz
hadiselerin  agiklanarak  kavranabilmesini de  saglarlar. ~ Bilinmeyenle
yiizlestirildiginde ritiieller, sorunlart ve resmilesen davramislar tarafindan
olusturulan belirsizlikleri azaltir (Masland, 1983: 164). Ritiielin gerceklesmesiyle
govde, ¢evrenin kurallarini 6ziimser. Ayrica diger durumlar da kullanilabilen farkli
planlar meydana getirirler (Flores-Pereira, Davel & Cavedon, 2008: 1015).
Ritiieller, belirsizlikle bas edebilmede ve Orgiitsel problemleri ¢6zebilmede
faydalidir.

Toplumsal iliskilerin geleneklestirilmesi, sadelestirilmesi ve emredilmesi, kismi
olarak ritiieller sayesinde miimkiin olur. (Pettigrew, 1979: 576). Resimli veya
ikonik seklin bir tiirii olarak ¢alisir (Silverstein, 2004: 626). Bir ritiicldeki duygusal

icerikli planh faaliyet, orgiit kiiltiiriiniin farkli ifade yollarinin birlestirilmesi ile
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sonuglanir. Sembolik Olmasinin yani sira uygulama amaci da tasiyabilir. Bir
orgiitteki ritiieller yeni bir kiginin girmesiyle veya g¢ikmasiyla da sergilenebilir.
Emeklilik seremonilerindeki gibi amaca ulasildigi anlarda madalya, sertifika, rozet
ve bunun gibi énemli sembollerin saglanmasini kapsamaktadir (Istrate & Marian,
2012: 618). Orgiit igerisinde belirli zamanlarda birtakim nedenlerle ortaya ¢ikan

torenlestirilmis faaliyet dizileri ritiiellerde karsilik bulabilmektedir.

Ritiieller, tekrarlanan davraniglarin nispeten basit birlesimleridir ve ¢ogu kez de
fazla diisiiniilmeden yiiriitiiliir. Ayrica genellikle siireleri de oldukga kisadir. Insan
ritiielleri gibi, bu goriintiler seyircilere, belirli fiziksel tutum veya durum
kosullarini1 ifade eder (Trice & Beyer, 1993: 107). Ritiicller, efsanelerle birlikte
anilmakta ve Orgiitiin dnemine vurgu yapan bir 68e durumundadirlar. Ritiieller,
kurum i¢i organizasyonlarin anahtar degerlerini ifade eden, giiglendiren ve
tekrarlayan dizilerdir (Robbins & Judge, 2008: 258). Ritiieller, orgiit kiiltiirtini

saglamlagtirarak onu g¢alisanlar i¢in cezbedici yapabilmektedir.

Ozetle, érgiit kiiltiiriinii biitiiniiyle bir agag, orgiit kiiltiiriinii olusturan temel 6geleri
de bu agacin gévdesi, dallari, budaklari, yapraklari olarak tasvir etmek miimkiindiir.
Bir agacin uzun siire yasayabilmesi i¢in de kendisini olusturan temel 6gelerinin
saglam ve birbiriyle uyumlu olmasi gerekir. Bir anlamda herhangi bir 6rgiitiin uzun
sire ayakta kalabilmesi, kendisini olusturan temel o6gelerin birbirleriyle uyum
gostermesine baglidir. Bu uyum da orgiit kiiltiiriintin dilinin sadeliginde gizlidir.
Orgiitiin dogal iiyeleri olan ¢alisanlar, o kiiltiiriin temel dgelerini ¢cok fazla gayret
gostermeden kolay bir sekilde anlayabiliyorlarsa dayanisma igerisinde hareket

ederek ileride catismaya yol agilabilecek sorunlarin da tistesinden geleceklerdir.

2.1.6 Orgiit kiiltiiriiyle ilgili ssniflandirmalar

Orgiit kiiltiirii konusunda farkli isimlerin, farkli siiflandirma ¢alismalar1 olmustur.
Bu simiflandirmalardan belli basli olanlar1 asagida detayli bir sekilde ele

alinmaktadir.

2.1.6.1 Parsons’un orgiit kiiltiirii sinifflandirmasi

Parsons, sistem yaklasimmin kurucusu olarak bilinen bir orgiit kiltiiri
arastirmacisidir. Sistem yaklagimi, degerlerin bir sosyal sistem olarak Orgiitlerin

olusumu ve varliklarini siirdiirmelerinde 6nem arz eden bir etken oldugunu
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varsaymistir. Bagka bir ifadeyle oOrgiitlerin, ¢ok hizli bir sekilde ortaya ¢ikan
teknolojik devinim ve gelismelere, temel Kiiltiirel etkenleri olan bu degerler yoluyla

kendilerini adapte ederek, faaliyetlerini devam ettirebildikleri s6ylenebilir.

Talcot Parsons tarafindan ortaya atilan siniflandirmaya (adaptation, goal attainment,
entegration ve legitimacy) “AGIL Modeli” denmektedir. AGIL Modeli, sistemin
devam edebilirligini siirdirmek amaciyla uyum, adaptasyon, amag gerceklestirme,
entegrasyon ve mesruluk seklinde dort fonksiyondan olugmaktadir (Yolcu, 2016:
4507). Parsons modelini sistem yaklasimi perspektifinde ortaya atmis bir

arastirmacidir.

Parsons’un AGIL Modeli, kiiltiirel degerlerle ilgili ortaya atilan ilk ¢aligmalardan
biridir. Bireylerin toplumsal yapilarda ayakta durabilmesi ve ona uyum
saglayabilmesi, amaca erisebilmeleri, biitiinlesmeleri ve genel olarak herkesge yasal
olarak kabul edilebilmelerine baghdir (Ozkalp & Kirel, 2011: 165). Parsons’un
AGIL Modeli, kiltiirel degerler konusunda olusturulan ilk orgiit kiltiirii

siniflandirma bi¢imidir.

Parsons’un AGIL Modeli Sekil 2.3’de gosterilmistir:

Adaptasyon Amagc Gergeklestirme

Cevrenin degisimine uyum saglama Sistemin hedeflerini agik¢a ifade etme
yetenegi ve erisebilme yetenegi

Entegrasyon Mesruluk

Farkli sistem boliimlerine entegre olma | Hayatta kalmak ve kabul edilebilmek
yetenegi icin dogrulugu saglamak

Sekil 2.3: Parsons’un AGIL Modeli
Kaynak: (Moorhead & Griffin, 1989: 502).

Yukaridaki Sekil 1.3’de Parsons’un AGIL Modeli yer almaktadir. AGIL Modeli,
adaptasyon, entegrasyon, amag gerceklestirme ve mesruluk olmak tizere dort

kisimdan olugmaktadir.

2.1.6.2 Quinn ve Mcgrath’in orgiit kiiltiirii siniflandirmasi

Orgiit kiiltiirii konusunda gelistirilen bir diger siniflandirma da Quinn ve Mcgrath
tarafindan yapilmistir. Quinn ve Mcgrath siiflamalarini dort farkli kategoride ele

alarak one stirmiistiir. Bunlar su sekilde detaylandirilabilir:

Quinn ve Mcgrath orgiit kiiltiirtinii, klan kiiltiiri, inovasyon, hiyerarsi ve basari

varsayimlari olarak simiflamistir. Buna gore klan kiiltiird, tiyelikle iliskilendirilen
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normlar ve degerlere dayanmaktadir. Burada liderlik daha katilimeidir ve iiyeler
arasindaki etkilesim artirilmistir. Bireyler tarafindan paylasilan katilim hissinden ve
baglanmadan dolayr motivasyon artmaktadir. Ikinci o6zellik ise inovasyona
odaklanir. Degisim ve esneklik degerleri temeldir. Bu boyuttaki motivasyonel
stireg, biiylime firsatlarini, gesitlendirme tesviklerini ve yaraticiligi icermektedir. Bu
ozellige sahip liderlik tarzi vizyoner, girisimci ve idealisttir. Ugiincii hadise
biirokratik degerler tizerinde kurulu hiyerarsidir. Liderligin, 6l¢iilii tarzda, riskten
sakinan ve operasyonel sorunlarda yerine getirildigi goriliir. Dordiincti husus ise
basarinin varsayimlart olarak adlandirilan rasyonelliktir. Motivasyonun getirdigi
performans inang tlizerine kuruludur. Rekabet ve asir1 akilcilik orgiitleri daha da
bireysel yapmaktadir (Machado & Carvalho, 2008: 7-8). Goriildiigii gibi Quinn ve
Mcgrath’in siiflamasi, yukaridaki dort farkli konudan olugmaktadir.

2.1.6.3 Handy’nin orgiit Kiiltiirii stmmflandirmasi

Konuya oldukga farkli bir bakis agis1 getiren yaklagimlardan birisi Handy’nin 6rgiit
kiiltiirti siniflamasidir. Handy orgiit kiiltiiriini, orgiit tiyelerinin fikir ve tutumlarinin
olusumunda etkili olan normlar silsilesi olarak degerlendirmektedir. Antik Yunan
Medeniyeti tanrilarindan olan Zeus, Apollo, Athena ve Dionysus’un isimleri,

Handy’nin 6rgiit kiiltiirii siniflamasinin temelini olusturmaktadir.

Orgiit kiiltiirii teorisinin yillar boyunca biriken bir tecriibe sonucunda gelismis
oldugu bilinmektedir. 1960'larda, orgiitleri gelistirecek bir arag olarak biraz isteksiz
goriinmesine ragmen rekabet avantaji olarak goriilmemistir. 1980’lerde zaten
organizasyonel teoride yeni modellere yol agan bir yonetim stratejisi ve rekabet
giicli degiskeni olarak goriilmiistiir. 1990'larda ise, orgiit kiiltiirlerinin tipolojileri,
sirketlerin stratejik analizince pragmatik bir sekilde 6ziimsenmistir (Russo, Tomei,
Linhares & Santos, 2013: 13-14). Kisaca orgiit kiiltiirii siirekli gelismis ve kendini

degisim stratejilerine adapte edebilmistir.

Handy’nin, yonetimin ve orgiit kiiltiirii gesitlerinin sembolleri olarak antik Yunan
tanrilar1 olan Zeus, Apollo, Athena ve Dionysus’u kullandig1 yukarida belirtilmisti.
Apollo, rol kiiltiiriiniin semboliidiir. Giicii ve gilizelligini karakterinden aldigindan,
rol kiiltlirli semboliiniin temsil etme amaci Yunan tapinagindan gelmektedir.
Tapinaklar, islevleri ve bolimleri ifade ederler. Bu kiiltiir tipinde galisanlarin

gorevleri ve rolleri agik olarak tanimlanmistir. Apollo kiiltiirii psikolojik olarak
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giivenli olarak kabul edilir. Bu kiiltiir ¢esidi genellikle igin taniminda ¢alisanlarin
kisiliklerinin 6nemli olmadigi biirokratik faaliyetleri ifade etmektedir (Moradi,
Safari & Torkestani, 2013: 96; Handy, 1996: 18; Sofo & Ammirato, 2012: 273).
Apollo kiiltiirti, kisilerin orgiit igersindeki faaliyetlerde oynadigi rollere etkisi
olabilecek bir boyuttur.

Zeus kiiltiirinde ise durum daha farklidir. Her seyi yoneten ve orgiitsel yasamin
biitiin goriislerine karar veren kurumun yoneticisiyle, biiyiik sekilde merkezilesmis
yap1 araciligiyla Karakterize edilir. Handy bu kiiltiirii ifade etmek i¢in 6riimcek agi
metaforunu kullanmistir. Genellikle Zeus kiiltiirii 6nceden bilinemez. Son derece
bireyseldir ve hatta bencildir. Zeus tanrilarin kralidir ve irrasyonelligiyle ataerkil
gelenegi, hayirseverlik giiciinii, diistinmeden hareket etmeyi ve karizmayi temsil
eder. Tarihsel olarak kuliip Kiiltiiriinde ve kii¢iik girisimcilerin yer aldig1 rgiitlerde
cok sik bulunur. Kuliip kiltiirii, kararin hizli alinmast i¢in kusursuz bir
mekanizmadir (Dorczak, 2011: 50; Handy, 1996: 14-15: Russo et all, 2013: 15).
Zeus kiiltiirii, kuliip kiiltiirli olarak da bilinen ydneticilerin etkin ve daha hizli karar

almalarini saglayabilecek bir husustur.

Degisime uyum saglayacak modern zamanla karsi karsiya kaldiklarinda Apollo
kiltirti, Athena kiiltiirtine dogru gidecektir (Do Carmo Silva, Castro, Fontes &
Gomes, 2015: 507). Athena kiiltiirii, mantiga aykir1 goriinen bir senaryoya sahiptir.
Yonetim siirekli olarak sorunlarin en miikemmel sekilde ¢oziimiiyle ilgilidir.
Athena’y1 dolduran genclik, enerji ve yaraticilik gorev kiiltiiriiyle iliskilendirilmistir
(Gainey, Kelley & Hill, 1999: 7; Bourantas, Anagnostelis, Mantes & Kefalas,1990:
267). Bu kiiltiirel boyut, kisilerin yaratict diigiinme siiregleri gelistirmelerine olumlu

katkilar verebilmektedir.

Dionysus kiiltiirii, ¢aligmak i¢in gérkemli mekanlar saglamaktadir. Bu kiiltiir grubu
ozellikle profesyoneller tarafinda tercih edilir. Profesyoneller, is giivenligine, tahsis
edilmis 6zel bolgelere ve birtakim hususlardaki bagimsizlik garantisine sahiplerdir.
Varolugsal kiiltiir, diinyanin daha yiiksek bir amacin pargasit olmadigin1 varsayar.
Biitiin diger iilkelerde kisiler orgiitlerin emrindedir ancak Dionysus kiiltiiriinde
Kisiler orgiitlerde kendi amaglarina ulagsmak igin ¢alismaktadir ve bu orgiitler de
kisilere bireysel amacglarini basarmalarina yardimci olmak igin var olmaktadir

(Handy, 1996: 26; Bourantas et all, 1990: 267). Handy’nin bu smiflandirma
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seklinin, mitolojik Yunan tanrilarina yapilan atiflarla olusturulan aktif bir model

oldugu goriilmektedir.

2.1.6.4 Denison’un orgiit kiiltiirii simiflandirmasi

Genis bir zaman diliminde ve ¢ok sayidaki orgiitten katilimcilarla yapilan bu
kiiltiirel siniflama ¢esidini Denison’un literatiire kazandirdigir goriilmektedir.
Denison bu modeli, iliski, gorev, tutarlilik ve uyma yetenegi seklinde dort farkl

kategoride ele almistir. Bu modelden asagida detaylica bahsedilmektedir.

Denison’un oOrgiit kiiltiiri modeli, on bes yillik bir zaman diliminde binin
tizerindeki orgiitte ve 40.000 katilimciyla gesitli calisma serilerine dayanarak
gelistirilen, performans temelli bir 6rgiit kiiltiiri cergevesidir (Abdullah et all, 2014:
142). 1980’1 yillardan 6nce, kiiltiir perspektifi orijinal bir kavram olarak orgiitsel
calisma sahnesine c¢iktiginda, literatiir bir¢ok ilging asamadan gegerek gelismistir
(Denison, 1996: 619). Ozetle bu kiiltiirel siiflandirma, yillar boyunca yapilan
aragtirmalarin  sonucuna bagli olarak ortaya ¢ikan kiltirel bir smiflandirma

yaklasimudir.

Denison Modeli, iliski, tutarlilik, uyma yetenegi ve gorev olarak dort kiiltiirel
Ozellikten olugsmaktadir. Ayrica bu modelde her 6zellik {i¢ farkli indeks tarafindan
dlgiilmektedir. Ornegin, iliski dzelligi, giiclendirme, takim oryantasyonu ve yetenek
gelisim indekslerinden olusmaktadir. Denison'a gore, katilim Ornegi iizerinde
yiiksek puan alan bir kiiltiirel profil, orgiitlerde miilkiyet ve sorumluluk hissi
yaratarak kaynaklarin dahili entegrasyonunu saglamasina yardimci olmaktadir.
Orgiitsel kiiltiiriin nispeten kati bir olgu olmasi ve degismesinin epey zaman aldi§1
gercegi, gozlemlenen iligkilerin varsayimsal yonelimine olan giiveni arttirir.
Denison’un teorisi, dort onemli kiltiirel 6zelligin farkli mekanizmalar yoluyla
sirket performansina iistiin bir sekilde etki ettigini soylemektedir (Y1lmaz & Ergun,
2008: 292-293). Bu yaklasimin dort boyutu Orgiitsel performansin

artirilabilmesinde yoneticilere kilavuzluk edebilmektedir.

Denison’in modelinde misyon, sirketin ni¢in var oldugunu ve dogrultusunun ne
oldugunu bilme derecesidir. Uyma yetenegi, sirketin miisterilerinin ne istedigini ve
hangilerinin dis giiglere ve taleplere cevap verdiginin derecesini gostermektedir.
Tutarlilik ise sirket sistemleri ve stireglerinin hedeflere ulasmada yeterliligi ve

etkinligi destekleyebilme becerisidir (Fisher & Alford, 2000: 209). Denison’un
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siiflandirma modeli, isletmelere ve calisanlara miisterilerden gelen istek ve

taleplere etkili bir yoldan cevap verebilme ve karsilayabilme yetenegine sahiptir.

Bu 6zelliklerden ikisi olan iligki ve uyma yetenegi, esnekligin, acikligin ve hevesli
olmanin bir gostergesidir. Ayni1 zamanda bliylimenin kuvvetli bir tahmin edicisidir.
Diger iki 6zellik olan tutarlilik ve gorev, entegrasyonun, yonetimin, vizyonun ve
karliligin daha iyi birer tahmin edicisi pozisyonundadir. Ayrica diger 6zelliklerin
her biri is kalitesi, ¢alisan tatmini veperformans gibi diger etkileyici kriterlerin
onemli birer tahmin edicisidir (Denison & Mishra, 1995: 204).

Iliski o6zelligi igin kullanilan gdstergeler, giiglendirme, takim oryantasyonu ve
kapasite gelistirmedir. Giiglendirme, kisilerin iglerini yonetirken otorite, girisim ve
yeteneklerini Olger. Takim oryantasyonu, ortak amaclar dogrultusunda calisan
isgorenler arasindaki igbirligi derecesini Olger. Kapasite gelisimi ise, rekabetci
olmak ve devam eden isin ihtiyaglar1 ig¢in Orgiitiin siirekli olarak galisanlarinin
yeteneklerini gelistirme yatirimlarinin derecesini 6lger (Cheung, Wong & Wu,
2011: 36). Goriildiigii gibi Dennison’un siiflandirmasi, uzun bir zaman diliminde

cok fazla katilmcinin katkisini zaruri kilar.

2.1.6.5 Cameron ve Quinn’in 6rgiit kiiltiirii sinifflandirmasi

Orgiit kiiltiiriiyle ilgili bir diger siniflandirma sekli de Cameron ve Quinn tarafindan
ortaya atilmistir. Cameron ve Quinn’in gelistirdigi model Rekabet Eden Degerler
Cercevesi’dir. Bu smiflandirma modeli, karar alma pozisyonundakilere Orgiitiin

karmasiklik derecesini anlamada farkli bir bakis agis1 sunar.

Rekabet Eden Degerler Cevresi oOrgiit kiiltiirii aragtirmalarinda yaygin olarak
kullanilan en 6nemli modellerden birisidir. Cameron ve Quinn, Rekabet Eden
Degerler Cergevesi teorik modelinde oOrgiit kiiltiiriine farkli bir bakis
acisigetirmistir. Bu cergeve bir orgiitiin dahili ve harici herhangi bir baskin odak
noktasinin olup olmadigini ayrica esneklik, bireysellik, sabitlik ve kontrol i¢in ¢aba
sarf edip edilmedigini ifade eder. Rekabet Eden Degerler Cercevesi, orgiit
yoneticilerinin karsi karsiya kaldigi sorunlarin neler oldugunu ele almaktadir.
Yonetim ve insan kaynaklar1 konularmin rgiit glindemine alinmasinionermektedir.
Quinn ve onun takipgileri i¢e karsi dis, kontrole karsi esneklik ve bunlarin her
birinde yatan rekabet baskilarinin degerler araciligiyla olusturulmasin
savunmuslardir (Aktas et all, 2011: 1561; Dastmalchian, Lee & Ng, 2000: 391).
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Kisaca bu siniflandirma yaklagimi, insan kaynaginin ve etkili yonetimin énemini

savunmaktadir.

Kiiltiirel Degerler Cergevesi, kiiltiiriin zorluk derecesini i¢/dis ve sabitlik/esneklik
olmak iizere iki ana boyutta kabul etmistir. Bu iki boyutta da klan, adhokrasi,
hiyerarsi ve pazar olmak tizere dort kiiltiir seklini ifade eden dort ¢eyrek daire yer
almaktadir. Klan kiiltiirii insanlarin birbirleriyle bir¢ok seyi paylasabilecegi ve
calismak icin arkadasg¢a bir yer edinebileceg@i mekan olarak karakterize edilir.
Liderler ile orgiitlerin basindakiler, mentor hatta birer ebeveyn sahsiyet olarak
kabul edilirler. Orgiit sadakat ve gelenek araciligiyla bir arada tutulur. Bagllik
yiiksek olup, basari, miisteri ve insanlarin fikirlerine hassasiyet yoniinden
tamimlanir (Wiewior, Trigunarsyah, Murphy & Coffey, 2013: 1165; Hooijberg &
Petrock, 1993: 30-31). Bu siniflandirma modelinde klan kiiltiirii boyutu, orgiitsel

baglilik ve sadakatin 6nemini vurgulanmaktadir.

Adhokrasi, tyeler arasinda risk alma ve yenilik¢iligi destekleyen, inovasyon
tizerinde sirketin bitylimesine odaklanan bir kiiltiir ¢esididir. Yoneticiler cogunlukla
is adamlar1 ve mucitler gibi hareket ederler. Bu kiiltiirde, 6rgiitiin dinamik, girisimci
ve calismak icin yaratici bir yer oldugu vurgulanir (Panagiotis et all, 2014: 417;
Bingdl et all, 2013: 223).

Hiyerarsi kiiltiirii, calismak i¢in resmi ve yapisal bir yer saglar. Resmi kurallar ve
politikalar Orgiitii birada tutar. Burada liderler iyi koordinatér ve organizator
olmalar1 sebebiyle kendileriyle gurur duyarlar. Hiyerarsi kiiltiiriinde tyeler ig
kontrol sayesinde birbirine baghdir ve baslica prosediirler tarafindan idare edilir
(Hoojberg & Petrock, 1993: 31; Wiewiora et all, 2013:1165). Hiyerarsi kiiltiiriinde
bahsedildigi tizere galiganlar liderlerin onderliginde orgiitsel kural ve politikalara

uyumu saglayabilmektedir.

Pazar kiiltiirii, i¢ yonetim yerine Orgiitiin disaridaki ¢cevreyle olan iligkilerini inceler.
Orgiitsel amag, pazarlama rekabeti sayesinde yiiksek kar elde etmektir. Bu kiiltiir
sonug¢ odaklidir ve orgiit iiyeleri arasinda bagliliga 6nem verir (Yu & Wu, 2009: 38;
Iscan & Timuroglu, 2007: 124). Cameron ve Quinn’in Rekabet Eden Degerler
Cergevesi’nin, insan kaynaklar1 departmanlarina ve Orgiitlere rehberlik eden

kiiltiirel bir siniflama modeli oldugu goriilmektedir.
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2.1.6.6 Schein’in orgiit kiiltiirii siniflandirmasi

Orgiit kiiltiiriiyle ilgili bir smiflandirma modeli kurucusu olarak Schein, literatiirde
adindan siklikla soz ettirmistir. Schein, o6rgiit kiiltiiriinii eserler, degerler ve temel
varsayimlar  iizerine sekillendirmistir. Bu modelden asagida detaylica

bahsedilmektedir.

Schein, aysbergi orgiit kiiltiiri metaforu olarak gelistirmistir. Bu goriise gore
eserler, bizim bir orgiitte gozlemlediklerimizdir. Teknolojiyi, binalari, mobilyalar1
insanlarin masalarinda ne oldugu, odalarin dekorasyonlari, sanat eserleri,
duvarlardaki posterler, insanlarin davranislari, neyi ve nasil sdyledikleri, toplantilari
nasil yonettikleri, kararlari nasil verdikleri ve 6rgiitiin resmi olarak nasil yapilandigi
gozlemlenebilmektedir. Eserler bir gézlemcinin gérdiigii ve isittigi biitiin nesneler
ile davraniglardir (Kitchin, 2010: 26; Schein, 2015: 924). Bir aysberg olarak eserler,

orgiit kiiltiiriiniin gériinmeyen yiizeyindeki 6zelliklerdendir.

Eserler, orgiitiin belirli 6zelliklerinin agiga vurulmasiyla ortaya c¢ikar. Kiiltiirel
eserler, orgiitiin igindeki ortami disaridakilere veya yeni gelenlere aktarir. Buna
gore bir orgiitte alt1 tip eserin oldugu soylenebilir. Digerlerine nazaran en fazla
anilan birinci eser, Orgiitiin kullandigr sembollerdir. Onlar kiiltiirin en fazla
goriinen ve erisilebilir olan seviyesidir. Ikincisi, kiiltiir hakkindaki sloganlar ve
deyislerdir. Bunlar organizasyonun yonetiminin aramak zorunda bulundugu olumlu
sonuglardir. Ugiincii eser orgiitteki yaygin dilin formudur. Dérdiinciisii, ritiieller ve
rutinler araciligiyla orgiit kiiltliriinii analiz edebilmektir. Besinci eser, orgiite
gelenlere kiiltliriin nasil davrandigidir. Kiiltiiriin sonuncu eseri ise, yillar boyunca
yenilenen kahramanlarin orgiitteki ¢esitli hikayeleridir (Campbell & Craig, 2005:
488; Nelson & Quick, 1995: 488).

Schein’in ikinci kiiltiirel boyutu degerlerdir. Degerler, davraniglar ve eserlerden
daha az gortinmektedir. Kiiltiiriin ikinci seviyesi olan degerler, tiyelerin birbirleriyle
ve gevresiyle nasil etkilesim igerisinde olduklarini ve tiyelerin diiriistliik, biitiinlik
ve karlilik gibi konulardaki paylasimlarint yansitir (Lim, 1995: 16; Frontiera, 2010:
72). Ugiincii boyut ise degerlerin daha siddetli isaretleri olan &rgiitin dogasi
hakkindaki temel varsayimlardir. Siiphesiz kiiltiiriin incelenme siireci dogrudan

gozlemlenemedigi ve Olglimlenemediginden, bu son seviye daha zordur
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(Marcoulides & Heck, 1993: 211). Schein’in siiflandirma seklinin literatiirde ¢ok

fazla yer bulan bir kiiltiirel model oldugu sdylenebilir.

Orgiit kiiltiiriiniin ii¢ boyutu olan, eserler, degerler ve temel varsayimlar Cizelge

2.1°de gosterilmistir:

Cizelge 2.1: Orgiit Kiiltiiriniin Boyutlar:

Orgiit Kiiltiiriiniin Boyutlar

Eserler Degerler Temel Varsayimlar
Gériinen Orgiit Yapilar1 ve  Stratejiler, Amaglar, Degerlerin ve
Stirecler Felsefeler faaliyetlerin nihai
(Coziilmesi gii¢ olan (Benimsenen gerekgeler) kaynagi

seyler)

Kaynak: (Schein, 1990: 9a).

Cizelge 2.1°de gorildigi iizere eserler en fistte yer alan boyut olmaktadir.
Iceriginde ise goriinen orgiit yapilar1 ve siiregler yer almaktadir. Bu katmanimn
altinda ise stratejiler ve felsefelerden olusan degerler boyutu bulunmaktadir. En son
boyut ise temel varsayimlar boyutudur. Bu katman, degerlerin ve faaliyetlerin son

kaynagi olarak da kabul edilmektedir.

2.1.6.7 Ouichi’nin orgiit kiiltiirii stmmflandirmasi

Quichi’nin  orgiitler igin gelistirdigi kiiltiir sinmiflandirmasi, literetiirde ve
uygulamada ¢ok ses getirmis bir yaklasim tipidir. Bu kiiltiirel yaklagim, isletmelerin
calisanlarina karsi bakigsini da degistirmistir. Baska bir ifadeyle, isletmelerin
calisanlarla ilgili olarak istihdam, baglilik, kariyer, sorumluluk, karar vermedeki rol
ile kontrol ve degerlendirilmelerle ilgili 6ne siirdiigii klasik diigiince anlayist terk
edilmistir. Bu eski diigiince yerini daha modern bir anlayisa terk ederek isletmeler

ve yonetimler tarafindan benimsenmesini saglamistir.

Quichi Amerikan sirketi, Japon sirketi ve Z tipi Amerikan sirketi olarak karakterize
ettigi li¢ sinirh orgiitsel kiiltlir grubunu analiz etmistir. Quichi Japon ve Amerikan Z
tipi sirketlerinin tipik Amerikan sirketlerinden ¢ok farkli oldugunu ileri stirmiistiir.
Quichi’ye gore Japon tipi ve Amerikan tipi sirketler, ¢alisanlarint korumak igin
cabalarken ayn1 zamanda kiiltiirel degerleri paylasir. Bundan dolayi, bu tip sirketler,
calisanlarint zorda kalmadiklart middetce isten ¢ikarmazlar. Bazi Japon
sirketlerinde ¢alismaya baslayan bir kisi hi¢bir zaman isten ¢ikarilmayacagina dair

gerekli giivenceye sahiptir. Buna yasamboyu istihdam denilmektedir. Birlesik
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Devletlerdeki Z tipi sirketlerde de bu kiiltiirel deger, uzun donem istihdam olarak
adlandirilmaktadir (Moorhead & Griffin, 1989: 503). Quichi’nin kiiltiirel
modelinde, basarinin anahtar1 Z tipi sirketlerdeki gibi bir yonetim anlayiginin

benimsenmesi ile ger¢eklesebilecegi agikardir.

Cizelge 2.2’de Quichi’nin kiiltiirel degerler yaklasimi gergevesi yer almaktadir:

Cizelge 2.2: Quichi’nin Kiiltiirel Degerler Yaklasimi Cergevesi

- 9 . . Z tipi Amerikan Tipik Amerikan
Kiiltiirel degerler Japon sirketleri sirketleri sirketleri
Calisanlara baglilik ?g;i%n;z]oyu Uzun donem istihdam Kisa donem istihdam
Degerlendirme Yavas ve kalitatif Yavas ve kalitatif Hizl ve kalitatif
Kariyer Cok genel Ilimli genel Sinirlt
Kontrol Kesin ve informal Kesin ve informal Belirgin ve resmi
Karar verme Grup ve oybirligi Grup ve oybirligi Bireysel
Sorumluluk Grup Bireysel Bireysel
Insanlarla iliski Biitiinsel Biitiinsel Kisitlt

Kaynak: (Moorhead & Griffin, 1989: 503).

Cizelge 2.2°de Quichi, kiiltlirel degerler yaklasimi gercevesini Japon Sirketleri, Z
tipi Amerikan sirketleri ve tipik Amerikan sirketleri olarak tli¢ kistmda incelemistir.
Buna gore bu {i¢ ayr tip sirketi de ¢alisanlara baglilik, degerlendirme, Kariyer,
kontrol, karar verme, sorumluluk ve insanlarla iliski boyutlarinda karsilastirmistir.
Bu karsilagtirmaya gore de en keskin ayrim ¢aliganlara baglilik, kariyer ve kontrol

boyutlarinda ortaya ¢ikmistir.

2.1.6.8 Schneider’in orgiit kiiltiirii siniflamasi

Schneider, orgiit kiiltiriiyle ilgili siniflamasin1 dort farkli boyutta ele almistir.
Bunlar, isbirligi, kontrol, yetistirme ve yetenek boyutlaridir. Asagida bu boyutlar
detayl bir sekilde agiklanmugtir.

Schneider liderligi, otoriteyi, karar vermeyi, yapiyi, iliskileri, personel saglamay1 ve
performans yonetiminin yonlerini inceleyen kiiltiirel analiz modelini insa etmistir.
Buna gore askeri, ailevi, dini ve liniversite tipi olarak dort gesit orgiit yapis1 kiiltiirii
ongdrmiistiir. Isbirligi kiiltiirii, insanlara statiikonun devami yéniinde baski yapar.
Buna karsilik kontrol kiiltiirii, kisisel olmayan ve giintimiize yonelik olarak
kategorize edilmistir. Bu durum, bu kiiltiiriin mevcut durumu korumaya ¢aligirken,

insanlarin tizerindeki gorevleri onemsedigini gostermektedir (Machado & Carvalho,
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2008: 9). Harrison kiiltiirel siniflandirmasini igbirligi ve kontrol boyutu bigiminde

aciklarken, gérevlerin ve insanlar arasi isbirliginin 6nemine deginmistir.

Bu kiiltiir kesinlik hakkinda ve orgiitsel amag¢ elde etmeye odaklidir. Bu
epistemolojide temel konu, iyiligi koruma, iiretme, saglama ve nihayette Orgiitiin
basarisidir. Ugiincii kiiltiir boyutu ise, yetenektir ve tiimiiyle iistiinliik iizerinedir.
Bu kiiltiir boyutu, kavramsal amaglari gergeklestirmeye odaklidir. Dordiincii kiiltiir
boyutu isbirligidir ve timiyle sinerjiden olusmaktadir. Buradaki temel husus,
deneyim ve gerceklik arasindaki baglantidir. Bu kiiltiir, essiz amaglari
gerceklestirmeye odaklidir. Sonuncu kiiltiir boyutu ise, yetistirme olup tamamen
kuvvetlendirme ile ilerideki ideallerin gergeklesmesi ile alakalidir. (Schneider,
2000: 27). Goriildiigii gibi bu siniflama modeli, dort temel kiiltiirel faktérden

meydana gelmektedir.

2.1.6.9 Harrison’un oérgiit Kiiltiirii siniflandirmasi

Orgiit kiiltiirii literatiiriinde her ne kadar Handy’nin &rgiit kiiltiirii siniflandirmasiyla
Karistirllmasina ragmen, Harrison’un kiiltiirel ~smiflandirmasini  da  anmak
gerekmektedir. Her iki siniflama sekli de Orgiit kiiltiiriinii dorde ayirarak
incelemistir. Ancak Harrison, Handy’den farkli olarak kiiltiir boyutlarinda antik

Yunan tanrilarinin isimlerini kullanmamustir.

Harrison Orgiit kiiltliriinii, gli¢ kiiltiirii, rol kiiltlirti, gérev kiiltiirii ve kisi kiiltiiri
(kisi uyumu) seklinde dorde ayirarak smiflandirmistir. Bunlardan ilki olan gii¢
kiltirii, ilerleme ve avantaj i¢cin degismez olan rekabetteki igsel, kisilerarasi
catigmalar olarak tarif edilmektedir. Harrison ayrica bu kategoriye yardimsever
otokrasi tarafindan hiikmedilen paternalist orgiitleri de eklemistir. Harrison’in
sistemine gore rol kiiltiirii, 6zellikle de biirokratik 6rgiitlerde kural ve prosediirlerin,
mesruluguna ve sorumluluguna, ayrica hiyerarsilerine, statiilerine ve riitbelerin

derecelerine isaret etmektedir (Hebden, 1986: 55).

Gorev kiiltiirii is ve projelere uyumludur. Gorev kiiltiiriinden, grubun giiciinii etkin
olarak gelistirmek ve orgiitiin hedefiyle ilgili kullanilacak kisileri belirlemek igin
faydalanilir. Bu kiiltiir son derece uyarlanabilir bir yapiya sahiptir. Gruplar, proje
takimlar1 ve gorev giigleri belirli bir amag¢ igin olusturulabilir ve yeniden
diizenlenebilir. Dordiincii orgiit kiltiirii boyutu ise, kisi kiltiriidiir. Bu kiiltiirde

kisiler merkezi noktadadir. Eger ortada bir yap1 veya Orgiit varsa kisi kiiltiirii sadece
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burada bulunan kisilerle birlikte goérev yapmak ve yardimeci olmak igin de var
olabilir (Handy, 1986: 193-194; Pheysey, 1993: 16). Harrison’un smiflandirma

sekli, gegerliligini halen koruyan énemli bir kiiltiirel modeldir.

2.1.6.10 Hofstede’nin orgiit kiiltiirii sismmflandirmasi

Kiiltiirleraras1 yonetimde en onde gelen teorilerden birisi Hofstede’nin kiiltiirel
boyutluluk teorisidir. Hofstede isle ilgili degerler konusunda 1967-1973 yillari
arasinda IBM igverenlerinin ¢alistig1 40 farkli tilkedeki 117.000 sirkette analiz ettigi
anket verilerini inceleyerek ulusal kiiltiirle ilgili bes boyut bulmustur. Hofstede’ nin
¢ok boyutlu kiiltiirel arastirmasi, kiiltiirle ilgili calisma yapacak olan arastirmacilara
yol gostermek iizere, kiiltiirlin iilkeler arasindaki farkliliklarina vurgu yapmistir. Bu
cercevede aralarinda Tirkiye’nin de yer aldigi ¢esitli iilkelerde ¢ok boyutlu bir

ulusal kiiltiir kavrami ortaya ¢ikmuistir.

Ulusal kiiltiir, insan grubunun iyelerini digerinden ayiran zihinlerin ortak bir
sekilde programlanmasidir (Kim, Urunov & Kim, 2016: 967). Orgiit kiiltiiriinii
etkileyen 6nemli bir faktor ulusal kiiltiiriin karakteristigidir. Ulusal kiiltiir, 6zellikle
planlama, kontrol ve proje yonetimini etkileyen 6nemli bir faktordiir (Lut, 2016:
78; Rodrigues, Costa & Gestoso, 2014: 1048).

Yazinda orgiit kiiltiirii kavrami hakkinda farkli gériisler vardir. Agiklama tarihgileri,
ulusal kiiltiirin bu alaninin dil ve ahlak, edebiyat ve gelenekler, giizel sanatlar
oldugunu, ancak psikolojik mekanizmalar1 hedef alan ulusal kiiltiiriin yerlestigini
gostermektedir (Lut, 2016: 78).

Hofstede ulusal kiltirii glic mesafesi, bireycilik/topluluk¢uluk, belirsizlikten
kaginma, erillik/disillik olarak dort boyutta smiflandirmigtir. Daha sonra ulusal
kiiltiirlin bu boyutlarina Hofstede & Bond (1988) besinci bir boyut olan Konfiigyiis
dinamizmi/uzun donem uyumunu adapte etmistir. Gii¢ mesafesi, iilkeler arasindaki
gic dagiliminin farkhlhiklarimi ifade eder. Baska bir ifadeyle giic mesafesi,
otoritenin merkezilesmenin ve otoriter liderligin derecesidir. Gii¢ mesafesi yiiksek
oldugunda, hiyerarsik emirlerin genel kabul edilmesi kuvvetlenir. Diisiik gii¢
mesafesi ise, dik orgiit yapisin1 ve diisiik gli¢ merkezini gosterir (Locker, Vos &
Boonstra, 2016: 290; Drogendijk & Slangen, 2006: 362; Hofstede, 1983: 81; Lu,
Hsu & Lee, 2016: 76). Kisaca giic mesafesine bagli olarak orgiitte merkezilesme ve

otoriterligin de dogru orantil1 bir sekilde artabilecektir.
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Belirsizlikten kacinma, herhangi bir toplumun iyelerinin belirsizlik ve
tereddiitlerden rahatsizlik duyma derecesi olarak tarif edilebilir. (Hofstede, 1984:
83). Belirsizlikten kagmma ise dogmatizm, otoriterizm ve batil inangla
iliskilendirilir. Avusturya, irlanda, italya ve Japonya gibi yeni demokrasiler ile
Kanada, Biiyiik Britanya, Hollanda ve ABD gibi eski demokrasilerde yiiksek puana
sahiptir. Yiiksek derecede belirsizlikten kaginma istegi, kiiltiirlerin gelecegi kontrol
etmeye calismay1 sevdigini gostermektedir (Hofstede, 1984: 390). Belirsizlikten
kaginmanin gii¢lii oldugu kiiltiirler etkin, saldirgan, duygusal, glivenlik arayisi
icerisinde ve hosgoriisiizdiir. Ote yandan, belirsizlikten kagmmanin zayif oldugu
kiiltirlerin ise diistinceli, sakin, duygusal olmayan, kisisel riskleri kabul edebilen ve
nispeten hosgoriilii oldugu sdylenebilir (Vitell, Nwachukwu & Barnes, 1993: 754).
Belirsizlikten kaginma boyutu tilkelerin ulusal kiiltiirel perspektiflerinin duygusallik
ve hosgorii anlayislarina olan duyarliliklari ile saldirgan ve etkin bir anlayiglar

dogrultusundaki yatkinliklaridir.

Ucgiincii olarak smiflandirilan boyut erillik/disilliktir. Incelenen 6nemli bir konu
toplumdaki cinsiyetler arasinda gergeklesen ayrimin roliidiir. Biitiin toplumlar
insanligin bir yarismin disi ve diger yarisinin erkek oldugunu bilmektedir. Eril
kiltirler, erkekler ve disiler igin farkli sosyal roller tanimlamak amaciyla iki
cinsiyetin biyolojik mevcudiyeti iizerine yorumlar yapmaktadirlar. Eril kiiltiirlerin
maddiyatta basarili olma gayretinde; her seyin biiyiik, giliclii ve hizli olmasi;
konusunda da kendinden emin, hirsli ve rekabet¢i olmasi beklenmektedir. Diger
taraftan disilikle ilgili kdltiirler, cinsiyetler konusunda ne erkeklerin ne de
kadinlarin  hirshh ve rekabet¢i olmalarini  gerektiren nispeten ortiisen roller
onermektedirler. Bir bagka acidan bakildiginda disil kiiltiirler kisilerarasi iliskiler
gibi niteliklere deger verir ve zayiflarla ilgilenirken, eril kiiltiirler ise maddi
basarilara ve iddiali olmaya 6nem vermektedirler (Hofstede, 1984: 390). Bu boyut
kiiltiirel 6zelliklerin maddiyat ya da maneviyata verdikleri degere gore gosterdikleri
davranig ve tutumlar1 belirtir. Buna gore disil kiiltiirel 6zelliklerin baskin oldugu
toplumlarda bireyler arasi iliskiler ve iletisim onemliyken, eril 6zelligin belirgin

oldugu toplumlarda ise, maddi giiciin, hirsin etkisi hissedilmektedir.

Dordiinciisti ise, bireycilik/topluluk¢uluk boyutudur. Bireyselcilik, kolektivizme
karsidir. Bireyci Kiiltlirler, bireylerin 6nce kendisi sonra da yakinlariin

menfaatlerini gozettiklerini varsaymaktadirlar. Kolektivist kiiltiirler ise dogum
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yoluyla veya daha sonraki olaylar sayesinde bir veya daha fazla gruba yakin
olduklarin varsayarlar. Bu vaziyet ise kisilerin gruplara kaynastiriima derecesini
belirtmektedir. Bireycilik s6z konusu oldugu zaman toplumlarda kisiler arasindaki
baglarin gevsek oldugu goriilmiistiir. Bu gruptaki insanlardan sadece kendisiyle ve
yakin ailesiyle ilgilenmesi beklenir. Topluluk¢uluk s6z konusu edildigi zaman ise
insanlarin dogumdan itibaren giicli ve birbirine bagli gruplarla kaynastig
saptanmustir. Bir baska ifadeyle toplulukguluk, kisilerin akraba, kabile veya diger
gruplarla ilgilenecegi, alternatif ve sikica kaynastirilan toplumsal yapilar kuracagi
bir i¢timai tercihtir. Buradaki toplulukguluk kelimesinin siyasi bir anlami yoktur.
Durumu sadece bir grubu ifade etmektedir (Hofstede, 1984: 390; Handy, 1986:
201; Hofstede, 1983: 83; Hofstede & Bond, 1988: 10-11; Imm Ng, Anne Lee &
Soutar, 2007: 167). Bu boyut ulusal kiiltiirlerin bireyci ya da toplulukgu bir anlayisi
benimsediklerini gosterir. Buna gore bireyci 6zellikteki toplumlar gruptan ziyade
ben merkezli bir anlayisla kisisel ¢ikarlari, toplulukgu kiiltiirlerde ise, bireyden

ziyade grubun ¢ikarlar1 daha 6nemlidir.

En nihayetinde bu siniflandirmanin sonraki versiyonlarinda uzun ddénem/kisa
donem ayrimi ulusal kiiltiiriin besinci boyutu olarak ilave edilmistir (Koops,
Coman, Bosch-Rekveldt, Hertogh & Bakker, 2015: 118). Bu boyut tiirii insanlarin
uzun donem ya da kisa donemlere gore gosterdikleri kiiltiirel egilimleri ifade
etmektedir (Altay, 2004: 306). Diirtistlik, uyum, 6grenme, sorumluluk ve 06z
disiplin gibi kiiltiirel degerler uzun donemde goriilen 6zelliklerdir. Uzun donem
boyunca birlikte calisanlar ve yoneticiler genel itibariyle birbirlerine benzer
duygular tagirlar. Kisa donemli kiiltiirlerde haklar, 6zgiirliikler, kendini diisiinme
Ve basar1 gibi kiiltiirel degerler goriilebilmektedir. Kisa donemde yoneticilerin tek
amac1 kara odaklanmaktir (Cift¢i, 2016: 28). Ulkelerin zaman degiskeni
dogrultusunda gosterdikleri birtakim o6zellikleri bu boyut ihtiva etmektedir. Bu

ozellikler bu boyut noktasina gore farkli olabilmektedir.

Bu boyutlar agisindan degerlendirildiginde Hofstede’ nin iilkelerarasi ulusal kiiltiir
farkliliklarin1 ortaya koydugu arastirmasma gore, Tiirkiye giic mesafesinin ve
belirsizlikten kaginma derecesinin yiiksek, bireycilikten ¢ok toplulukcu ve disiligin
daha belirgin oldugu bir iilke olarak kabul edilmektedir (Ulgen, Aktas & Aslan,
2017: 32-33). Hofstede’nin modeli, iilkelerarasindaki ulusal kiiltiir farkliliklarina

vurgu yapmaktadir. Bu modele gore Tiirkiye, Bat1 iilkelerinden daha ¢ok Japonya,
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Gliney Kore gibi Asya iilkelerinde goriilen kiiltiirel 6zelliklere sahiptir. Bu
ozellikler, giic mesafesinin ve belirsizlikten kaginmanin yiiksek, disillik ve

toplulukguluk kiiltiirtin hakim olmasini igermektedir.
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3. ORGUTSEL ADALET

Adalet subjektif bir unsur olarak goriilmektedir. Bu sebeple de herkesin kendine has
bir adalet anlayis1 vardir. Bu yonetim ve uygulamalarinda da boyledir. “Yo6neticilerin
calisanlarina olan tavri ve davraniglart adil midir, adil degilse de neden degildir?’. Bu
ve bunun gibi sorularin cevaplar1 adalet ve onun 6rgiitsel formu olan o6rgiitsel adalet

kavraminda yatmaktadir.

3.1 Adalet Diisiincesinin Gelisim Siireci, Orgiitsel Adalet Kavramm ve Tanim,

Onemi, Cesitleri

Bu boliimde, adalet diisiincesinin gelisim siireci, orgiitsel adalet kavrami, tanimu,

Oonemi ve ¢esitlerinden bahsedilecektir.

3.1.1 Adalet diisiincesinin gelisim siireci

Adalet diigiincesi gegmisten bu yana asama asama gelismistir. Bu siire¢ zarfinda
diistiniirler bir 6ncekinde ortaya atilan diisiincelere karst ya da onlarin one siirdigii
goriisleri destekleyici adaletle ilgili gesitli goriisler ortaya atmislardir. Adaletin
gelisim stireci, Aristo’nun adalet felsefesi’nin yan1 sira faydacilik ve Rawls’in adalet

anlayisi olmak tizere iki kisimda incelenmektedir.

3.1.1.1 Aristo’nun adalet felsefesi

Aristo, adalet kavraminin tanimini yapip, sistematik olarak boliimlerini belirleyip,
sosyal kurumlar igin gerekli olduguyla ilgili goriislerini ortaya koyan bir diistiniirdiir.
Aristo’nun savundugu adalet anlayigi, giiniimiizde hala gecerliligi olabilen bir
goriistiir. Onun ortaya attigi bu diislince yapisi {izerinde bir¢ok disiplin onun bu
goriislerinden bahsetmistir. Bu durum da orgiitsel adaletin dagitim boyutunun

temelini olusturmustur.

Adaleti, toplumun her iiyesinin, toplulugun es iiyelerine karsi ahlaki miikellefiyetini
yerine getirmesi seklinde aciklayabiliriz (Hamedi, 2014: 1165). Adalet olgusu ilk

defa genis capli bir tanima ve muhteva cesitliligine Aristo sayesinde kavusmustur.
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Boylelikle Aristo’nun bigimsel adalet prensipleri, diistintrlerin ilgilerinin
merkezlerinden biri olmus ve giiniimiize kadar genis bir kabul bulmustur (Gillon,
1985: 201; Oktem, 1974: 392). Adalet kavraminin genis bir sekilde ifade

edilebilmesi Aristo sayesinde olmustur.

Aristo, herhangi bir sosyal olgunun, adillige aykiri bir sekilde ortaya c¢ikan
adaletsizlik kavramiyla birlikte adaleti ele almanin gerekliligini dile getirerek, bu
kavramimn en yiiksek fazilet olduguna vurgu yapmustir (Giiney, 1998: 2; Karapinar,
2010: 34). Ayrica Aristo, adalete, esitlikten yola ¢ikilarak ulasilabilecegini
sOylemektedir. Adaletin saglanabilmesi i¢in bir toplumda bulunan tiim insanlara adil
davranilmasindan ziyade, hukuk sisteminin giigsiizleri korumasmin daha oncelikli
olarak uygulanmasinin gerekliligini vurgulamistir (Arpact & Arman, 2016: 103-104).
Aristo ayrica bireylerin kendi haklarim1 almasini, islerini, fiillerini miidahale
olmaksizin dzgiirce gerceklestirmesini adalet olarak ifade etmistir (Ozgiiven, 2003:
36). Aristo icin adalet insanlara hak ettigini vermek, kimsenin hakkini yememektir.
Genel olarak da esit olan bireylere esit seylerin verilmesidir (Sandel, 2009: 187).
Adalet Aristo’yla biiyiik bir fazilet olarak goriilerek, literatiirde genis bir ¢ergevede
incelenme olanagini bulmustur. Calismada bu olgulara derinlemesine yer vermeye

caligilacaktir.

Aristo’nun adalet felsefesi kendi iginde 6zel ve genel adalet olarak iki kisimda

incelenebilir. Bu kavramlar su sekilde ifade edilebilir:

Genel adalet, erdemin tamamidir. Ozel adalet, bireyin hak ettigi paymdan ne fazla
ne de azina sahip olmasini saglar. Bu adalette 6nemli olan sadece iyi seylerin degil,
ayn1 zamanda kotii seylerin de esit paylasimidir (Heidt, 1990: 350-351). Ozel adalet
kendi i¢inde dagitict ve diizeltici adalet olarak ele alinir (Kar, 2012: 62). Aristo

adalet anlayigin1 genel ve 6zel adalet olarak iki kisma ayirmustir.

Dagitici ya da paylastirict adalet, devlet ile kisi arasindaki bag: giiclendiren bir koprii
vazifesini {stlenmektedir (Fendoglu, 1993: 136). Bu adalet anlayisinin kisaca
soylenebilecek en onemli belirleyicisi kisinin toplumdaki statiisii yani yeridir. Bir
anlamda kisi toplumda sahip oldugu statiisiine goére bu adaletten faydalanir
(Topakkaya, 2009: 630). Diizeltici adalet ise, vatandaslarin insan haklar1 ve
comertlik igindeki esitligi seklinde tanimlanmaktadir (Ghoreyshi, Nazhat & Rezace,
2015: 441). Bu adalet anlayisinda kisilerin birbirinden farkli nitelikleri dikkate
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alinmaksizin mutlak esitlik esas alinmakta ve esit oranda paylasim s6z konusu
olmaktadir (Topuzkanamis, 2013: 112-113). Diizeltici adalette geometrik oranti s6z
konusu iken, dagitic1 adalette aritmetik orantinin esas alinmasi her iki adalet tiirii
arasinda 6nemli bir farkin oldugunu gostermektedir (Topakkaya, 2008: 42). Ozel
adalet kavrami dagitict ve diizeltici adalet olarak iki kisimda ele alinmakta olup,
dagitic1 adaletin belirleyicisi kisinin toplumdaki konumu iken, mutlak esitligin ise

diizeltici adalette 6nemli oldugu goriilebilmektedir.

Aristo’nun adalet anlayisinda kisilere toplumda yer aldiklar1 katmana gore haklarinin
verilmesi 6ngdriiliir. Bu durum kisiler arasindaki gelir dagiliminda esitsizlige de yol
acabilmektedir (Kilig & Tok, 2014: 215; Ward, 2010: 5). Goriiliiyor ki Aristo’nun
adalet anlayisinda paylastirict adalet kisilerin toplumdaki statiileri, yetenekleri esas
alinarak mutlak esitligi (aritmetik esitlik); diizeltici adalet ise toplumdaki kisilerin
bireysel farkliliklarina ve statiilerine bakilmaksizin orantili esitligi (geometrik

esitligi) ifade etmektedir.

3.1.1.2 Faydacilik ve Rawls’in adalet anlayisi

Faydacilik liberal siyaset diisiincesi etrafinda gelisen bir felsefi akimdir. Bu
diistincenin 6ziinde insanlarin gergeklestirdigi tiim eylemlerinde faydaciligi esas
almalar1 yatar. Rawls’in adalet anlayisi, orgiitlerin temel deger olarak adaleti 6n
plana almalarini sart kogmaktadir. Bu anlayisla Rawls orgiitlerin organik yapisini
meydana getirmeye ¢alismistir. Boylece Rawls genel manada tiim toplum i¢in gegerli
ve pratik olarak uygulanabilir olan ana adalet prensiplerini ortaya koyma amacini

benimsemistir.

Faydacilik, aydinlanma felsefesinin ortaya ¢ikardigi temel kavramlarindan biridir ve
insan odakli felsefi bir yaklasim olarak insanin mutlu olmasina 6nem vermektedir
(Ak, 2015: 40; Mongii, 2015: 24). Faydacilik diisiincesinde bireycilik esas alinarak,
egitim ve 6gretimin 6neminden bahsedilir. Ayrica bireysel faydayla adalet, fazilet ve
1yilik denk olarak kabul edilir (Akgiiner, 1974: 629). Etiksel olarak faydaci yaklasim,
en fazla dogru araciligiyla en ¢ok iyiyle sonuglanabilecek eylemlerin olusturulmasi
fikrini savunur (Titiinct, 2014: 479). Ortak bir goriise gore faydacilik, en biiyiik
topluluklar i¢in en biiyiik iyilik olarak tanimlanir. Bu sebeple de bu kavram en biiyiik
mutluluk prensibi olarak da bilinir (Yoon, 2011: 2402). Faydacilik yaklagimi,

hiimanist bir anlayisla insanin mutlulugu ve faydasini gézetmektedir.
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Faydacilik teorisi, her durumu kosullu meselelere gore hesap eden sonug odakli bir
felsefedir (Dolan, 2001: 67). Faydaciligin merkezinde kuruluslar ve onlarin
faaliyetlerinin tiim diinyadaki mutluluklar1 artiracagi fikri bulunmaktadir (Crisp,
1997: 7). Bir ahlak kurami olarak yararciligin avantaji, eylem yararciliginin birgok
kisinin aklina yatkin gelmesi ve etik akil yiiriitme konusundaki bilimsel yaklagimidr.
Bunlar agiklik, tutarlilik, kapsamlilik, basitlik, agiklama giicli, mesruiyet saglama
gicii ve kapsami gibi sorunlar1 igerir. Faydaciligin avantaji, ozellikle eylem
yararcilig1 seklindeki sezgisel cazibesinde ve akil yiiriitmek i¢in onun ag¢ik bilimsel
yaklasiminda yatar (Robertson & Walter, 2007: 2). Netice itibariyle, faydacilikta
ahlaki bir teorinin gerekliligi 6n plandadir.

Geleneksel ve modern goriisler faydacilik anlayismin iki ayri kolunu teskil
etmektedir. Geleneksel faydacilik anlayisi refah, sonug ve toplamci olmak {izere ii¢
temel kategoride degerlendirilir. Bu goriise gore toplumun sahip olmay1 hedefledigi
toplam fayda seviyesine yakin veya uzak olusu adaletsizligin olup olmadigin
belirlemektedir (Sunal, 2011: 293). Bu fayda seviyesi geleneksel yaklasimin 6ziinii

olusturan bir ¢ercevedir.

Modern faydacilik anlayisi ise Ingiliz bilim adami John Stuart Mill’in “Utilirism’ adl1
eserini yazmasiyla baslayan bir siirecte ortaya c¢ikmistir. Mill etigin temelini yarar
veya mutlulugun olusturdugunu dile getirerek, kisinin is ve faaliyetleri
gerceklestirirken hissettigi mutluluk oraninda o olguyu iyi kabul eder. Haz ve acinin
bulunmayisin1 mutluluk olarak, mutlulugun karsiti olan nesneleri de kotii olarak
degerlendirmektedir (Tiizen, 2014: 42-43). Hukuki mutabakat terimi John Stuart
Mill’in savundugu adalet goriisiiniin altyapisini  olusturmaktadir. Bu ilkeye
uyulmadigi takdirde de adaletsizlik olarak tabir edilen durumlar goriilebilmektedir.
Bu ¢ercevede Mill, temel amacinin mutlulugun tespit edilmesi oldugunu belirterek
faydaciliga yeni bir katki yapmistir. Boylelikle Bentamci bir anlayistan daha ¢ok
Avristotocu bir anlayis1 benimsemistir (Aydin, 2013: 165). Faydacilik klasik anlayisla

baslayip, modern bir ¢ercevede siiregelen bir felsefi yaklasimdir.

Rawls’in ortaya koydugu adalet teorisi yalnizca tek bir unsurla agiklanacak kadar

basit degildir. Onun teorisi hiirriyet, esitlik ve birlikte yasama 6gelerini kapsayan bir

kuram niteligindedir (Aydin, 2015: 91). Rawls, sekli adaletten daha ¢ok, sosyal

adalet ve insan haklar1 gibi, maddi adaletin prensiplerini vurgulamistir (Uygur, 2004:

29-30). Rawls’in amaci, akilci bireylerin adalet ilkelerini kati tarafsizlik kosullar
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alinda nasil sececeklerinin belirlenecegi bir adalet teorisi diizenlemektir
(Michelbach, Scott, Matland & Bornstein, 2003: 524). Rawls’in 6ne siirdiigii teori
esasinda esit, 6zgilir ve rasyonel bir bireyin, hareket alanin1 belirleyen gergeveye

sahiptir.

Locke, Rousseau, Hobbes, Kant, Marx ve Mill gibi filozoflardan ilham alan Rawls,
belirli bir toplulukta haklarin ve gelirin adaletsiz dagilimin iyilestirerek, toplumsal
ve siyasi kurumlar konusunda elinden geldigince adalet saglamaya ¢alismistir
(Kanatli, 2015: 303). Ancak Locke’den farkli olarak Rousseau, kaleme aldig1 toplum
sozlesmesini siyasal ve toplumsal olarak daha esitlik taraftari olacak sekilde
diizenlenmistir. Rawls, kendi diisiincesi olan toplumsal sozlesmenin daha ¢ok
Rousseau’nun fikri oldugunu kabullenmistir. Esitsizligin kaynagi ve sonuglari
hakkinda Rousseau’nun gergeklestirdigi tartigmalar ile toplumsal esitsizlikleri
kontrol etmenin 6nemi ve hilkmetmeyi 6nlemenin Rawls’in politik diisiincesinde
biiyiik yeri vardir (Nitu, 2013: 143). Rawls adaletle ilgili ortaya koydugu teorilerini,

Rousseau’nun goriislerinden faydalanarak olusturmustur.

Rawls, dagitim adaletini hesaplamak igin tarihsel olmayan ilkeler gelistirmistir.
Rawls’in yapisi ilk vaziyette bulusan kisiler yoluyla yapilmis adalet prensiplerin
tespitini ve bu prensiplerin topluma uygulanmasinmi gerektirir. Bu adalet prensipleri
asil sézlesmenin mevzusu olur ve bu prensiplere gelecekteki uyum ve uygunlugunu
gerektirir (Chan, 2000: 70). Rawls, kendisinden 6nceki filozoflara kayitsiz kalmamus,
onlarin diisiincelerinden etkilenmis, ancak bunlar igerisinde Rousseau’nun

savundugu goriislerin etkisi daha fazla olmustur.

Rawls, adaletin egemen kilindig1 bir toplum fikrinin diizenlenebilmesi diisiincesinin
sartlarin1 olusturarak, bir cemiyette en fazla ihtiya¢ duyulan adalet kavramina ve bu
kavramin Aristocu bir anlayisla nizami gerceklestirdigine vurgu yapmustir (Oztiirk,
2007: 67; Tosun, 2010: 90-93). Bu baglamda birtakim adalet prensiplerinin yer
almas1 gerektigini ve adalet olgusunun birinci derecede 6nem arz eden bir nitelik
tasidigini belirtmistir (Ozbay, 2014: 38). Bu prensiplerden birincisi her bir bireyin
basit haklar ve &zgiirliikler diizeni iginde esit haklara sahip olmasidir. Ikincisi ise
timi adil olan esitlik firsati kosullar1 altinda bireylerin orgiitlere ve pozisyonlara
bagli olmalar1 ve en az avantajli olan topluluk iiyelerinin en fazla yaran
saglamalarinda sosyal ve ekonomik esitsizliklerin olusmasidir (Rawls, 1985: 227).
Bu iki prensipten birincisi ozgiirliik, ikincisi ise farklilik olarak anilmaktadir
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(Giilcan, 2007: 89). Rawls toplumsal kurumlar i¢in adaletin dnemine deginerek,

arastirmacilarin tim dikkatlerini bu kavrama verebilmesine saglamistir.

Rawls kendi adalet teorisini, faydacilik ve rasyonel sezgicilik goriislerinin
savunduklarindan daha nitelikli genel gecer bir adalet teorisi olusturmak ve Oonceki
kuramlarin bahsettigi birtakim kurallara nazaran adaptasyonu daha iyi olan bir sinirli
adalet ilkesi tespit etmek amaciyla ortaya atmistir (Bali, 2001: 151). Rawls’un
teorisi, esitsizlikleri en az avantajli konumda olan kisiler i¢in, herhangi bir esitlik
durumunda sahip olacaklarindan daha fazla gelir ve zenginlik saglamak, ayrica
sayginlik i¢in gerekli tiim toplumsal sartlar1 kazandirmak igin gerekli olan esitsizlik
durumlariyla siirli tutmasi nedeniyle ¢ogunlukla esitlik¢i olarak tanimlanmaktadir
(Donald Moon, 2015: 41). Netice olarak Rawls, adalet kavramina Aristocu bir bakis

acistyla bakmig, onun diizeni saglayan nitelik oldugunu belirtmistir.

3.1.2 Orgiitsel adalet kavram ve tanim

Insanlar hayatlarin1 ~ siirdiirebilmek, kendilerinin ve ailelerinin ihtiyaclarini
karsilayabilmek igin ¢esitli islerde ¢alismak zorundadirlar. Giintimiiziin tam
istihdamli galisanlarini ele aldigimiz zaman, kisilerin en ¢ok zamanlarini gegirdikleri
yerler igyerleri olmaktadir. Bu durumdan dolayr calisan kisilerin de en fazla
yakindiklar1 konular adil olma, adalet, esitlik gibi hususlar iizerinde

yogunlagsmaktadir.

Adalet ve onun uygulamalart insanin dogustan getirdigi temel ihtiyaglarindandir
(Lotfi & Pour, 2013: 2074). Adaleti oOrgiitsel manada ele alip, onu yapilan
calismalarin merkezi konumuna getirerek ve orgiit psikolojisi, Orgiitsel davranis,
insan kaynaklar1 gibi disiplinlerin temasi yapan kavrama oOrgiitsel adalet
denilmektedir (Yelboga, 2012: 172). Adalet, kisilerin temel gereksinimlerinden biri

olup, bu kavramin orgiitsel topluluklardaki karsilig1 ise orgiitsel adalettir.

Orgiit icinde bulunan bireylerin, kendilerine karsi adil davranilip davranilmadig
hususunda bir karara varmalar1 durumunda orgiitsel adalet algis1 gerceklesmis olur
(Sesen, 2010: 71). Bireylerin ¢alistiklar1 isyerlerini ailevi bir ortam olarak
hissetmelerine ve islerine baglanmalarina orgiitsel adalet algis1  katkida
bulunmaktadir (Atalay & Ozler, 2013: 248). Orgiitsel adalet kavrami, yéneticilerin
kararlariyla ve faaliyetleriyle ilgili olarak calisanlarin ne Olgiide adil olduklarini

algilamasini ifade eder (Yean & Yusof, 2016: 798-799). Orgiitsel adalet, orgiitiin
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dogal iiyesi olan g¢alisanlarin is ve faaliyetleri gergeklestirildiklerinde yoneticilerin

kendilerine takindig1 davranig ve tutumlarin bir gostergesidir.

Orgiitsel adalete iliskin literatiirde asagidaki tanimlar yapilmistir:

Ozii itibariyle adalet, adil bir sistem semsiyesi altinda toplumsal mutlulugu ifade
etmektedir (Cegen, 1975: 97).

Bu kavram bir toplumda esit sayilmayan kimselerin digerlerine gore farkli islem
gormelerini dile getiren esitlik i¢in adalet kavraminin kismi bir ifadesidir
(Keyman, 1978: 32).

Adalet anlayis1 bir ulustan bir ulusa degisiklik gostermektedir. Buna karsin adalet,
iilke vatandaslarinda sayginlik ve giiven tesis eden bir mekanizmadir (Ozgiiven,
2003: 36).

Calisma ortamiyla ilgili adalet algis1 ya da ¢alisma ortamina adalet algisinin etkisi,
orgiitsel adalet olarak bilinmektedir (Polat & Celep, 2008: 309).

Adalet, herkese esit ve dogru davranmak, hakkaniyetli ve rasyonel bir bigimde
dengeyi gozetmek, kimseyi haksizliga ugratmamak demektir (Bagdemir, 2009:
287).

Calisanlarin is yerinde adil olarak davranildiklarini algilamalarini ve bu algilarinin
diger ise bagli degiskenleri nasil etkiledigini tanimlayan kavram orgiitsel adalet
terimidir (Tulubas & Celep, 2012: 1223).

Antik caglardan giiniimiize kadar gegen siiregte, adalet hakkinda yapilan sicak
tartismalara ragmen, kavramin kati bir tanimi1 yapilamamis olup, adalet, hukuk,
hak ve haklilik ile birlikte anilan, asli Arapca olan bir kelimedir (Cakar, 2013:
262-263).

Orgiitsel diizenlemelerde calisanlarin diiriistliik algis1 olarak bilinen o6rgiitsel
adaletin, bireyler, orgiitsel siiregler ve sonuglar ic¢in bir¢ok farkli etkileri vardir
(Yesil & Dereli, 2013: 199).

Is yerindeki sosyal etkilesimlerin kalitesi drgiitsel adalet olgusu olarak tanimlanir
(Sert, El¢i, Uslu & Sener, 2014: 1187-1188).

Esitlik ve esitsizligin ayn1 zamanda ve dogru birlesimi sonunda adalet olarak
isimlendirilir (Kornienko & Syryamkina, 2015: 123).

Orgiitsel adalet, calisanlara islerinde adaletli bir sekilde davranildiginda ve bu

sonuglarin ise bagh olarak, diger degiskenlere etkisinin nasil oldugu
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sonuglandirildiginda ortaya ¢ikan, isyerindeki esitlik veya dogruluk seklinde ifade
edilebilir (Manurung, Suhartadi & Saefudin, 2015: 1066).

Ozetlemek gerekirse orgiitsel adalet, calisan ve yonetici iliskisinde olusan birtakim
karsilikli beklentilerin sonucu olarak ortaya cikar. Orgiitsel adaleti, isgdrenlerin
yaptig1 iste etkin ve verimli bir sekilde calisirken mutlu ve memnun olmasin

saglayan bir kavram olarak ifade edebiliriz.

3.1.3 Orgiitsel adalet kavraminin 6nemi

Kiiresellesmeyle birlikte modern yonetimden post modern yonetim ve liderlige,
personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine kadar pek ¢ok olguda yasanan
hizli degisimin etkisi goriilebilmektedir. Bu degisimle birlikte rakibine gore daha
hizli rekabet etme stratejisi gelistirme, yiizde yiiz miisteri memnuniyeti saglama,
toplam kalite yonetimi, i¢ kontrol sistemi gibi uluslararasi standartlarda hizmet
etmeye doniik faaliyetler isletmelerin oldugu kadar bireylerin de giindemine
yerlesmistir. Bununla birlikte insanin kurulmus makineden 6te bir psikolojik varlik
oldugu da tartisilmaz gergek olarak kabul edilmektedir. Bu sebeple insanlarin 6zel
hayatlarina oranla daha fazla zaman ge¢irdigi isyerlerinde, ¢alisanlarin yakindiklar
ve talep ettikleri seylerin 6ziinde orgiitsel adalet olgusunun yatmasi konunun 6nemini

daha da arttirmaktadir.

Gilinlimiiz orgiitleri agisindan insan kaynaklari yonetimi tiim diinya ¢apinda, 6zellikle
de rekabet avantaji kazanmada ¢ok ©nemlidir. Orgiitsel strateji olusturmada ve
yuriitmede insan kaynaklart o6nemli bir rol {stlendiginden, herhangi bir
organizasyonun stratejik varligi onun isgiiciinden gelmektedir (Cinar, Karcioglu &
Aslan, 2014: 429). Orgiit ve birey acisindan performans yiiksek ve mutlu ¢alisanlar
biiyiik onem arz etmektedir. Orgiitsel adalet, gelecekte calisan davranislarinin
incelenmesi agisindan kullanilabilecek 6nemli bir dlgiit olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Irak, 2004: 40). Bu kavram, isletmelerin stratejik karar ve eylemlerinde sahip

oldugu nitelikli isgiiciinii etkin olarak kullanabilmesini saglamaktadir.

Bireyler, orgiitsel yasamlarinin hemen hemen her giiniinde ¢esitli Kararlarin 6znesi
konumunda yer alirlar. Bu kararlardan bazilari, kisilerin kazandig1 maaslarla ilgili,
bazilar1 icra ettikleri projelerle ilgili ve bazilar1 ise hizmet ettikleri sosyal
diizenlemelerle ilgilidir. Bu yiizden bireylerin o6rgiit igerisinde kendileri hakkinda

verilen kararlarla ilgili olarak sorduklari ilk sorulardan biri adil olunmayla ilgilidir
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(Colquitt, 2001: 386). Orgiit icersindeki islerle ilgili yiiriitiilen faaliyetlerin biiyiik
cogunlugundaki temel tema kisiler oldugundan, kisilerin de {izerinde durdugu 6nemli

konulardan biri de adalettir.

Isletme orgiitlerinde, catisan gruplari bir arada tutan ve sabit sosyal yapilar olusturan
adalet unsurudur. Orgiitlerde adaleti dikkate alma catisan taraflar birlestirebilme ve
istikrarli sosyal yapilar meydana getirebilme gibi 6zellikler nedeniyle yoneticileri,
calisanlar1 ve diger oOrgiitsel paydaslar1 cezbetmektedir (Konovsky, 2000: 489).
Insanlar ii¢ sebepten otiirii adaletin gerceklesmesi icin emek verirler. Birincisi,
performansin etkinligi i¢indir. Adalet diisiincesi, calisanlardaki makul tutumu ve
bdylece performansi olumlu sekilde etkileyerek ortaya ¢ikar. Bu adaletin yardimci
yaklasimini ifade etmektedir. Ikincisinde ise adalet, insani bir algi temin eder.
Sonuncusu ise, toplulukta dogru bir algi saglar. Adaletin bu ti¢ hedefini takip etmek,
Orgiit tyeleri arasinda kisilerarasi iligkilerin ve oOrgiitte olumlu davranislarin

gelismesine yardimet olur (Beugré, 1996: 18).

Adaletsizlik insanlar1 birbirinden uzaklastirirken, adalet insanlari bir araya getirir
(Rita Silva & Caetano, 2014: 23). Orgiitlerde adalet hakkindaki bilinen sorunlardan
hareket ederek, adaletin Orgiitler icin sosyal erdem oldugunun iddia edilmesine
sasirilmamalidir (Greenberg, 1990: 399). Diger taraftan adalet, resmi kurallarin
uygulanmasini gerektirir. Bu kurallar sadece herhangi bir durumla ilgili birkag temel
ozelligi saptadigindan, bir karar en az ertelemeyle yapilabilmis olur (Taylor, 1998:
480). Adalet is diinyasinda mutlu, isinden tatmin olarak istiin performans gayreti

gosterecek ¢alisanlar ve yoneticCiler igin bir arayistan 6te gerekliliktir.

3.1.3.1 Orgiitsel adalet kavraminin ¢alisanlar agisindan 6nemi

Orgiitsel adalet kavrami, calisanlarin kendilerine atfedilen gorevleri yerine getirirken
en ¢ok bahsettikleri kavramlardan birisidir. Bu sebeple de adil olmayan bir is ortami
sartlar1 altinda calisanlarin da olumlu is davranislar1 gosteremeyecegi asikardir. Is
tatmini saglamayan kosullarda ¢alisan 6rgiit personellerinin, bu husustaki talepleri
karsilanmadigi miiddetce zamanla Orgiitlerine karsi bagliliklar1 azalacak, iste
devamsizliklar1 ve isten ayrilma egilimi diisiincelerini artacak, bu kisiler farkli birgok

olumsuz tepkiler igerisinde goriilecektir.

Calisanlar agisindan orgiitsel adalet olgusunun 6nemi kisisel ¢ikar modeli ile aragsal

model ve iliskisel model veya grup degeri modelinin igerisinde gizlidir. Aragsal
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model, calisanlarin bireysel ¢ikarlarini en ¢ok arttirdigi modeldir. Bu modele gore
adalet, ¢alisanlarm bireysel cikarlarini en ¢ok arttirdig: bir nesnedir. Ikinci model de
ise adaletin s6zde degerine vurgu yapilarak, ¢esitli psikolojik ¢ikarimlar yapilir. Bir
toplulukta statii giiclendigi olgiide, ¢alisanlarin kisisel deger goriisii de giiglenir
(Igerli, 2010: 69-70). Bu iki modelde dikkat ¢eken bir husus, birinci modeldeki hak
edislerin adil bir sekilde paylasiminin olmasi, ikincisinde ise, adaletin sembolik bir
anlam ifade etmesidir (Keklik & Us, 2013: 146). Bu iki model, galisanlar i¢in adalet

kavraminin sosyal kurumlarda nigin 6nemli oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel adalet ¢alisanlar igin oldukca onemlidir. Adaletli davranildigim
hissettiklerinde, ¢alisanlar daha az stresli ve daha saglikli olurlar. Bunun yan1 sira
islerinde daha da olumlu davraniglar gosterirler (Cropanzano, Massaro & Becher,
2016: 733). Bir ¢alisan her giin yoneticisinden talimatlar alir ve bu emirlerin geregini
yerine getirir. Onun bu emirlerini ¢aliganin adil veya adaletsiz olarak algilamasi isten
ayrilma niyeti, is tatmini, mesleki baghlik gibi davranislarinda ve goérevlerini yerine
getirme basarisinda etkili oldugundan, bundan sonra sergileyecegi davranislarini
etkileyebilir (Yean & Yusof, 2016: 799). Calisanlar agisindan adaletin 6nemi, adalet
kavraminin hem sembolik bir deger tasimasi ve hem de kazanimlarin adil dagilimini

saglamasindan kaynaklanmaktadir.

3.1.3.2 Orgiitsel adalet kavraminin yéneticiler acisindan énemi

Insan unsuru 6rgiitlerin tiimiinde énemli bir faktdrdiir. Orgiitler cansiz bir yap1 gibi
gozilkmesine karsin, her Orgiiti olusturan ve ona siireklilik ile deger katan
igerisindeki insanlar yani calisanlardir. Bu sebeple bir orgiitteki galisanlar da mutlu,
huzurlu adil ve haksizliklarin olmadigi bir is ortaminda islerini yapmak isterler.
Bundan dolay1 orgiitsel adalet calisanlarin gerek psikolojik gerekse de fiziksel olarak
islerinden tam anlamiyla tatmin olmalarinda orgiitiin uygulayicilar1 tarafindan

dikkate alinmasi gerekli bir kavramdir.

Yoneticiler caligma hayatinda adaletin saglanmasindan sorumludur ve bu
miikellefiyetin ¢alisanlarca yorumlanmasi onlarin bazi davranislart gostermesine
sebep olur (Sahin & Taskaya, 2011: 89). Bundan dolay1 da yoneticiler agisindan
orgiitsel adalet kavraminin 6nemi ¢alisanlarin idarecilerini adil veya adil olmayan

seklinde degerlendirmelerine gore anlasilabilmektedir.
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Daha once yapilan arastirmalardan da anlasilacagi iizere, ¢alisanlarin adalet algisinin
artmasinin en 6nemli yansimasi onlarin olumlu tutum ve davraniglar gostermesinde
ortaya ¢ikar. Orgiitsel bagllik, is tatmini ve vatandaslik davranislari, yiiksek orgiitsel
adalet algisinin varligi halinde goriilebilir. Tam tersi durumda ise ¢alisanlarin
orgiitlerinin veya idarecilerinin uygulamalarinin adaletsiz oldugu kanaatine varirlar.
Bu gibi durumlar c¢alisanlarin hirsizlik, glivensizlik, bireyler arasinda ¢atigsma, diisiik
misterek davranig gibi arzu edilmeyen davraniglar géstermesine sebep olmaktadir
(Yirtir, 2008: 308; Cetin, Basim & Karatas, 2011: 74; Beugré, 2002: 1092). Bu
sebeplerden otiirli, Orgiit yoneticileri bunun gibi c¢alisanlarla aralarinda catismaya
neden olacak ve ortaya g¢ikacak bu gibi bir olumsuz tablonun boyutunu hesaba
katarak hareket etmelidir (Cihangiroglu & Yilmaz, 2010: 199; Ozdevecioglu, Sucan
& Ak, 2014: 141). Orgiit icerisinde uyumu ve birlikteligi bozacak davranislarin
ortaya ¢ikmasinin Onlenebilmesi, yoneticilerin Orgiitsel adalete verdigi Oneme

baglidir.

Yoneticiler i¢in ¢alisanlarin ise alinma, secilme, maas ve promosyon gibi insan
kaynaklar1 kararlarim1 nasil tecriibe ettigi O6nemlidir. Degisen demografige tepki
olarak bu kararlar dogrudan performansi veya adalet yoniindeki sonuglari
etkileyebilir Bundan dolay1 orgiitler bir toplumda grup ici iliskilerin kalitesinden
sorumlu hale gelmektedir (Gonzales & Denisi, 2009: 38). Anlasiliyor ki, orgiitsel
adaletin varligt veya yoklugu durumu, calisanlarin davranis ve tutumlarina
yansiyacak, bu sebepten otiirii gelisecek negatif etkileri azaltmada yoneticilerin daha

hassas davranmalar1 gerekecektir.

3.1.3.3 Orgiitsel adalet kavramnin isletmeler acisindan énemi

Orgiitlerin yapi taslar1 igindeki dogal iiyeleri olan ¢alisanlaridir. Calisanlarm adil bir
orgiit ortamu igerisinde bulunmak istemesi de onlarin en dogal hakkidir. Bu yiizden
isletmeler acisindan oOrgiitsel adalet, ¢ok hizli gelisen rekabet ortaminda insana

verdikleri deger oraninda orgiitsel verimliligi arttirmada 6nemli bir faktordiir.

Calisanlar hayatlarim1 biiyiik oranda isyerlerinde gecirdiginden, giiniimiizdeki hizl
rekabet cercevesinde varligini siirdiirmeye calisan orgiitler icin mutlak basarinin elde
edilebilmesi ancak c¢alisanlarinin mutlulugunun saglanabilmesi ile miimkiindiir.
Orgiitsel basarmin temelinde de orgiit calisanlarmin adalet algis1 yatmakta ve bu

kosulun olusmasiyla &rgiitiin etkinligi ile ¢alisan tatmini gerceklestirilmektedir (Iscan
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& Sayin, 2010: 195). Orgiitsel verimlilik ve basarinin arkasinda psikolojik etkenlerde
yer almaktadir. Baska bir ifadeyle huzurlu ve ¢atismalardan uzak bir ¢alisma
ortaminin gergeklesebilmesi, kisilerin orgiitsel hedefleri tamamiyle gergekletirirken

psikolojik durumlarinin da géz oniine alinmasiyla miimkiindiir.

Calisanlar arasinda gortilebilecek sorunlar ile adaletsiz kosullar orgiitiin amaglarina
ters diismekte ve ¢alisanlarin performansini olumsuz etkileyebilmektedir (Giines &
Bulug, 2012: 414). Bu sebeple, orgiitlerdeki insan kaynaklar1 politikalar ile proaktif
bir yaklagim benimsenerek adaletsizligin olusumunu 6nceden gorerek, yasanabilecek
negatif sonuglarin goériilmemesini saglama yoniinde adimlar atilmalidir (Yiiriir &
Demir, 2011: 312). Orgiitsel adaletsizligin yasanmamas1 noktasinda onleyici

birtakim tedbirlerin alinmasi gerekli olabilmektedir.

Orgiitsel adalet algisinin, ¢alisanlarin orgiitsel adaleti nasil algiladigi, orgiitsel
performans, ¢alisan ve isveren arasindaki giiven tarafindan olusturulan basari, takim
calismasinin gelisimi, ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarmin gelisimi ve
isveren ile calisan arasindaki catigmalar iizerinde biiyiik bir etkisi vardir. Bu
unsurlarin bir 6rgiit i¢cin ¢ok biiylik 6nem tasidig1 asikardir (Yean & Yusuf, 2016:
799). Adalet algisi, yiiksek diizeyde is iliskilerinin gelistirilmesinde 6nemli yer
tutmaktadir (Erdogan & Liden, 2006: 3). Orgiitteki adaletsiz kosullar, orgiitsel

verimliligin saglanabilmesini olumsuz olarak etkileyebilmektedir.

3.1.4 Orgiitsel adaletin cesitleri

Dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti orgiitsel adaletin gesitleri olarak
sayilabilmektedir. Bu gesitler asagida detaylica ele alinacaktir.

3.1.4.1 Dagitim adaleti

Dagitim adaleti, ¢alisanlarin prim, maas ve ikramiye gibi orgiitten kendi elde ettikleri
kazanimlari, diger kisilerin elde ettikleriyle karsilagtirmasi sonucu vardiklar: kani
veya alginin bir ifadesidir. Orgiitten elde ettikleri kazanimlar icin kisiler, diger
kisilerin kazanimlariyla yaptiklart karsilastirma sonucu durumun adil olup

olmadigini sezinleyebilir ve buna yonelik algilar olusturabilirler.

Dagitim adaletiyle ilgili pek ¢ok kuram yapilmistir. Bunlari Adams’in “Esitlik

Kuram1”, Deutsch’un “Dagitim Kurami”, Levantel’in “Adalet Yargt Kurami” ve
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Crosby’nin “Goreceli Yoksunluk Kurami1” olmak {izere dort kisma ayirarak

incelenebilmektedir. Simdi bunlardan asagida bahsedilecektir.

Adalet veya hakkaniyet meselesi, gergekte tiim bireyler i¢in anahtar bir ilgidir (Judge
& Colquitt, 2004: 395). Isgdrenlerin tevzi edilen isletme kaynaklarindan adil bir
bicimde hisse dagitilacagini sezinlemesi, dagitim adaletinin temelini olusturur
(Ozdevecioglu, 2003a: 78). Dagitim adaleti, ¢alisanlarin aldig1 fark edilen tazminat
tutarlarinin adilligini ifade eder (Folger & Konovsky, 1989: 115). Dagitimsal adalet,
adalet ve esitlik gibi ortiik normlarla sonuglarin tutarli oldugu zaman biiyiir (Colquitt,
2001: 386). Dagitim adaleti, odiiller, cezalar gibi performans girisleriyle ilgilidir
Dagitim adaleti yaklasimi, Adams’in 1963°teki esitlik teorisiyle iligkilidir
(DeConinck & Bachmann, 1994: 89). Bu kavram, isletmenin kaynaklarini her bir

caligan igin esit oranda dagitilmasini 6ngérmektedir.

Dagitim adaleti, meslektaslariyla kiyaslandiginda maas, takdir gibi sonuglarla, is
cabalar1, kapasiteleri gibi yatirimlar arasinda esit orana sahip olma olarak ifade
edilmektedir (Ybema, Meer & Leijden, 2016: 645). Dagitim adaleti, belirlenmis bir
gorev i¢in hakkaniyetli sonuglari ilgilendirir. Adalet veya esitlik seklindeki
dagitimsal adaletin tiist seviyesi genel olarak sonuglarin iyi tanimlanmis kurallar
tizerinden dagitildigi zaman algilanir (Cropanzano, Slaughter & Bachiochi, 2005:
1171). Maas artiglar, terfiler ve isle ilgili gorevleri basarmak dagitim adaletinin
saglandigina yonelik giizel 6rneklerdir (Scandura, 1999: 28). Genel itibariyle dagitim
adaletine dair aragtirmalar, daha ¢ok sonuglarin ne 6l¢iide adil olduguyla ilgilidir.
Kisilerin tatmin, baglilik ve iicret artislar1 vasitasiyla genel adalet algilarini etkilemek
icin dagitim adaleti kavrami kesfedilmistir (McMillan-Capehart & Richard, 2005:
46). Sonug itibariyle dagitim adaletinin saglanmasinda hakkaniyet ve esitlik esas

alinmaktadir.

3.1.4.1.1 Adams’1n esitlik kurami

J. S. Adams’in esitlik kurami, kisilerin kendilerini orgiite girerken gordiigii egitim,
edindigi tecriibe gibi girdileriyle, licret, takdir, kariyer ilerlemesi ve sayginlik gibi
orgiitiin bireye verdikleriyle karsilastirilmasi sonucu ulastiklari tatmin olma veya
olmama durumuna vurgu yapmaktadir. Eger kisinin yaptig1 karsilastirmada girdi ve
ciktilart esit goriiyorsa isinden tatmin olmustur denilebilir. Ancak eger kisinin

girdileri ¢giktilarina esit degil, yani girdileri ¢iktilarindan diistikse, kisi isinden tatmin
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olmamistir sonucuna ulasilabilir. Ayrica bu kuram temel motivasyon kuramlarindan

biri olarak da kabul edilmektedir.

Dagitim adaleti ile ilgili yapilan arastirmalar, J. S. Adams’m Esitlik Teorisi’nden
esinlenerek olusturulmustur (Poyraz, Kara & Cetin, 2009: 76). Esitlik teorisi, isveren
ve calisanlar arasinda takas edilip adalete atfedilen siirecleri sorgular ve telaffuz eder
(Adams, 2008: 4). Esitlik teorisi ve buna iliskin diger goriisler yaygin olarak
insanlarin aldig1 sonuglarin adilligi tizerine odaklandigindan, dagitimsal adalet teorisi
olarak ifade edilir (Van Den Bos, 1999: 561). Esitlik teorisine gore calisanlar
sonuglar gibi 6diil diizeylerini girdiler gibi islerine esdeger katkida bulunan is
arkadaslarinda daha yiiksek veya diisiik alirlar (Greenberg, 1988: 606). Esitlik tipik
olarak orgiitlerde en uygun tahsis normu olarak goériilmesine ragmen, kuramlar diger
normlarinda bazi durumlarda adil olarak goriilebilecegini 6nerir (Colquitt, 2012: 1).
Bu teorinin ana temasini, ¢alisanlarin ayni isi yaptiklari meslektaslariyla yaptiklar

karsilastirma sonucu ortaya ¢ikan algilari olusturmaktadir.

Esitlik teorisine gore, adaletsizlik hali 6deme yapilmamis kisilerde endiseye neden
olur. Boylece bu Kisiler bunlari davranigsal veya psikolojik uyum yoluyla gidermeye
calisirlar. (Scandura, 1997: 60). Anlasilacag tizere esitlik teorisi ayni isi yapan

calisanlar arasindaki esitligi 6ngérmektedir.

Esitlik Teorisi, bir kisinin girdilerinin digerleriyle karsilastirildigi sirada onun
tepkilerini inceler (Beugré, 1998: 2). Esitlik teorisi, finansal tazmin i¢in uygun ve
biiyiik bir formiillestirmedir. Bu kuramin giincel hali, girdilerin ve ¢iktilarin igerigini,
sosyal karsilastirma siirecinin dogasini, esitlige veya esitsizlige gotiiren kosullari,
esitsizligin olasi etkilerini ve esitsizligi azaltmak igin verilebilecek tepkileri dikkate
alir (Pritchard, 1969: 176). Insanlar esitsizlikten {iziintii duyduklarinda, asagidaki
yollardan birine veya hepsine tepki verebilirler. Birincisi aldiklari sonuglarla tutarl
olduguna inandi1 bir seviyeye girdilerini smirlayabilirler. Ikinci olarak ise,
yoneticileri ile sozlii olarak daha 1yi bir anlagma zemininde miizakere etmek igin
bulusabilirler. Ugiinciisii, esitsizlik hissinin {iziintiisii bazi c¢alisanlarin &rgiitten
ayrilmalarina neden olur. Yine de birgcok yonetici, esitsizlik hissettikleri zamanlarda
calisanlariyla nasil bir iletisim kurulacagmi hala bilmemektedir (Bell & Martin,
2012: 107).
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3.1.4.1.2 Deutsch’in dagitim kurami

Deutsch’un Dagitim Kuramu, esitlik teorisinin genisletilmis bir versiyonudur. Bu
kuramda esitligin kapsami tiim bireyleri igine alacak sekilde genisletilmistir.
Bireylerin gereksinim duyacagi tiim mallar Deutsch’un ilgi alanina girmistir.
Boylece bireylerin mutlu olmasi amaglanarak, onlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi da

hedeflenmistir.

Diger dagilim kurallarmin goreceli katkisinin dagitim adaletine yol agabilme
olasiliginin saglanmasi Deutsch’un esitlik teorisinin ana fikridir. Esitlik teorisine
ilaveten Deutsch, esitligin kurallarini (biitiin bireylerin girdiler ne olursa olsun esit
bir sekilde odiillendirilmesi gerektigi) ve gerekli ihtiyaglart (6diillerin goreceli
ihtiyaclara dayandirilmasi gerektigi) tavsiye etmistir (Gilliland, 1993: 696).
Deutsch’un ¢aligmasinda goriilecegi tizere, dagitim adaleti, sadece ekonomik mallar
ile ilgilenmemis, psikolojik, fiziksel, ekonomik ve sosyal imkanlari iceren mallarin
dengeli dagiliminin da mutluluga yol agtigini sdylemistir (Kabanoff, 1991: 417).
Sonu¢ olarak Deutsch, teorisini gelistirirken sadece ekonomik imkanlarin
iyilestirilmesiyle yetinmemis, psikolojik, sosyal ve fiziksel olanaklarla da insanlar

mutlu etmenin gerekliligini vurgulamistir.

3.1.4.1.3 Leventhal’in adalet yargi kuram

Esitlik kuraminin, belirli birtakim sartlar olustugu durumlarda goz ardi edilebilecegi
hususu, bu kuramda ileri siiriilmiistiir. Bu sekilde bir ihlalin de adil olabilecegi
Leventhal’in adalet yargi kuraminda savunulmustur. Baska bir deyisle Leventhal’in
Adalet Yargr Kuram, kisilerin elde ettigi kazanimlarin ihtiyaclarina gére veya esit

bir bicimde tahsis edilmesinin adil olacagini iddia etmektedir.

Leventhal’in Adalet Yarg: Teorisi, kisilerin bilingli bir bicimde adalet kriterlerini
belirli birtakim sartlara gore yliriirliige koyacagini one siirmektedir (Atalay, 2007:
11). Esitlik teorisine temiz bir alternatif sunan Adalet Yargi Kurami, ¢ok boyutlu bir
adalet teorisi organize etmistir. Adalet Yargi Teorisi, bireylerin adalet algilarinin,
adalet kurallarina temel olusturdugunu varsayar. Adalet kurallari, dagitim kurallar
ve islem kurallar1 olmak iizere ikiye ayrilir. Dagitim kuralina gore kisinin inancinin
adil ve uygun olarak goriilebilmesi, odiiller, cezalar ve kaynaklarin belli kriterlere
gore uyum iginde dagitilmasina baglhdir. Adalet yargi modelinin ana ilkesi kisinin

dagitim kurallarimi segerek basvurmasi ve farkli zamanlarda farkli kurallarn takip
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etmesidir. Bundan dolayi, adaletin saglanabilmesinde bireylerin temel kriterleri bazi
durumlarda degisebilmektedir. Buna gore Adalet Yargi Kurami bir kisinin,
baskasinin ve kendisinin odiilleri ile cezalarini bireysel olarak degerlendirdigi dort
bolimden olusmaktadir. Bu dort bolim agirhiklandirma, ilk tahmin, kural
kombinasyonu ve ¢ikt1 tahminidir (Leventhal, 1980: 4-5). Bu teoride her zaman ve
her yerde gecerli birtakim ilkelerin olmadig1 varsayilmistir. Ciinkii adalet kriterleri

kisiye gore degisebilmektedir.

Leventhal, uzun donemde tiim ilgili taraflar i¢in yararli olacagindan, insanlarin bazen
proaktif olarak esit 6diil dagitimini olusturmak igin ¢abaladigini iddia etmektedir
(Greenberg, 1987: 12). Leventhal verimliligi elde etme amaciyla katilim kurallar
temelindeki dagitim kurallarina isaret etmektedir. Buna gore dagiticinin amacinin
toplumsal uyumu muhafaza etmek oldugunda, esitlik kuralinin kullanildigini ve
hedefin kisisel refahi saglamak oldugunda ise ihtiya¢ kurallarmin kullanildigini
bildirmektedir (Chan, 2000: 73). Buna gore Adalet Yargi Kurami’yla ilgili olarak

Esitlik Teorisi’nin daha genis kapsamli bir alternatifi oldugu sdylenebilir.

3.1.4.1.4 Crosby’nin goreceli yoksunluk kuram

Yapilan arastirmalarda kisilerin iginde bulunduklari sosyal sisteme karsi birtakim
tepkiler verdikleri goriilmistiir. Bu tepkilerin ozellikle hiyerarsik olarak {ist
basamaklardaki c¢alisanlarla yapilan karsilastirmalar neticesinde ortaya ¢iktigi
goriilmektedir. Yapilan bu karsilastirmalar sonucunda Kisilerin elde ettikleri
odiillerin, hak ettiklerini diisiindiiklerinden daha az olmasi durumunda, goreli

yoksunluk haline diisecekleri tespit edilmistir.

Crosby tarafindan yapilan genis Olgekli arastirmalarda, ozellikle prestijli islerde
calisan kadinlarin, bu sartlarda ¢alisgamayanlara nazaran daha fazla avantajlara sahip
olsalar bile, goreceli olarak, erkeklerle kiyasladiklari zaman daha az avantaja ve
onlardan daha fazla magdur olma potansiyeline sahip olduklar: tespit edilmistir. Bu
tiir arastirmalar giintimiizde Goreceli Yoksunluk Teorisi seklinde adlandirilmaktadir.
Adaletsiz 6diil dagitimlarini insanlarin nasil algiladiklarini ve buna karsi nasil tepki
verdiklerini incelediginden, Goreceli Yoksunluk Teorisi acikga reaktif kapsam
teorileri igerisinde tanmimlanabilir (Greenberg, 1987: 12). Genel olarak goreceli
yoksunluk arastirmalari, diisik mevkideki insanlar tarafindan yapilan istiinlik

karsilagtirmalariyla ugrasir. Goreceli yoksunlugun sonucunda ortaya ¢ikan siyasal
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itiraz, isyan ve ihtilal gibi sosyal sistemlerdeki disaridan giidiimlii davranissal
tepkileri incelemistir (Cowherd & Levine, 1992: 304). Netice olarak bu kuram,
kisilerin is yasaminda sahip oldugu pozisyonlarinin kadinlar ve erkekler agisindan

yapilan kiyaslamalara gore farkli bigimde algilanabilecegini belirtmektedir.

Goreceli Mahrumiyet Teorisi, kisilere tahsis edilen ddiillerin bir sonucu olarak cesitli
kiyaslamalara yonelebilecegini, bu kiyaslamalar neticesinde de hissettigi adaletsizlik
algisinin kisiyi hosnutsuzluktan depresyona, hatta siddet eylemli baskaldirmalara
kadar itebilecegini belirtmektedir (igerli, 2010: 73). Crosby’nin Géreceli Yoksunluk
Teorisi, giliclii olandan ziyade zayif ve gii¢siiz durumdaki kisilerle ilgili adalet

prensiplerini 6ne siirmektedir.

Adams’in  Esitlik Teorisi ile Crosby’nin Goreceli Yoksunluk Teorisi’ni
karsilastirdigimizda birbirinden ayrilan gesitli noktalar bulunmaktadir. 11k olarak ayn1
seviyedeki isgorenler arasinda yapilacak bir karsilastirmanin Esitlik Teorisi’nde konu
edildigini ve degisik kategorilerdeki calisanlarin ise, Goreli Yoksunluk Teorisi’nde
ele alindig1 goriilmektedir (Iyigiin, 2012: 56). Her iki kuram arasindaki niians,

esitlige bakis acisinda yatmaktadir.

3.1.4.2 Prosediir adaleti

Prosediir adaleti, Kisilere yapilacak tahsisat esnasinda uygulanacak metodun adil
olup olmamasiyla ilgili bir husustur. Prosediir adaletinin dagitimsal adaletle i¢ ice ve

bu iki adalet boyutu arasinda da kesinlikle giiclii iligkiler oldugu sdylenebilir.

Adalet yazini, prosediirel adaletin, dagitim adaleti konusuna bir tamamlayici olarak
girisiyle daha niianshi hale gelmistir (Nowakowski & Conlon, 2005: 6). Prosediir
adaleti, algilanan dogru karar verme islemlerini ima etmektedir. Siiregler tutarlilik,
Onyargt bastirma, dogruluk, diizeltilebilme, ahlakilik, 6n yargi bastirma, etige ait
olma diizeyiyle ve girdilere ne dl¢iide izin verdikleriyle ilgilenir. (Colquitt & Rodell,
2011: 1183). Bu gibi siireclerin ornekleri cesitli kararlarda ¢alisanlarin sesini
yiikseltmeye veya On yargilari ile zorunlu sesleri azaltmay: tasarlamaktadir (Niehoff
& Moorman, 1993: 534). Prosediir adaletinde, dagitim adaleti yaklasimiin bir
uzantis1 olarak hukuk ve siyaset alanlarindan esinlenilmistir (Chen, Wu, Chang, Lin,
Kung, Weng & Lee, 2015: 2). Orgiitteki yoneticilerin uygulama neticeleri, prosediir
adaleti olgusunda hayat bulur (Ulker, 2008: 198). Bu adalet boyutunun dagitim

adaletine katk1 sunan bir rolii bulunmaktadir.
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Prosediir adaleti literatiirii, adalet siireglerinin temelini olusturan birtakim prensipler
belirlemistir. Prosediirler, istikrarli, etik, Onyargidan uzak, tartismaya miisait ve
girdiler igin firsat yaratan bir yapida olursa daha adaletli olma egilimindedir
(Gilliland, 2008: 275). Prosediir adaletinde, son teorik ve deneysel ¢aligsmalar dagitim
stirecini oldugu gibi kabul etmez. Ancak onun yerine 6diil tahsis etmede siirecin
adalet anlayis1 lizerinde agiklayici giicii olan bir degisken olarak goriir (Randall &
Mueller, 1995: 180). Prosediir adaletiyle orgiit i¢inde yiiriitiilen faaliyetlerin 6nyargi

ve tutarsizliklardan uzak, etik bir standarda oturtulmasi dngériilmektedir.

Yasal ve politik sartlar prosediir adaletinin degerlendirme sistemi veya kurumsal
karakteristiklerle iliskili oldugunu one siirmiislerdir (Folger & Konovsky, 1989:
115). Orgiitsel karar vermede yasanan siireclerin adil olmas: seklinde tanimlanan
stireg adaleti, bireyler agisindan kontroliin énemli oldugu yoniindeki tartismalardan
dogmustur. Bu 6geler, kisilerin kendi goriislerini ifade edebilmesi ve karar verme
isleminde yiiksek diizeydeki prosediir adaletini elde edebilme firsatina sahip olma
seklinde siralanabilir (Tenhidld, Linna, Von Bonsdorff, Pentti, Vahtera, Kivimaki, &
Elovainio, 2013: 806-807). Sonu¢ olarak, ¢alisanlarin yonetimin verdigi kararlara
katihmini tesvik edici bir faktor olarak prosediir adaleti tizerinde 6nemle durmak

gerekir.

Prosediir adaletiyle ilgili olarak gelistirilen gesitli goriisler bulunmaktadir. Bunlar
bireysel ¢ikar modeli, grup deger modeli ve prosediir tercih modeli bigiminde iige

ayrilabilmektedir. Prosediir adaletiyle ilgili olan bu ti¢ goriis asagida incelenecektir.

3.1.4.2.1 Bireysel ¢cikar modeli

Prosediir adaletinin ileri siirdiigii bir yaklasim Bireysel Cikar Modeli’dir. Bireysel
Cikar Modeli, bir orgiitte ¢alisan kisilerin diger calisanlarla kurdugu is iliskileri
sonucu elde ettigi sonug ya da kazanglarini maksimize etmeyi amaglayan bir teorik

cergevedir. Bu model asagida ele alinacaktir.

Bireysel Cikar Teorisi, bireyin digerleriyle iligkilerinden saglayacagi kazanglarini en
yiiksek seviyeye getirmeyi amaglamaktadir. Ayrica prosediir adaletinin sebep oldugu
sonuglart izah etmek igin ¢aba gosteren kuramlarin tabanimi da olusturmaktadir
(Iyigiin, 2012: 59). Bireysel Cikar Modeli ya da Aragsal Yaklasim, insanlarin kendi
menfaatlerini maksimize etmek istedikleri i¢in kararlar tizerinde kontrol sahibi

olmaya calistiklarini ileri siirer. Ancak, bireylerin belli sonuglari elde etmek icin grup
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olusturarak bagkalartyla is birligi yaptigi durumlarda, Bireysel Menfaat Modeli
devreye girer ve karar kontroliinden ziyade siire¢ kontroliine odaklanilir. Siiregler,
adil veya avantajli sonuglari elde etmede bir arag olarak kullanilir (Chan, 2000: 75).
Netice olarak bu model, kisilerin ben merkezli olarak elde etmeyi disiindigi

menfaatlerinin ¢oklanmasi tizerine kuruludur.

Kisisel Cikar Modeli’nde isgorenlerin zamana bagli olarak heveslendikleri hak
edisleri prosediir adaletinin yiiksek olmasina bagli olmakla birlikte isgorenlerin uzun
zamanli hak edislerini saglama noktasinda da daha timitli olduklar1 s6ylenilebilir
(Igerli, 2010: 85). Kisisel Cikar Modeli, kisilerin kendi yararlarii maksimize etmeyi

arzuladigi bir adalet modelidir.

3.1.4.2.2 Grup deger modeli

Grup Deger Modeli, Bireysel Cikar Modeli’nin devami niteligindedir. Bu modele
gore, siireclerin adil olarak yiiriitiilmesinde Bireysel Cikar Modeli’nin 6ne strdiigi
yaklasim tarzinin zamana bagh olarak birtakim eksiklikleri ortaya ¢ikabilmektedir.
Bir bakima orgiit calisanlarimin ayri1 ayri menfaatlerini artirmasindan ziyade, bu
¢ikarlarin bir biitiin halinde grubun menfaatlerini gozeterek maksimize edilmesinden

yanadir. Bu model su sekilde ifade edilebilir:

Grup Deger Modeli, Kisisel Cikar Teorisi’nin izinden devam eden bir teori
niteliginde olmakta birlikte, kisisel ¢ikarlar, prosediirlerin adil olup olmadiklarini
belirlemede yeterli olmayabilmektedir. Baska bir ifadeyle grup tiyelerinden kendi
bireysel ¢ikarlarindan ziyade bir biitiin olarak gruba yarari olacak tutum ve
davranislar gostermeleri beklenmektedir (Iyigiin, 2012: 59). Grup degeri modeli,
kontrol modelinde sunuldugundan daha genis bir anlayisla prosediir adaletini
savunur. Orgiitteki insanlarn grupla uzun dénem isbirligi yapmalarmi, topluluk
otoritesini ve kurumsallasmayr ©nermektedir. Insanlar tarafsiz karar verme
yontemlerini kullanan giivenli otoriteler tarafindan verilmis bir orgiit umarlar ve
boylece biitiin bu tliyeler grubun iiyeliginden adil olarak yararlanir (Greenberg, 1990:
408). Grup Deger Modelinin, orgiitteki biitlin ¢alisanlar1 kapsayan bir Oneri
gelistirdigi soylenebilir.
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3.1.4.2.3 Prosediir tercih modeli

Prosediir adaletinin 6ne siirdiigii diger bir teorik gergeve Prosediir Tercih Modeli’dir.
Bu model, Grup Degeri Modeli’nden ziyade Bireysel Cikar Modeli’yle
benzesmektedir. Buna gore bireylerin kendi amag ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in
yiiriittiigli  stireglerin, herkes i¢in ayni olamayacagini, yani bir anlamda
organizasyonda farkli sekillerde etkili olacagi varsayilmaktadir. Bu model su sekilde
ifade edilebilir:

Prosediir Tercih Teorisi, adaletin saglanmasi1 da dahil olmak iizere kaynak dagiticiya
hedeflerini elde etmeye yardim ettigi siirece tercih edilecektir. Bu kurama gore,
Kisilerin en ¢ok tercih ettikleri sonu¢ kendi hedeflerinin gergeklesmesidir ve bu
hedeflere  ulagsmada  farkli  siire¢lerin  farkli  oranlarda etkili olacag
diistiniilmektedirler. Karar verici aktorli segmeye izin veren, tutarli kurallari olan,
dogru bilgiye dayanan, karar verme yetkisinin yapisini agiga ¢ikaran, 6n yargilara
kars1 koruma saglayan, itiraz mekanizmalari igeren, siireglerin degistirilebilmesine
imkan taniyan ve yaygin olarak kabul edilen ahlaki ve etik standartlara dayanan
stirecler bunlardan bazilaridir (Greenberg, 1987: 15). Prosediir Tercih Modeli,
orgiitteki i¢ diizenin adil isleyip islemedigiyle ilgilenmektedir.

3.1.4.3 Etkilesim adaleti

Calisanlarin orgiitle ilgili uygulamalar esnasinda karsilastiklar1 davranis ve tutumlar
etkilesim adaleti kavraminda hayat bulmaktadir. Bu kavram Kkisilerarasindaki
iliskilerin kalitesine vurgu yapmaktadir. Ilk énce tek boyutta degerlendirilen kavram,
arastirmacilarin ¢aligsmalar1 sonucu kisiler aras1 adalet ve bilgisel adalet olmak {izere

iki ayr1 boyutta incelenmeye baslanmistir. Bu model su sekilde ifade edilebilir:

Calisanlarin birbirleri ile is yapmalar1 durumunda ortaya ¢ikan kisilerarasi
etkilesimleri sonucunda goriilen adalet tiiriine etkilesim adaleti denir (Sabuncuoglu &
Tiiz, 2013: 73). Etkilesim adaleti, orgiitsel adaletin toplumsal yonidiir ve bireyler
arasindaki iliskileri gelistirmek igin yapilan yatirimlarin sonucudur (Liu, Wang,
Shen, Li & Wang, 2015: 3). Netice olarak etkilesim adaletinde ¢alisanlarin birbiriyle

olan iligkileri temel alinmaktadir.

Etkilesim adaleti, ii¢ birlesenden en basiti olup, birinin digerine nasil davrandigindan
bahsetmektedir. Etkilesim adaletinin iki durumu bulunmaktadir. Birincisi bilgisel

adalet olarak bilinen kisimdir. Bu kisim, kisinin dogru s6ze sahip olduguna ve isler
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kotl gittiginde uygun gerekceler gosterebilmesine deginmektedir. Kisilerarasi adalet
olarak da bilinen ikinci kisim ise, birinin digerine saygili ve haysiyetli olarak nasil
davrandigin1 dile getirmektedir (Cropanzano, Slaughter & Bachiochi, 2005: 1168-
1169). Etkilesim adaleti iist ve meslektaslar1 igeren, ¢alisan ve yonetici arasindaki
iletisimin kalitesini belirtir (Alias & Rasdi, 2015: 128). Etkilesim adaleti, kisilerin
calisma yerlerinde yaptiklar1 isler sirasinda iliskide olduklari insanlarla yasadigi

etkilesimleri iceren adalet tiirtidiir.

Orgiitsel adaletin cesitleri dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti olarak

Cizelge 3.1°de goriilebilmektedir:

Cizelge 3.1: Orgiitsel Adaletin Cesitleri

1. Dagitim Adaleti: Kazanimlari uygunlugu 3. Etkilesim Adaleti: Otorite
sembollerinden uygun davranigin
saglanmasi.

» Adalet: Calisanlar1 katilimlar1 oraninda 6diillendirme. * Kisileraras1 adalet: Calisana
haysiyetli, nezaketli ve saygili
davranma.

* Esitlik: Her ¢aligana tahminen ayni iicreti saglama. « Bilgisel adalet: Calisanlarla ilgili
bilgilerin paylasilmasi.

« Thtiyaclar: Kisinin kisisel gereksinimlerine yonelik bir
yarar saglama.

2. Prosediir Adaleti: Dagitim siirecinin uygunlugu.

* Tutarlilik: Biitiin ¢aliganlara ayni sekilde davranilmasi.

* Dogruluk: Kararlarin dogru bilgiye dayandirilmast.

* Biitiin diisiincelerin temsili: Uygun ilgililerin
girdilerinin sonuglanmasi.

* Diizeltme: Yanlist diizeltmede temyiz siireci veya
diger mekanizmalarin bulunmast.

+ Etik: [hlal edilmeyen profesyonel normlar.

Kaynak: (Croponzano, Bowen & Gilliland, 2007: 36).

Cizelge 2.1°de orgiitsel adaletin gesitleri agiklanmustir. Bu gizelgede goriildiigii tizere
orgiitsel adalet dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti olmak tizere ii¢
temel gesitten olugsmaktadir. Esitlik, ihtiyaclar ve adalet alt tiirleri dagitim adaletinde
yer almaktayken, prosediir adaletinde ise, tutarlilik, dogruluk, biitiin diisiincelerin
temsili, diizeltme ve etik alt tiirleri bulunmaktadir. Etkilesim adaletinde ise,
kisileraras1 adalet ve bilgisel adalet alt tiirleri yer almaktadir. Kisiler aras1 adalette
calisana saygili, hassasiyetli ve nezaketli davranma 6n plandayken, bilgisel adalette

ise ilgili bilgilerin ¢alisanlarla paylasilmasindan s6z edilmektedir.
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3.2. Orgiitsel Adaletin Tliskili Oldugu Temel Kavramlar ile Orgiitsel Adaleti
Etkileyen Faktorler

Bu bélimde orgiitsel adaletin iliskili oldugu temel kavramlar ile Orgiitsel adaleti

etkileyen faktorler ele alinacaktir.

3.2.1 Orgiitsel adaletin iligkili oldugu temel kavramlar

Orgiitsel davranis literatiiriinde rgiitsel adaletin birgok kavramla iliskili oldugundan

bahsedilmektedir. Bu kavramlar asagida detaylandirilmistir:

3.2.1.1 Orgiitsel baghhk

Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitiiyle kurdugu iliskilerin etkinligini ve orgiitteki
konumlarina gore geleceklerini belirleyen 6nemli bir kavramdir. Buna gore tim
orgiitler kendilerine uzun siireli ve emekli olana kadar sadakat gosterecek kisileri
biinyelerinde ¢alistirmak ister. Bu ¢er¢evede bu kavram, uzun vadeli kurumsal

gelismenin ve orgiitiin siirekliliginin kaynagi olarak kabul edilmektedir.
Orgiitsel baghlikla ilgili literatiirde asagidaki tanimlamalar yapilmustir:

e Orgiitsel bagllik, isgdrenin orgiit ile 6zdeslesme ve ona katilma derecesidir
(Curry, Wakefield, Price & Mueller, 1986: 847).

e Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarm 6rgiite olan baglanmalarinmn yéniinii ve katkilarin
gosteren devamli bir siiregtir (Mahdi, Mohd & Almsafir, 2014: 1078).

e Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin orgiitlerine duygusal agidan baglanmalari olarak
tamimlanabilir (Holagh, Noubar & Bahodor, 2014: 214).

e Orgiitsel baglilik, isgorenlerin isyerlerine psikolojik olarak baglanmalar1 olarak
ifade edilir (Ko & Ko, 2012: 822).

Kisaca orgiitsel baglilik, ¢calisanlarin bireysel ¢ikarlarindan ziyade, orgiitsel hedef ve

amagclariyla 6zdelesmelerinin bir gostergesi olarak ifade edilebilir.

Orgiitsel baglilik, kurumun amaglari, inang ve hedeflerin ve degerlerin kabulii,
calisanlarin orgiit icinde gayret etme istegi ve burada kalmak i¢in giiclii isteklerinin
olmasi gibi degisik Ogelerden olugmaktadir (Stan, 2013: 673). Calisanlarin adil
oldugunu diistinmedikleri bir orgiitte kendilerini ona bagli gérememesi ve onunla
gene kendilerini 6zdeslestirememeleri tehlikesi goz Oniine alinirsa, 6rgiitsel adalet ile

baglilik algilar1 arasindaki iligkiler son derece onemlidir (Yazicioglu & Topaloglu,
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2009: 7). Bu kavram, kisilerin adalete verdikleri 6nem derecesine gore Orgiite

duyduklart sadatlerinin bir ifadesidir.

Giliniimiizde artik orgiitlerin devamliliklarinda ¢alisanlariin gosterdikleri baglilik,
fedakarlik gibi davranislar oldukga etkili oldugundan, adil bir perspektifteki orgiitsel
amagclarla, kisisel amagclarin birlikte saglanabilmesi gerekmektedir (Cihangiroglu,
2011: 9). Boylelikle bireyler, orgiitteki kararlarin adil olarak alindigimi bildikleri
zaman, orgiitle aralarinda yiiksek diizeyde bir bagin olusmasimi Saglayan ortama
olumlu cevap verirler (Murpy, Wayne, Liden & Erdogan, 2003: 65). Orgiitsel
baglilik ve is tatmini iizerinde prosediir ve dagitim adaletinin etkisinin daha fazla
oldugu ortaya ¢ikmistir (Lowe & Vodanovich, 1995: 99). Olusan durumu gz 6niine
aldigimizda orgiitsel baglilik, adil orgiit i¢i uygulamalar Olgiisiinde ¢alisanlarin

iiretim giiclinii ve orgiitiin verimliligini artirict bir rol istlenmektedir.

3.2.1.2 Mesleki baghhk

Mesleki baghlik kavrammin Ingilizcedeki karsiligi ‘work commmitment’, ‘job
committment’, ‘career commitment’ ve ‘professional commitment’ olup, kavram
kisinin belli bir iste gene belli bir siire zarfinda elde ettigi tecriibe ve uzmanliga bagh
olarak  gosterdigi  baglilik  seklinde nitelendirilmektedir. Mesleki  olarak
organizasyona bagli Kisiler, iglerini biiylik bir sadakat ve gorev hissiyle yaparlar.
Onlar, o iste arttk uzmanlastiklarindan, bagka bir is ve Orgiitte calismay1

diisiinmezler.

Mesleki yeterlilik ve etki iceren mesleki baglilik, goreceli olarak yeni ve az galisilan
bir kavram olup, ilk defa 1980’lerin sonlarinda tizerine deginilmistir (Shah &
Abualrop, 2012: 951). Mesleki baglilik kavrami, ¢aligan ve Orgiit arasindaki bagin
giiciinii  aksettirmektedir (Magdalena, 2009: 148). Kisilerin ise girisinden
uzmanlagmasina kadar ki gegen siire zarfinda orgiitsel degerleri ve normlar

i¢sellestirdikleri bu kavramda belirtilmektedir.
Mesleki baglilikla ilgili asagidaki tanimlar yapilmustir:

e Mesleki baglilik, bir kisinin o ise inanmasi, seg¢tigi is ya da isin ¢izgisinin
degerlerinin kabulii ve bu iste kalmak icin duydugu istek olarak belirtilmektedir.
Bu tanim orgiitsel bagliligin tek boyutlu bir yap1 oldugunu ima etmektedir (Irving,
Coleman & Cooper, 1997: 445).
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e Kisilerin zamana bagh olarak c¢esitli bilgi, beceri ve uzmanliklar1 elde etme
cabalar1 neticesinde icra ettigi meslegin 6nemini idrak etmesi, mesleki baglilik
olarak tamimlanmaktadir (Ozdevecioglu & Aktas, 2007: 5).

e Meslegi sayesinde bir kisinin, kanitladigi bir baglilik, mesleki baglilik olarak
tanimlanmaktadir (Mela & Zarefar, 2016: 508).

Calisanlarin sahip olduklar1 yetenek ve becerileri is yasamindaki faaliyetlerde

gosterebilme glicii mesleki baglilik olarak tanimlanabilir.

Akademisyenlerin duygusal bagliliklarinin mesleki olarak ¢ok yiiksek oldugunu, bu
durumun ise bireylerin mesleklerini ne kadar benimsediginin isareti olabilecegini
ifade etmek gerekmektedir (Ozmen, Ozer & Saatgioglu, 2005: 11). Bir bireyin
Kariyeri tizerindeki tavri, kariyer bagliligi olarak tanimlanir. Yiiksek diizeyde kariyer
bagliligi olan bireyler orgiitle ilgili olusturduklari yiiksek beklenti ve gereksinim
seviyelerini gozler oniine sererler (Chang, 1999: 1258). Bu baghlik tiirii, kariyere ve

meslege duyulan sadakatin bir tiriidiir.

Mesleki olarak bagli kisiler istihdam aramaya meyillidirler. Bu da onlari mesleki
deger sistemine gore davranmalarini gerektirir. Mesleki baghlik, ilk etapta devam
bagliligiyla iliskili olmalidir. Devam bagliligindan 6nce duygusal bagliligin olusmasi
i¢cin kavramsal destegin ortaya ¢ikmasi gerekmektedir. Ancak devam bagliligi, diisiik
alternatiflerin kismi bir sonucu olarak gelistiginden, mesleki bagliligin duygusal
bagliliktan daha giiglii bir sekilde devam bagliligiyla alakali oldugu goriilmektedir
(Cohen, 1999: 290-291). Bu kavram devam bagliligi ve duygusal baglilikla iligkili

olarak goriilmektedir.

Kariyer baghliginin biitlin tiirlerinde yapilan ampirik arastirmalarda bu kavramdan
degisken olarak daha fazla yararlanir. Ornegin Protestan is ahlaki, yetiskinlikte bir
seviyeye kadar diizeltilebilen temel bir karakter 6zelligi olarak degerlendirilmektedir
(Morrow, 1983: 497). Mesleki baglilik, ¢alisan kisilerin igyerlerindeki davranislarina
olumlu etki etmektedir. Bu ¢ercevede islerine bagl olan bireyler mesleki yetenegini
ve niteliklerini gelistirme c¢abasina sahiplerdir (Ciftigioglu, 2011: 111). Kariyer
bagliligi ya da mesleki baghlik, Kisilerin mesleki beceri ve bilgileri elde etmesi ile

kullanabilmesini belirtmektedir.
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3.2.1.3 Orgiitsel vatandashk davranis

Orgiitiin bir biitiin olarak performansi ve verimliligine yaptig1 olumlu etkileri
sebebiyle orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde dnemle durmak gerekmektedir. Bu
sebeple orgiitsel vatandaslik davranisinin orgiit iiyeleri arasindaki takim ruhunun
gelistirilmesi, Orgiitiin amaglarinin gerceklestirilmesi ve ¢alisanlar i¢in Orgiitiin bir

cazibe merkezi haline getirilebilmesi icin gerekli bir olgu oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel vatandaslik davranist tiirleri, ilk defa 1980’lerin ortalarinda Dennis Organ
tarafindan one siiriilmiistiir. Orgiitsel vatandaslik davranist kavrammin kisaca
takimlarla, orgiitlerin etkinlik ve verimliliklerini artirarak, hizmet Kkalitelerini
gelistiren ve maliyetleri azaltan bir diisiince yapist oldugu sdylenebilir (Polat, 2009:
1591). Bu kavram, oOrgiitsel faaliyetlerin belirlenen hizmet standartlarina gore

yapilabilmesinde faydalidir.

Orgiitsel vatandaslik davranmis1 kavram ile ilgili olarak asagidaki tanimlamalar

yapilmistir:

e Orgiitsel vatandaslik davramsi, orgiite yararli ve istege bagl halde uygulanan,
direkt olarak odiil sistemi tarafindan farkina varilamayabilen, o6zel tiirde is

davraniglaridir (Sharma, Bajpai & Holani, 2011: 67-68).

o Kisisel ve orgiitsel hedefler arasinda, koprii vazifesini goren kavramin oOrgiitsel

vatandaslik davranisi oldugu soylenebilir (S6kmen, 2013: 381).

e Orgiitsel vatandaslik davranisi, kurum diizenlemeleri, kural ve usullerinde
siralanan gerekliliklerin Gtesine gegen, goniilliiliik niteligi barindiran kurumsal
davranisin kayitl olmayan kismina ait ¢cok boyutlu bir yap1 olarak tanimlanabilir

(Popescu, Deaconu & Popescu, 2015: 647).

Orgiitsel vatandashik davranisi, calisanlarin bireysel amaclar ile orgiitsel amagclart

arasinda koordinasyon gorevi listlenen bir kavram olarak ifade edilebilmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davransi, kisisel tercih hakki ve calisanlarm resmi olarak
zorunlu tutulmadig1 konulardan daha fazlasidir (Khalid, Jusoff, Ali, ismail, Kassim,
& Rahman, 2009: 109). Orgiitsel vatandaslik davramsi, 6diil alacak amaglari
igcermezken kurumsal basariy1 artiracak bir katki niteligi tasir (Popescu et all, 2015:
647). Orgiitsel  vatandashk davramsinin  ¢iktilar1  arasinda  performans

degerlendirmeleri, yoneticilerin 6diil tahsis kararlari, isgoren devri, maliyetler ve
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karlilik, verimlilik gibi gesitli etkinlik hedefleri yer almaktadir (Podsakof, Whiting,
Podsakoff & Blume, 2009: 123).

Orgiitsel adaletin orgiitsel vatandaslik davramisina etkisinin oldugu yazinda dile
getirilmistir. Bu nedenle galisanlarin orgiitsel vatandaslhik davranisi sergilemeleri,
bulunduklar1 orgiitteki adalet algilarina bagli olarak doyuma ulasabilmelerine
baghdir (Arslantas & Pekdemir, 2007: 270). Buna gore calisanlarda, calistiklar
isyerlerinin adaletli oldugu diisiincesinin hakim olmasi halinde, gergeklesmesi
muhtemel olumlu ¢iktilardan birisi orgiitsel vatandaslik davraniglaridir (Sokmen,
2013: 381). Kisaca adalet algisinin belirgin oldugu orgiitlerde c¢alisanlarin

gosterebilecegi pozitif davranislardan biri de orgiitsel vatandaslik davranisidir.

Calisanlar orgiitsel vatandaslik davranislarini, herhangi bir baglayiciligi olmayacak
bi¢imde, kendilerine atfedilen bigimsel rol ve gorevlerin Otesinde orgiitlerini
sahiplendikleri, yardimsever olduklari, gondllillik temelli ve birbirlerine kibar
davraniglar gostermelerine olanak saglayacak sekilde hareket ettikleri an Orgiitiin
rekabet edebilme kapasitesi artacaktir (Sokmen, Sahal & Soylemez, 2015: 83; Kogel,
2015: 530-531). Orgiitsel vatandaslik davranislar;, verimlilik ve calisanlarin
katilimin1  gelistirir. Takim ¢alismasin1 ve Orgiiti¢i  dayanismayi tesvik eder
(Taghinezhad, Safavi, Raiesifar & Yahyavi, 2015: 1). Bu kavram, c¢alisanlarin is

yapabilme kapasitesine ve orgiitsel verimlilige olumlu etkiler yapabilmektedir.

Literatiirde orgiitsel adalet algisinin 6rgiitsel vatandaslik davranislarina olumlu etkisi

olacag siklikla vurgulanmis olup, bu konuyla ilgili asagidaki ¢alismalar yapilmistir:

Bir arastirmada, adalet algilarinin ¢alisanlarin orgiitsel vatandaghk davraniglarini
etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore etkilesim adaletinden elde edilen kismi adalet
algilari, vatandaghik davranigini tahmin etmede belirleyici rol {istlendiginden,
yoneticilerin adaletin yararlarmin farkinda olarak Orgiitin alt kademelerinde

calisanlara adil bir tavir gostermeleri gerekmektedir (Moorman, 1991: 854).

83 kamu c¢alisan1 iizerinde yapilan bir arastirmada orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerinde, caliganlarin oOrgiitsel adalet algilariin belirgin etkileri oldugu tespit
edilmistir (ince & Giil, 2011a: 142).

Prosediir adaletinin algilanan Orgiitsel destegin bir sonucu oldugu ve Oorgiitsel
vatandaslik davranisinin ii¢ boyutuyla da tamamen iliskili bulundugu tespit edilmistir

(Moorman, Blakely & Nieoff, 1998: 351). Katilimin yaptirnma baglanmayip
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gonilliiliigii esas aldigi ve bu adalet boyutunun orgiitsel vatandaslik davranisini

olumlu olarak etkiledigi gorilmektedir.

3.2.1.4 Is tatmini

Is tatmini kavram kisilerin islerinden duydugu memnuniyeti ve mutlulugu ifade
eden goreceli bir kavramdir. Goreceli olmasi kisinin yaptigi is ve faaliyetin yaninda,
calismadaki pozisyonuyla elde ettigi maas ve sosyal imkan gibi kazanimlarinin yer,
bolge ve orgiitsel olarak gosterdigi farkliliklardan kaynaklanir. Bu sebeple kisinin
isinden tatmin olabilmesinin, yaptig1 is ve faaliyet sonucu kazanimlarinin yiiksek
olabilmesine bagli oldugu soylenebilir. Orgiitsel adalet kavrami da bir anlamda
kisinin Orgiitte elde ettigi 6diil ve maas gibi kazanimlarla ilgili oldugundan, bu

kaynak ve hak edislerin adil bir sekilde yonetilmesi ve tahsisi onem kazanmaktadir.
Is tatminiyle ilgili literatiirde asagidaki tanimlamalarin yapildig: goriilmektedir:

e [s tatmini, daha kaliteli bir is yasaminin gdstergesi olarak diisiiniilmektedir (Iscan
ve Timuroglu, 2007: 124).

e Genel itibariyle is tatmini, calisanlar tarafindan ise ilgi veya isyeri ikliminin
pozitif ¢er¢evesi olarak tanimlanir (Mincu, 2015: 685).

e Karmagik kabul edilen bir goriise gore, is tatmini ¢alisanlarin asil ve ikincil is
unsurlarinin ¢esitliligiyle ilgili hisleridir (Dhurup, Surujlal & Kabongo, 2016:
488).

Is tatmini, ¢alisanlarin is yasam Kalitelerinden duyduklari memnuniyet algilariyla

ilgili bilgi veren bir kavramdir.

[s tatmininde, orgiitsel amaglar ile kisisel amaglarin catismayarak uyum saglamasi ve
arzulanan kazanimlarla elde edilenlerin karsilagtirilmasi konular1 ele alinmaktadir
(Iscan & Sayin, 2010: 198). Bu arada isin dogasi, ddeme ve promosyon, idare, is
arkadaslariyla iligkiler gibi c¢esitli unsurlar is tatmini bakimindan ciddi rol

oynamaktadirlar (Dhurup et all, 2016: 488).

Is tatmini, c¢alisan motivasyonu ve tesviki iizerinde daha iyi performans
saglanabilmesi icin 6nemli bir 6gedir (Raziq & Maulabakhsh, 2015: 718). Is
tatmininin verimlilik, rekabet avantaji ve huzur lizerinde pozitif etkileri vardir (Abaci
& Arda, 2013: 2241). Calisanlarin sadakatinde, devamliliginda, katiliminda ve is
verimliliginde 6nemli bir faktor olan is tatmini, belirli bir ise olumlu duygusal

tepkiler verilmesi olarak goriilebilmektedir (Kabak, Sen, Goger, Kiiglisoylemez &
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Tuncer, 2014: 1168). Aslinda is tatmini, nadir durumlara genel duygusal tepkiler
vermeyi gerektirir (Tepret & Tuna, 2015: 674). Bu kavram, bireysel amaglarla

orglitsel amaglar arasindaki dengenin bir {iriinii olarak belirtilmektedir.

Literatiirde Orglitsel adaletin is tatmini veya is doyumuna olan pozitif etkisinden
siklikla bahsedilmekle birlikte bu konuyla ilgili asagidaki ¢aligmalarin yapildig

goriilebilmektedir:

Gilinlimiiz orgiitlerinde ¢alisan verimliliginin saglanabilmesi amaciyla orgiitsel adalet
algilarinin is tatmini tizerinde etkin bir rol oynamasi gerekmektedir (Tutar, 2007: 98).
Daha insani bir is ortamiyla, yiiksek ¢alisma ve yasam kalitesini saglamada adaletin
onemli bir islevi bulunmaktadir. Bir anlamda, belirlenen orgiitsel performanslara
ulasabilmek adina, ¢alisanlar1 adil bir sekilde yonetmek ve is tatminlerini artirmak
gereklidir (Ozer & Urtekin, 2007: 108). Orgiitsel adalet, orgiitsel etkileyicilik
stireclerinin islemesi ve calisanlarin is tatmini i¢in ciddi bir temel olusturmaktadir

(Nojani, Arjmandnia, Afrooz & Rajabi, 2012: 2900).

Orgiitsel adalet ve vatandashk davranislarinin  dgretmenlerin is tatminlerini
etkilemede 6nemli rol oynadigi ortaya ¢ikmustir. Boylelikle yiiksek orgiitsel adalet
algilarinin ve vatandaslik davraniglarinin is tatminini artirabildigi goériilmektedir
(Fatimah, Amiraa & Halim, 2011: 120). Sonuca bakildig1 zaman, orgiitsel adalet

algilarinin is tatmini tizerinde pozitif etkisi bulundugu rahatlikla sdylenebilir.

3.2.1.5 is sagh@ ve giivenligi

Is saghg ve giivenligi, giiniimiizde gerek kamu sektdriinde gerekse ozel sektdrde
artan 1§ kazalarinin Onlenmesi adina dikkate alinmasi gereken bir kavramdir.
Gelismis iilkeler yillar 6nce bu hususta akademik c¢aligmalarla birlikte birtakim is
mevzuatlart ve uygulamalar1 olusturmustur. Buna karsin is sagligi ve giivenligi,
tilkemizde yasanan ¢esitli maden ve insaat kazalarinda verdigimiz kayiplar
sonucunda ancak giindeme giren bir konu olmustur. Bu konu orgiitsel adaletin de
onem verdigi konulardan birisidir. Adil bir o6rgiit ortaminda isgérenlerin, is
sagliklarinin ve giivenliklerinin saglanacag: diisiiniiliir. Bagka bir deyisle, orgiitsel
adaletin yiiksek oldugu orgiitlerde, is saglig1 ve giivenligi uygulamalarinin basaris1 ve

etkinligi daha fazladir.

Isin insan yasaminda &nemli bir yeri vardir. Is kaynakli faktdrler ve bazi

dezavantajlar psikolojik baskilar ve tahribatlar yaratarak strese sebep olabilirler.
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Boylece bireylerin sagliklar1 ve performanslart olumsuz etkilenerek, kurumda
isgoren devrine, devamsizliga ve isten ayrilma niyetine yol agabilir (Aytag, 2015:
6422). Is saghiligi ve giivenligi, her insan i¢in gerekli haklardan biridir. Sadece
giivenli ve saglikli bir ¢evrenin saglanmasi bile ¢alisanlarin fiziksel, zihinsel ve
toplumsal anlamda iyi durumda olmasini ayrica is hayatinda da verimli olmalarini
saglamaktadir (Dejanovic & Heleta, 2016: 439). isgorenlerin isle ilgili faaliyetleri
etkin ve verimli bir sekilde yiritilebilmesi, fiziksel ¢alisma ortaminin

tyilestirilebilmesiyle miimkiindiir.

Calisanlarin verimliliklerini gelistirmek, is sagligi ve giivenligi endistrisinin en
biiyiik ilgi alanina girmektedir. Uygun olmayan isyeri tasarimi, kotii yapilandirilmis
isler, is¢i yetenegiyle uyusmayan is gereksinimi, olumsuz g¢evre, zayif insan-makine
tasarimi  ve uygun oOlmayan yonetim programlart bu endistrilerin ortak
ozelliklerinden bazilaridir (Shikdar & Sawagqed, 2003: 563). Is giivenligi ve sagh@
uzmanlari, kisisel koruyucu aletlerin kullanimi, giivenlik kontrol listelerine bagl
kalma ve bunlara benzer seyler gibi is yerindeki giivenlik ve saglikla ilgili birtakim
davraniglarin  gelisimini olumlu yo6nde ilerletmek icin ¢alisirlar (Cunningham,
Galloway-Williams & Geller, 2010: 407). Calisanlarin olumlu is davraniglari

sergileyebilmesi, saglikli ve giivenli bir is ortaminin gelistirilmesinin bir sonucudur.

Is yerinde izlenen saglik ve giivenlik, ¢alisanlarin mutlulugu igin {istiin onceliktedir
ve bunun ihmal edilmesi birtakim biiyiik kayiplarla sonuglanir (Acakpovi &
Dzamikumah, 2016: 331). Giinlimiizde bir¢ok iilkede, sanayi ¢alisanlarinin is sagligi
ve gilivenligi konusunda yasanan kazalar temel meselelerden birini olusturmaktadir
(Ramnath, Kumar, Mohamed, Venkataraman, Elanchezhian & Sathish, 2014: 1789).
Is saghg ve giivenligi, miihendisler, is saghg ve giivenligi hekimleri, fizik ve
biyoloji sahalarindaki bilim adamlari, iktisatcilar ve istatistikgilerle sinirli olmayan
pek ¢ok farkl: disiplini bir araya getiren, mesleki uygulamanin adidir (Annan, Addai
& Tulashie, 2015: 146). Is saghg ve giivenligi, giiniimiizde tiim &rgiitlerin iizerinde

durmasi gereken oldukga 6nemli bir konudur.

Uluslararas1 Istihdam Orgiiti (ILO), isyerindeki saghk ve giivenligi gerekli
kanunlarla korumayi, Birlesmis Milletler Insan Haklar1 Deklarasyonu’na bagli olarak
tanimlamis ve bu da 1976’da Birlesmis Milletler tarafindan tasdik edilmistir
(Zwetsloot, Van Scheppingen, Bos, Dijkman & Starren, 2013: 188). Is giivenligi ve
sagligr konusu isin kalitesini ve siiresini dogrudan etkilediginden, proje siirecinde
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onemle iizerinde durulan bir unsurdur (Saifullah & Ismail, 2012: 604). Diinya Saglik
Orgiitine gére (WHO) herhangi bir is yerinde saglikli davramslan tesvik etmek,
giivenli ve saglikli bir is ¢evresi yaratmakla birlikte 6zgiiveni, ahlaki giicii ve is
tatminini de artirmakta, ayrica stresi dahi azaltmaktadir. Isletmeler igerisinde
yonetilen saglik ve giivenlik programlari ile tatminkar ve 6zenli bir bakis agisi
olusturulabilir. Bu programlar devamsizligi, saglik harcamalarini, para cezalarini ve
bircok davanin agilmasini azaltabilirken, ciddi verimlilik artis1 saglamaktadir
(Ulutagsdemir, Kilig, Zeki & Begendi, 2015: 504). Stres diizeyi diisiik, huzurlu ve
rahat bir orgiit iklimi isgorenlerin kisisel, ruhsal gelisimlerini olumlu olarak

etkileyebilmektedir.

Isyerlerinde calisan saglig1 ve iyiligine potansiyel olarak yardimei olabilecek adalet
ile ilgilenen pek ¢ok akademik disiplin bulunmaktadir. Bu disiplinler arasinda kamu
sagligi (epidemoloji ve saglik davranisi), psikoloji (endiistriyel/orgiitsel ve sosyal
psikoloji), isletme (Orgiitsel davranig, yonetim, idare ve insan kaynaklari) ile is
sagligl ve giivenligi yer almaktadir (Fujishiro & Heaney, 2009: 487). Buna bagl
olarak orgiitsel adaletin is sagligi ve giivenligine etkisinin olmasiyla ilgili sinirh fakat

pek ¢ok farkli calisma yapilmistir. Bunlar agagida 6zetlenmistir:

320 Ganali is¢1 ile yapilan arastirmada bir orgiitteki adalet algi seviyelerinin, isyeri
glivenlik algisiyla ve giivenlik i¢in dnemli diger orgiitsel faktorlerle yakindan iligkili

oldugunun bilgisine ulasmislardir (Ayim Gyekye & Haybatollahi, 2014: 199).

Psikolojik ¢alisma ortaminin ¢aligsan sagligina olan etkisinde adaletin roliiniin oldugu
saptanmustir. Ayrica stres faktorleri varhigi ihmal edildiginde, ¢alisma ortaminda adil
davranmanin ¢aligan sagligin1 tahmin ettigi tespit edilmistir (Kiviméki, Ferrie, Head,
Shipley, Vahtera & Marmot, 2004: 931). Orgiitsel adalet, calisanlarin is saghig ve

giivenligini etkileyen 6nemli bir faktordiir.

3.2.1.6 Isgiicii devri

Isgiicii devri, insan kaynaklar1 yonetimindeki performans degerlendirme yollarindan
biridir. Bu kavram literatiirde personel devir orani olarak da adlandirilir. Bu kavram
isletmeler i¢in istenmeyen bir durum olup, gozle goriilmeyen bircok maliyete sebep
olabilmektedir. Yonetimin rolii ve etkinligi bu orani azaltmak i¢in izleyecegi strateji
ve politikalarda gizlidir. Bir bakima etkin ve giiclii bir liderlik sergileyen yoneticiler

sayesinde isgiicli devirleri azaltilabilmektedir.
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Isgiicii devri nitelik olarak genis bir kavram oldugundan tanimlanmasi zordur. Isgiicii
devri, bir iiretim faktorii olarak emegin atil bir sekilde kullanilmasiyla ortaya
cikmaktadir (Simsek, Celik & Akgemci, 2015: 317-318). Calisanlarin isgiicii devri,
yetenekli isgiiciiniin  kaybedilmesi ile yeni isgiicii istihdaminin da egitim
maliyetlerini yiikseltmekte, otaya ¢ikan bu durum da orgiit acisindan bir sorun
yaratmaktadir (Loi, Hang-Yue & Foley, 2006: 101). Yetenekli ¢alisanlar1 kaybetmek
orgiitlerin rekabet avantajlarin1 olumsuz olarak etkileyeceginden, isgbéren devri,
orgiitsel analizlerde en fazla arastirilan alanlardan biridir (Ozbag & Ceyhun, 2014:
644). Bu kavram, orgiitler agisindan pek de arzu edilmeyen bir durum olarak

goriilmektedir.
Isgiicii devrine iliskin olarak literatiirde asagidaki tammlamalar yapilmistir:

e lsgiicii devri, istihdamdan toplam ayrilmalar olarak tanimlanabilir (Newman, Ye
& Leep, 2014: 338).

e Kavram, isten ayrilan isgiiciiniin toplami seklinde dile getirilebilir (Simsek ve
digerleri, 2015: 317-318).
Bu kavram, isten ayrilan calisanlarin Orgiitsel anlamda olgiilebilmesinin  bir

karsiligidar.

Calisanlarin igsgoren devri, siirekli bir sekilde orgiitlerin planlama ve stratejisinin
merkezinde yer alan 6nemli bir 6l¢tidiir (Anvari, JuinFu & Chermahini, 2014: 186).
Isgoren devrinin hesaplanmasinda bir gosterge olarak raporlama zamani boyunca
orgiitteki ortalama ¢alisan sayis1 ile Orgiiti terk eden ¢alisanlarin orani
kullanilmaktadir (Ozolina-Ozola, 2014: 223). Isgéren devri, en genis sekilde
aragtirilan  orgiitsel olgulardan birisidir. Isten ayrilmanm en &nemli sebebi is
memnuniyetsizligidir. Olusan bu memnuniyetsizlik, ¢alisanlar1 isten ayrilma
diisiincesine iterek, is alternatiflerin aragtirllmasina yoneltir (Hom, Griffeth &
Sellaro, 1984: 141-142). Isletmeler, es zamanli olarak calisanlarmi dlgmeli ve
yonetebilmelidir. Bu 06lgme yontemlerine sirket i¢i ve sirket dis1 kariyer
danigsmanligi, cikis goriismeleri ile isten ayrilanlarin profillerini ¢ikartmak ornek
olarak gosterilebilir (Morrell, Loan-Clarke & Wilkinson, 2004: 172). Is tatminsizligi
isgoren devrinin olusumuna yol acgabilmektedir. Is tatminine yol agan faktdrleri
belirleyerek, tatminsizlik olusumunu 6nlemek de isgiicii devrini azaltmada etkili bir

strateji olabilmektedir.
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Isgoren devrinin 6nemli sonuglar1 vardir. Kiiltiir, calisan ahlaki, sosyal sermaye veya
orgiitsel hafizay1 dlgmek gii¢ oldugundan bunun yarattig1 toplam finansal etkiyi
belirlemek kolay degildir (Morrell, Loan-Clarke & Wilkinson, 2004: 335). isgéren
devrinin yiikksek olmasmin tretimin kalitesi ve miktarma da etkisi vardir.
Yoneticilerin gesitli uygulamalarindan dogan aksakliklar ve farkliliklar ¢alisanlarin
isgiicli devrinin artmasina yol acan nedenler arasinda en onemlileridir (Tiitiincli &
Demir, 2003: 149). Ozetle isgdren devri orgiitlerin verimliligi ve iiretkenligini

olumsuz yonde etkileyen ciddi bir hadisedir.

3.2.1.7 isten ayrilma niyeti

Bir orgiitiin belirledigi amagclarina erigebilmesi ancak ve ancak isgoérenlerinin
yardimiyla miimkiindiir. Orgiit icinde yetismis isgiicii olarak calisanlarm isten
ayrilma niyeti gostermeleri isletmeler igin birtakim olumsuz sonuglara yol
acabilmektedir. Vasifli ve yetismis isgiliciiniin orgiit icerisinde kalmasini saglamak
insan kaynaklar1 yonetiminin ana gayelerinden birisidir. Orgiite sadik ve bagh kalan
calisanlar vasitasiyla, bir bitiin olarak oOrgiitin ~ performansinin  artmasi
saglanabilmektedir. Bu nedenle bu kavram tizerinde gerek uygulayicilarin gerekse de

orgiitlerin hassasiyetle durmalar1 gerekmektedir.

Orgiitlerde yabancilasma ise karsi gosterilen merakin azalmasina, isgoren devrinin ve
ise devam etmeme davranislarinin artmasima neden olur. Is yerine kars1 kendilerini
yabanci olarak goren calisanlarda kendilerini ise bagli hissetmeme seklinde algilar
olusabilir. Isten ayrilma niyeti biitiin bu yukarida sayilan sebeplerden &tiirii calisma
yerlerinden mutlu olmayan kisilerde ise karsiilgisizlik ve isteksizlik duyma seklinde
ortaya ¢ikan bir davranis seklidir (Ozler, 2015: 416). Calisanlarin isten ayrilmalari,
uzun zamandan beri insanlar1 endiselendiren organizasyonel bir sorundur ve bu
nedenle, hem arastirmacilarin hem de uygulamacilarin dikkatini ¢gekmektedir (Gim,
Desa & Ramayah, 2015: 658). Bu kavram, ise duyulan yabancilagsma duygulari

sonucu ¢alisanlarda goriilen tatminsizligin bir gostergesidir.

Isten ayrilma niyeti, bireylerin orgiitten ayrilmay: diisiindiigiinii ve yeni is
alternatifleri aradigin1 ifade etmektedir (Suarthana & Riana, 2016: 718). Isten
ayrilma niyeti arttiginda, isgiicii devri ve devamsizliklar da ayrica artar (Elgi,
Karabay, Alpkan & Sener, 2014: 456). isten ayrilma niyeti orgiitlerde birtakim

sorunlara sebep olabilmektedir. Fakat buna ragmen kidemi ve mesleki tecriibesi fazla
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olan isgorenlerin c¢alistiklar1 yerlerde uzun vadeli olarak kalmalar1 Grgiitlerce tercih
edilmektedir (Celik & Cira, 2013: 11). Isgiicii devri, giiniimiiz 6rgiitleri icin problem
teskil etmektedir. Bu sorunun bertaraf edilebilmesi o6rgiit yonetiminin onleyici

birtakim ¢alismalar yapabilmesine baglidir.
Isten ayrilma niyetiyle ilgili asagidaki tanimlamalar yapilmstir:

e lsten ayrilma niyeti, isgdrenin mevcut isinden ayrilma niyeti ve yakin gelecekte

bagka bir is i¢in arayisina gegme planidir (Alam & Mohammad, 2010: 128).

e Mevcut ¢alisma kosullarina bagh olarak oOrgiit ¢alisanlarinin baska sirketlerde
alternatif is arayisini diisinme durumudur (Abdullateef, Muktar, Yusoff &
Ahmad, 2014: 308).

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin gerceklestirdikleri isten memnun olmamalar1 sonucu

yeni aray1s ve beklenti igersine girmeleridir.

Literatiirde oOrglitsel adaletin isten ayrilma niyetini azaltan Onemli bir faktor
oldugundan yogun bir sekilde soz edilmektedir. Bu hususta da asagidaki

arastirmalarin yapilmis oldugu goriilmektedir:

Bir¢cok akademisyen isten ayrilma niyetinin, hali hazirda gergeklesmis isten ayrilma
hadisesini iyi bir sekilde tahmin ettigini savunmaktadir (Cenkgi & Otken, 2014: 405).
Orgiitsel adalet isten ayrilma niyetini negatif yonde etkilemekte, calisma yeriyle ilgili
pozitif algilar ve davranislar ise bu kavramim olusumuna mani olmamaktadir (Oriicii

& Ozavsarlioglu, 2013: 339).

Bir arastirmada is giivenligi, bilgi paylasimi ve dagitim adaleti gibi is yeri
karakteristiklerinin sirasiyla duygusal tiikenme ve isten ayrilma niyetini tahmin
edebildigi tespit edilmistir (Arshadi & Shahbazi, 2013: 640-641).

Bagka bir arastirmada oOrgiitsel adaletin isten ayrilma niyeti iizerinde 6nemli bir
etkisinin oldugu, fakat 6rgiitsel iklimin ise isten ayrilma niyeti tizerinde herhangi bir
etkisinin olmadigi saptanmistir (Owolabi, 2012: 28).

3.2.2 Orgiitsel adaleti etkileyen faktorler

Orgiitsel adaleti etkileyen faktorler, kisisel ve orgiitsel faktorler olarak iki bolimde

ele aliacaktir.
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3.2.2.1 Orgiitsel adaleti etkileyen kisisel faktorler

Orgiitsel adaleti etkileyen kisisel faktorler, demografik ve orgiitsel faktdrlerolarak

ikiye ayrilir. Bu faktorlerden asagida bahsedilmistir:

3.2.2.1.1 Demografik faktorler

Orgiitsel adaleti etkileyen cesitli demografik faktorler vardir. Bu faktdrler cinsiyet,
yas, medeni durum, egitim diizeyi, orgiitte calisma siiresi (kidem), gelir ve {invan

degiskenleridir.

3.2.2.1.1.1 Cinsiyet

Orgiitsel adaleti belirleyen bir kontrol degiskeni olarak cinsiyet asagidaki

arastirmalarda irdelenmistir.

Bir aragtirmada orglitsel adalet ile giliven arasindaki iliskide cinsiyetin diizenleyici
rolii incelenmistir. Buna gore arastirmacilarin ¢aligmalarindaki bulgularda, kadinlarin
erkeklere gore dagitim adaletine prosediir adaletinden daha fazla yogunlastiklar
saptanmistir. Ayrica bu ¢alisma orgiitsel adaletin giiveni etkileyen bir diger 6nemli
faktor oldugu hipotezini de dogrulamistir (Lee & Farh, 1999: 133-140).

Bir aragtirmada kadin ve erkeklerin algisinda orgiitsel adalet ile dagitim ve prosediir
adaleti kavramlarinin ne diizeyde farklilasip farklilasmadigi ele alinmistir. Buna goére
prosediir adaletinin ve onun sonuglarinin kadinlar1 erkeklere nazaran daha fazla
etkiledigi saptanmigtir. Buna karsilik erkeklerin ise dagitim adaletinde kadinlara gore
daha fazla farklilastig1 ¢ikarimi yapilmigtir (Sweney & McFarlin, 1997: 83-92).

378 calisanla yapilan bir arastirmada kadin ve erkek calisanlarin adalet algilarinin
farklilagtigr tespit edilmistir. Arastirma sonuglarina gore kadinlar daha ¢ok iliskisel
meselelerle ilgilenirken, erkeklerin ise daha ¢ok maddi faktorlerle ilgilendikleri
saptanmistir. Ayrica adalet yargilarinin ve prosediir adaletinin kadin c¢aliganlar
tarafindan 6zellikle desteklendigi, erkeklerin ise buna karsin dagitim adaletini daha
cok destekledigi tespit edilmistir (Jepsen & Rodwell, 2009: 2066-2083).

290 kamu ve 6zel sektor galisaniyla yapilan arastirmada, cinsiyetin orgiitsel adalet
algilart tizerinde etkisinin olup olmadigi ele alinmistir. Buna gore yapilan analiz

sonucunda cinsiyetin orgiitsel adalet iizerinde kontrol degiskeni etkisinin oldugu
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saptanmistir. Etkilesim adaletinde ise cinsiyetin daha fazla roliiniin oldugu tespit

edilmistir (Simson & Kaminski, 2007: 63).

ABD’de ve Cin’de, kolej Ogrencilerinin Katilimiyla yapilan karsilastirmali bir
kiltlirel arastirmada, prosediir adaleti ve kiiltiir arasindaki iliskiler ele alinmustir.
Buna gore, kadinlarin erkeklere oranla yiiksek statiiye daha cok saygi gosterdigi ve
bu sebeple de muhalif olmayan prosediirleri kabul etmeye daha istekli olduklar
tespit edilmistir. Buna karsin erkeklerin yiiksek statiide bulunan digerleriyle daha
rekabet¢i bir tutum igerisine girdikleri saptamasi yapilmistir (Leung & Lind, 1986:
1134-1138).

3.2.2.1.1.2 Yas

Orgiitsel adalete yasm etkisiyle ilgili literatiirde yapilan arastirmalar asagida

Ozetlenmistir:

88 gruptan toplam 1747 otomobil imalati iireticilerindeki ¢alisanlarin katilimiyla
yapilan aragtirmada, prosediir adalet ortaminin Onciilleri ve sonuglar1 ele alinmistir.
Buna gore prosediir adaleti ikliminin takim performans: ve takim devamsizligiyla
giclii iliskilerinin bulundugu saptanmustir. Ayrica yas, demografik kontrol
degiskeninin cinsiyet ve etnik farkliliktan daha 6nemli bir ayrilik yarattig1 da tespit
edilmistir. Ayrica daha geng ve daha yash c¢alisanlarin adaletin ne olduguyla ilgili
ayni fikirde olmadig da tespit edilmistir (Colquitt, Noe & Jackson, 2002: 83-103).

Japon ve Avustralyali ¢aliganlarin katilimiyla yapilan iki arastirmada, dagitim adaleti
incelenmistir. Buna gore, her iki ¢alismada da, Avustralyali muadillerine kiyasla
Japonlarin adaleti daha az adil; esitligi daha az haksiz olarak algiladiklar1 tespit
edilmistir. Ayrica ikinci calismadaki yas kontrol degiskeninin Avustralyalilardan
ziyade Japon g¢alisanlarda adalet algilamasini farklilastirdigi anlasilmistir (Kashima,
Siegal, Tanaka & Isaka, 1988: 51-63).

3.2.2.1.1.3 Medeni durum

Medeni durumun oOrgiitsel adalete etkisiyle ilgili yapilan arastirmalarin 6zetini su

sekilde verebiliriz:

Istanbul, Ankara, Malatya, Bilecik, Aksaray, Agr1 ve Bingél’de gorevli toplam 1016

Ogretmen, okul midiiri ve diger ¢alisanla yapilan arastirmada Tiirkiye’deki okul

calisanlarinin adalet algilar1 arastirilmistir. Anova ve t testinden elde edilen bulgular
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Tiirkiye’deki okullarda ¢alisanlar lizerindeki yonetici davraniglarinin farklilastigini
gostermistir. Ayrica, evli galisanlarin orgiitsel adalet algilarinin bosanmis ve bekar
calisanlarin oOrgiitsel adalet algilarina gore daha olumlu oldugunu; evli ve bosanmis
calisanlarin ise bekar calisanlara nazaran daha olumlu adalet algilarina sahip
olduklar1 saptanmustir (Titrek, 2009: 605-617).

Tiirkiye 11 Saglik Miidiirliigii’nde gérev yapan 128 kisinin katilimiyla yapilan
arastirmada, calisanlarin Orgiitsel adalet algilar1 ve iletisim boyutlari arasindaki
iligkiler arastirilmistir. Buna gore calisanlarin orgiitsel adalet boyutlariyla iletisim
boyutlar1 arasinda anlamli iligkilerin oldugu saptanmistir. Ayrica, kadin ve erkekler
arasinda islemsel ve dagitimsal adaletin, bekar ve evliler arasinda ise dagitim
adaletinin farklilastig1 tespit edilmistir (Demirkan, Yardan & Yorulmaz, 2013: 322-
331).

3.2.2.1.1.4 Egitim diizeyi

Egitim diizeyinin kontrol degiskeni olarak orgiitsel adalete etkisiyle ilgili yapilan

arastirmalarin kisa bir 6zetinden asagida bahsedilmistir:

Manisa-Salihli’de ¢esitli kamu kurumlarinda gorevli toplam 133 ¢alisanla yapilan
anket arastirmasinda, kamu kurumlarinda calisanlarin oOrgiitsel adalet algilar1 ve
demografik 6zellikleri arasindaki iligkiler incelenmistir. Buna egitim diizeyine goére
katilimcilarin adalet algisinin farklilastigi tespit edilmistir. Ayrica, yiiksek lisans
mezunlarmin dagitimsal adalet algilarinin diger egitim seviyesindeki katilimcilara
nazaran Yyiiksek oldugu, ortaokul mezunlarinin ise diger katilimcilara oranla daha
diisiik dagitimsal adalet algisina sahip olduklar1 saptanmistir. Buna ilaveten genel
itibariyle elde edilen bulgular sonucunda, kurum c¢aliganlarinin genelinin adalet

algilarinin diisiik oldugu tespit edilmistir (Tetik, 2012: 243-246).

Nigde ilinde bulunan 13 ilkdgretim okulunda goérev yapan toplam 401 ilkogretim
ogretmeninin katilimiyla yapilan anket arastirmasinda, orgiitsel giliven, orgiitsel
vatandaglik davranisi ve Orgiitsel adalet seviyelerinin bazi1 demografik degiskenlere
gore farklilagip farklilasmadigr ele alinmistir. Buna gore ilkdgretim 6gretmenlerinin
adalet algilarmin cinsiyete ve hizmet siiresine bagl olarak farklilasmadigi ancak
cinsiyet ve egitim kosuluna dayali olarak farklilastigi tespit edilmistir (Bas &
Sentiirk, 2011: 29).
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Tiirkiye’de otomotiv sektoriinde yer alan bir sirketin 310 ¢alisaninin katilimiyla
yapilan arastirmada, Orgiitsel adalet algis1 ile i3 doyumu arasindaki iliskiler
arastirtlmistir. Buna gore Orgiitsel adaletin boyutlarindan dagitim adaleti ve
kisilerarasi adalet boyutunun is doyumu tizerinde etkili oldugu saptamasi yapilmistir.
Buna karsin is doyumu {iizerinde bilgisel ve islemsel adalet algilarinin herhangi bir

etkisinin olmadigini da tespit etmistir (Yelboga, 2012: 171-175).

Yalova’da bir kimya endiistrisi sirketinde ¢alisan toplam 414 kisiyle yapilan
arastirmada ise yas, Cinsiyet, egitim durumu, kidem ve orgiitteki pozisyon gibi bazi
demografik ozellikler ile oOrgiitsel adalet algilar1 ve is tatmini arasindaki iligkiler
incelenmistir. Buna gore cinsiyetin adalet algilamalarinin tiimiinde etkili oldugu
tespit edilmistir. Ayrica ¢alisanlarin egitim diizeyinin prosediir adaleti algilarinda
etkili oldugu saptamasi da yapilmistir (Yiirtir, 2008: 295-308).

3.2.2.1.1.5 Orgiitte calisma siiresi (kidem)

Calisma siiresinin kontrol degiskeni olarak orgiitsel adalet etkisiyle ilgili yapilan

arastirmalardan asagida bahsedilmektedir:

Tiirkiye’deki ortadgretim kurumlarinda c¢alisan 1281 6gretmenle yapilan aragtirmada
orgiitsel adalet, oOrgiitsel gliven ve Orgiitsel vatandaslik davranmiglari arasindaki
iligkiler incelenmistir. Ayrica hizmet siiresi kontrol degiskeninin o&gretmenlerin
orgiitsel adalet algilarina gore farklilagip farklilagsmadigini da ele alinmistir. Buna
gore on yilin altinda hizmet veren 6gretmen grubu ile 11 ila 20 yil arasinda hizmet
stiresi olan 6gretmen grubu arasinda farklilagmalarin oldugu saptanmistir (Polat &

Celep, 2008: 307-318).

820 calisanla yapilan arastirmada, ¢alisanlarin yas, cinsiyet ve gorev siiresi gibi
demografik degiskenlerinin bireylerin prosediir adaleti algilamalarini farklilastirip
farklilagtirmadigr incelenmistir. Buna gore, hizmet siiresinin Kisisel prosediir
adaletini olumlu olarak etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica kisilerin gorev siiresiyle
prosediir adaleti arasinda az da olsa olumsuz bir iliski oldugu da saptanmistir
(Caldwell, Liu, Fedor & Herold, 2009: 11-19).

Bitlis’de gorev yapan 888 6gretmen ve idarecinin katilimiyla yapilan arastirmada,
Ogretmenlerin Orgiitsel adalet algilar1 arastirilmistir. Buna gore, cinsiyet degiskenine
gore adalet algilarinin tiim boyutlarinda erkek 6gretmenlerin kadin 6gretmenlerden

daha yiiksek farkliliklar1 oldugu saptanmistir. Ayrica, 16 ila 20 yil arasinda ¢alisma
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sliresine sahip 0gretmenlerin algilarmin 1 ila 5 ve 6 ila 10 yillik gorev siirelerine
nazaran daha yiiksek farklilagtirmanin oldugu tespit edilmistir (Kilig & Demirtas,
2015: 46-55).

3.2.2.1.1.6 Gelir

Gelirin bir kontrol degiskeni olarak orgiitsel adalete etkisiyle ilgili yapilan

arastirmalarin kisa bir 6zetinden asagida bahsedilmistir:

Samsun’da 100 yatakli bir hastanede, hastane ¢alisanlarinin katilimiyla yapilan anket
calismasinda, saglik personellerinin 6rgiitsel adalet algilamalarinin is tatminine olan
etkisi incelenmistir. Buna gore orgiitsel adaletin tiim boyutlarinin is tatmini tizerinde
etkisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica dagitim ve etkilesim adaleti boyutlar1 tizerinde
aylik ortalama gelirlerin farklilastig1 saptanmistir (Keklik & Us, 2013: 149-158).

Istanbul, Kocaeli ve Yalova illerinde &zel saglik kuruluslarinda galisan 306 kisinin
katilimiyla yapilan anket arastirmasinda, oOrgiitsel adalet algilartyla demografik
ozellikler arasindaki iligkiler ve orgiitsel adalet diizeyleri incelenmistir. Buna goére
katilimcilarin orgiitsel adalet seviyelerinin oldukga yiliksek oldugu tespit edilmistir.
Ayrica gelir degiskeni ile islemsel ve Kkisilerarasi adalet algilarimin farklilik
gosterdigi, ancak gelir seviyesindeki diisiis ile dogru orantili olarak, adalet algisinin

da diisiise gectigi saptanmistir (Deniz, Cimen & Ozsari, 2016: 329-340).

3.2.2.1.1.7 Unvan
Unvanin orgiitsel adalete etkisiyle ilgili yapilan arastirmalara asagida deginilmistir:

Tiirkiye’deki c¢esitli iiniversitelerde gorev yapan 320 akademisyenin goniilli
katilimiyla gerceklestirilen anket arastirmasinda, akademisyenlerin orgiitsel baglilik
ve Orgiitsel adalet arasindaki iliskileri ve diizeyleri ele alinmistir. Buna gore,
katilime1 akademisyenlerin orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet algilarinin yas ve
tinvan gibi demografik faktorlere bagh olarak farklilastigi, ancak cinsiyet ve medeni
durum kontrol degiskenlerine goére ise herhangi bir degisim yasamadigi tespit
edilmistir (Atakan & Ersoy, 2015: 90-91).

Canakkale il Emniyet Miidiirliigii’nde gorevli 322 personelle yiiz yiize anket yontemi

kullanilarak yapilan aragtirmada, emniyet miidiirliigiinde gorevli ¢alisanlarin orgiitsel

adalet algilariyla, sinizm seviyeleri ele alinmistir. Ayrica, yoneticilerin de etik

liderlik davraniglariin  orgiitsel adalet algist1 ve sinizm tzerindeki etkileri
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incelenmistir. Buna gore, yoneticilerin etik liderlik davraniglarinin calisanlarin
orgiitsel adalet ve sinizm algilarini ciddi oranda etkiledigi saptamasi yapilmistir.
Arastirma bulgularina goére c¢alisanlarin  orgiitsel adalet algilarinin - mesleki
pozisyonlar ve medeni hallere gore de farklilastigi tespit edilmistir (Akatay,
Yiicekaya & Kisat, 2016: 483).

3.2.2.2 Orgiitsel adaleti etkileyen orgiitsel faktorler

Literatiirde orgiitsel adaleti etkileyen cesitli orgiitsel faktorlerden s6z edilmistir. Bu
faktorler orgiit yapisi, liderlik davranislari, orgiit i¢i iletisim, kararlara katilma ve

orgiit diizeyi olmak iizere bes boliimde incelenmistir.

3.2.2.2.1 Orgiit yapisi

Orgiit yapisi, bir 6rgiitiin ana omurgasi, temeli ve yapisini gosteren; drgiit igerisinde
is, isleyis ve faaliyetlerin bir biitiin olarak goriilebilmesini saglayan; orgiit liyelerinin
gorev, yetki ve sorumluluklarini belirterek onlara yon veren 6nemli bir kavramdir.
Baska bir ifadeyle bu kavram makro perspektifte orgiitiin Kusbakis1 goriintiisii olarak
kabul edilebilir.

Orgiit yapistyla ilgili asagidaki tanimlar siralanabilir:

e Yapr kavramu genellikle karakteristik olarak siirekli ve kalict gruplasma
faaliyetlerini ima etmek i¢in kullanilmaktadir (Ranson, Hinings & Greenwood,
1980: 1).

e Isletmedeki yap1 kavrami, genellikle insanlarm sekillenmesini ve geri bildirim
alaninda net olan, tipik olarak siirekli, kalici olarak yorumlanan departmanlara
bolinmiis faaliyetleri, ima etme manasinda kullanilmaktadir (Flynn, 2015: 195).

e Orgiit yapsy, rolleri, yetkileri ve giicii gergevesinde bireyleri birbirine baglayan ve
koordine eden bir mekanizma olarak tanimlanabilir (Kanten, Kanten & Giirlek,
2015: 1359).

e Yapi, bir biitiin olarak orgiitiin birlesenleriyle iligkilerini ifade eder (Ahmady,
Mehrpour & Nikooravesh, 2016: 455).

Orgiit yapis1, orgiitiin iist, orta ve alt diizey yonetimi ile calisanlarin hiyerarsik

semasinin biitiinsel bir gostergesidir.

Orgiit yapis1, gdrevlerin nasil dagitildigi, kimin kime ne bildirdigi, resmi koordine

mekanizmalar1 ve takip edilen etkilesim sablonlarini tanimlamaktadir (Ariffin &
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Ishak, 2006: 77). Orgiitiin strateji gelisimi, orgiitsel yapiy1 etkilemede nemli bir
faktordiir.  Yonetimin  Orgiitsel  yapisinin  dizaym1  Orgiitiin  stratejisinin
formiilizasyonuyla baslar. Yonetimin orgiitsel yapisinin ihtiyaglar1 sirketin strateji
ihtiyaclarim1 hesaba katmayr gerektirir. Bir sirketin orgilit yapisi, yalnizca ana
hedeflerinin, orgiitiin gérevlerinin ve stratejisinin gelisiminin tanimlamasindan sonra
olusur (Gurianova & Mechtcheriakova, 2015: 395-396). Orgiit yapisi, acik inovasyon
icin dnemli bir yonetimsel kaldiractir (Lee, Min & Lee, 2016: 493). Orgiit yapist
kavramiyla, Orgiitiin vizyonu, misyonu ve stratejisini ger¢eklestirmeye yarayan ana

omurgasi kastedilmektedir.

Is gorevlerinin resmi olarak nasil béliindiigii, gruplandigi ve koordine edildigini
orgiit yapis1 tanimlar (Robbins & Judge, 2008: 230). Orgiit yapisi, orgiitiin resmi
raporlama iligkilerini, Orgiit {iyeleri arasinda gergeklestirilen prosediirleri ve
sorumluluklarin dagilimmi da belirtir. Ayrica devam eden orgiitsel gorevler ve
faaliyetler ile bunlarin anlagmalarina da isaret eder (Shukri & Ramli, 2015: 205). Bu

kavram, formel iliskilerin nasil gergeklestigini sematik olarak ifade etmektedir.

Orgiit yapilart siklikla, farkli orgiitsel birimlerin paydaslar arasindaki smirlari
incelemektedir (Kellner, Ringhofer, Hehenberger, Weingartner & Friedl|, 2016: 337).
Orgiit yapisi insanlari, anlamlar, faaliyetleri ve diger olasiliklar1 gdze almaktadir
(Kral & Kralova, 2016: 5170). Goriiliyor ki orgiit yapist orgiit ¢alisanlarinin gorev,

is ve faaliyetlerini belirleyen 6nemli bir unsurdur.

Orgiit yapisinin orgiitsel adalete etkisiyle ilgili literatiirde sinirli sayida arastirma

vardir. Bu aragtirmalar ve arastirmalardan elde edilen bulgular asagida 6zetlenebilir:

Bir aragtirmada prosediir adaleti ile etkilesim adaletinin algilanan orgiitsel destege ve
yoneticiye duyulan giiven arasindaki iliskisinde orgiitsel yapinin rolii incelenmistir.
Ayrica aragtirmada orgiitsel yapinin prosediir ve etkilesim adaleti, algilanan orgiitsel
destegi, yoneticiye giiven iligkisinin olup olmadigi da irdelenmistir. Buna gore
aragtirmada en carpict sonu¢ Orgiitsel adaletin Orgiitsel yapi tarafindan tahmin
edilebilmesi olmustur. Buna ilaveten orgiitsel yapinin prosediir adaletini, yoneticiye
giiveni ve etkilesim adaletini etkiledigi de tespit edilmistir (Ambrose & Schminke,
2003: 300-301).

11 orgiitten toplam 209 orneklemle yapilan arastirmada orgiitsel yapinin boyutlar

olan merkezilesme, resmilesme ve Orgiit biyikligi ile Orgiitsel adaletin
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boyutlarindan birisi olan prosediir adaleti ile etkilesim adaleti arasindaki iligkiler
irdelenmigtir. Buna gore merkezilesmenin prosediir adaletini giicli bir sekilde
etkiledigi goriilmiistiir. Bunun yani sira 6rgiit boyutunun etkilesim adaletini tahmin
etmede O6nemli bir gorevi varken prodesiir adaletini etkilemede yetersiz kaldigi
anlagilmistir. Boylece etkilesim adaleti boyutunun Orgiitin  biiytikliigiyle,
merkezilesmenin ise prosediir adaleti ile ters orantili olarak etkilenecegi goriilmiistiir.
Orgiit yapis1 biiyiidiikce etkilesim adaleti boyutunun, merkezilesme arttikca da
prosediir adaletinin azalacagi dile getirilmistir (Schminke, Ambrose & Cropanzano,
2000: 294-301).

fran kamu orgiitlerinde yapilan bir arastirmada orgiitsel yapinin, drgiitsel adaletin bir
belirleyicisi oldugu ve orgiitsel yapmin oOrgiitsel adaleti olumlu yonde etkiledigi
saptanmigtir. Ayrica orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik, giiven, orgiitsel vatandaslik
davranigi, isten ayrilma niyeti ve is tatmini arasindaki iligkiler incelenmistir.
Prosediir adaletinin is tatminini ve orgiitsel bagliligi olumlu etkiledigi, etkilesim
adaletinin ve dagitim adaletinin ise iggdren devrini olumsuz etkiledigi tespit

edilmistir (Marjani & Tohidi Ardahaey, 2012: 128).

3.2.2.2.2 Liderlik davranislar

Orgiitsel adalet algilarm saglamada en onemli gorev bu iklimi yaratacak
liderlerdedir. Liderler, orgiitlerde ¢alisanlar arasinda adil kosul ve gevreyi saglama
yoniinde ¢aba sarf etmelidir. Literatiirde liderlik davranislarinin olusturdugu olumlu
ortam ve liderlerin gosterdigi tutumun orgiitsel adalet algilaria ciddi oranda etki

ettiginden siklikla bahsedilmektedir.

Ozellik kuramcilar1 bagarili  bir liderin karakteristik ozelliklerini bulmaya
caligmaktadirlar. Ayrica liderlik kavraminin ucu 1950’lere kadar uzanan yonetmek
manasina gelen lider kelimesinden gelmektedir (Ayub, Manaf & Hamzah, 2014:
503). Bu yiizden de liderlik gorevi onemli ve sonuglara gétiiren ve orgiitleri ileriye
tasiyan gegerli bir yonetim etkeni olarak diisiiniiliir (Allayarova, Kalashnikova &
Moiseenko, 2015: 47). Liderlik orgiitiin gelismesine, gelecekte daha etkin ve hizl

hareket etmesine katki yapan itici bir gii¢ olarak goriilmektedir.

Liderlik, Bati iilkelerinde toplum hizmeti konumunda ve muhtelif kamu tiirleriyle
ilgili bir mesele olarak goriiliir (Pratt & Yongvanit, 2016: 67). Biitiin seviyelerdeki

liderlikler bazi minimum etkileyicilik standartlarina erisemedikce, Orgiitlerin
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gorevlerini bir biitiin olarak tam anlamziyla yerine getiremeyecegi sOylenebilir (Shein,
1980: 106). Liderlik, dinamik bir davramistir ve farkli kosullar ile 6zelliklere gore
degisebilen ideal bir tarza dayali olan rolii ifade eder (Tabassi, Argyropoulou,
Roufechaei & Argyropoulou, 2016: 725). Bu kavram, calisanlari etkileyerek onlarin
is yapma kapasitelerini olumlu bir sekilde etkileyebilmektedir.

Liderlikle ilgili literatiirde asagidaki tanimlamalar yapilmistir:

e Liderlik bazi insanlar i¢in daha biiyiik bir basariya yol agan pozisyon, fonksiyon
ve yetenek olarak tanimlanabilir (Ayub et all, 2014: 503).

o Liderlik, herhangi bir amacin gergeklestirilmesinde grup tiyelerini yonetmek ve
koordine etmek i¢in zorlayici olmayan etkilerin kullanimi olarak tanimlanabilir
(Ke & We, 2008: 430).

o Liderlik, bir gruba yeni bir yon belirleyebilmektir (Tohidi & Jabbari, 2012: 860).

e Liderlik, hayranlig1 yonetme sanati ve astlarin gorevlerini yapabilmeleri i¢in bir
itimattir (Top et all, 2015: 13).

Liderlik, ¢alisanlarin motive edilmesiyle olumlu davranislar sergilemelerini etkileyen

oOrgiitsel basariya atilan bir imzadir.

Liderlik davraniglarinin orgiitsel adalete etkisiyle ilgili literatiirde ¢ok fazla aragtirma
yapilmistir. Bunlardan 6nemli olanlari tizerinde durulacak ve elde edilen bulgular

asagida ele alinacaktir:

652 6gretmenle yapilan anket arastirmasinda orgiitsel adaletin, dondstiiriicti liderlik
ile gliven arasindaki iliskide araci degisken rolii incelenmistir. Adaletin, dontistiiriicii
liderlik ve giiven arasindaki iligkide araci degisken etkisinin oldugu tespit edilerek,
bu calismanin dgretmenler arasindaki giivenin gelismesinde 6nemli olduguna da

dikkat ¢ekilmistir (Zeinabadi & Rastegarpour, 2010: 1004-1008).

Bir arastirmada kiiltiirler arasinda birtakim farkliliklarin olabilecegi saptanmuistir.
Ayrica Amerika ve Avusturalya ornekleminde doniistiiriicti liderligin ve lider-liye
degisiminin Orgiitsel adaleti ve ig tatminini etkiledigini ve lider-liye degisiminin
prosediir adaleti ile dagitim adaletini de etkiledigi tespit edilmistir (Pillai, Scandura
& Williams, 1999: 763-774).
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3.2.2.2.3 Orgiit ici iletisim

Glinlimiiz iletisim ¢agidir ve her seyin ¢ok hizli bir sekilde ilerledigi bu cagda
iletisim, insanlararas: iliskilerin saglikli olabilmesi igin gerekli bir onkosuldur.
Birbirleriyle iletisim kuramayan ¢alisanlarin da ayn1 is ortaminda olmak istememesi
dogaldir. Bu sebeple orgiit i¢i iletisim yollar1 kuvvetli olan bir orgiitte bulunan
calisanlarin adaletsizlikten yakinmasi da beklenmez. Ancak iletisim yollarinin tikali
olmasi ve kisilerin kimi ig isleyisleri ve diizenlemelerin farkinda olmamasi halinde,

adaletsizlik algis1 kurumda daha ¢ok bas gosterecektir.

Orgiit ici iletisimin, orgiitsel adalete etkisine iliskin literatiirde yapilmis gesitli

arastirmalar ve bulgular asagida 6zetlenmistir:

Karaman Gida, Tarim ve Il Miidiirliigii’nde bulunan 98 calisanla yapilan arastirmada,
orgiitsel iletisim seviyesi ve Orgiitsel adalet algilar1 arasindaki iligkiler ele alinmistir.
Buna gore, orgiitsel iletisim seviyesindeki olumlu artislarin g¢alisanlarin adalet
algilarin1 olumlu bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica, iletisimle etkilesim
adaleti arasinda oénemli bir iliski oldugu da saptanmistir. Buna ilaveten ¢alisanlarin
orgiitsel iletisim seviyeleri ile egitim diizeyleri arasinda farkliliklarin oldugu tespit
edilmistir (Ince & Giil, 2011b: 114-119).

Elektronik posta araciliyla, tekstil isletmeleri c¢alisanlariyla yapilan anket
arastirmasinda, Orgiitsel adalet, iletisim ve prosediirel bilgi arasindaki iligkiler
incelenmistir. Buna gore, isgérenlerin adalet algilarinda prosediirel bilgilendirmenin
ve orgiit i¢i iletisimin etkili oldugu tespit edilmistir. Ayrica, ¢alisanlarda isyerleriyle
ilgili yiiksek bir adalet algisinin olusturulabilmesi igin etkin bir iletisim ve prosediir

bilgilendirmesinin yapilmasinin gerektigi de saptanmstir (Dogan, 2013: 73-77).

3.2.2.2.4 Kararlara katilma

Giiniimiizde c¢alisanlar Orgiit yapisi igerisindeki faaliyet alanlari ve siirlarn
cercevesinde kendilerine verilen gorevleri yerine getirmekle yikimlidirler. Ancak
bu anlayis yavas yavas yerini daha ¢ok yonetimde s6z sahibi olma, verilen kararlara
katki saglama yoniindeki bir degisimi de beraberinde getirmistir. Bu sebeple, verilen
is ve gorevler disinda, calisanlarin daha ¢ok katilimci olabilmek i¢in kendi goriis ve
fikirlerinin sorulmas: arzusunda olduklart goriilmektedir. Kuskusuz bdyle bir

katilimc1 ortaminin da orgiitsel adalete olumlu yonde yansiyacagi asikardir. Baska bir
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deyisle, kararlara katilimin fazla oldugu orgiitlerde calisanlarin orgiitsel adalet

algilarinin da olumlu yonde gelismesi beklenmelidir.

Literatiirde kararlara katilimin orgiitsel adalete olan pozitif etkisinden bahsedilmistir.

Bu konuyla ilgili yapilan arastirmalara kisaca s0yle deginebiliriz:

70 farkli sirkette calisan toplam 200 Bati Avustralyali yoneticinin Katilimiyla, telefon
araciliyla, anket teknigini kullanilarak yapilan arastirmada, katilimin prosediir adaleti
ve yoOnetim performansina etkileri ele almmistir. Buna gore oOrgiitsel adaletin
boyutlarindan olan prosediir adaletinin ¢alisanlarin katilimimni artirdigi ve bdylece
bunun da yonetimin performansina olumlu yonde yansidigi tespit edilmistir (Lau &
Lim, 2002: 55-74).

266 caliganin katilimiyla yapilan arastirmada calisanlarin kararlara katilimi, prosediir
adaleti ve orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki iliskiler incelenmistir. Buna
gore yapilan analizler sonucunda, ¢alisanlarin kararlara katiliminin prosediir adaleti
algilarin1 ve Orglitsel vatandaslik davraniglarii olumlu olarak etkiledigi tespit

edilmistir (Muhammad, 2004: 58-65).

Fortune 500 listesinde yer alan sirketlerden 89 takim iiyesi ve 20 takim liderinin
katilimiyla yapilan arastirmada, stratejik kararlara katilim ile c¢alisanlarin prosediir
adaleti, baglilik ve giliven arasindaki iligkiler arastirilmistir. Bu arastirmanin
sonucuna gore, stratejik kararlarin ortak alinmasinin takim iiyeleri arasinda etkili
oldugu sonucu tespit edilmistir. Buna ek olarak da liderlerin stratejik kararlara
katilim siireglerindeki roliiyle isbirligi ve baglilig: artiric1 politikalar: gelistirebilecegi
saptamas1 yapilmistir (Korsgaard, Schweiger & Sapienza, 1995: 60-79).

235 iniversite Ogrencisinin katilimiyla yapilan bir arastirmada, katilim ve tatmin
arasindaki iliskide prosediir adaletinin roliiniin ne olacag: arastirilmistir. Buna gore
katilimin prosediir adaleti araciliyla tatmini etkiledigi tespit edilmistir. Bagka bir

ifadeyle prosediir adaletinin aracilik rolii saptanmistir (Roberson, Moye & Locke,

1999: 585-591).

3.2.2.2.5 Orgiit diizeyi

Orgiit diizeyi ve orgiitsel adalet arasindaki iliskilerle ilgili olarak literatiir

kapsaminda yapilan arastirmalardan kisaca su sekilde bahsedilebilir:
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35 is Orgiitli lizerinde toplam 212 katilimci ile yapilan aragtirmada, Orgiitsel yapi
boyutlarinin dagitim, prosediir ve etkilesim adaleti iizerinde etkisinin olup olmadigi
incelenmistir. Analizler sonucunda, orgiitsel yap1 boyutlari olan merkezilesme ve
formallesmenin, dagitim, prosediir ve etkilesim adaleti tizerinde etkisinin bulundugu
belirlenmistir. Orgiit diizeyi boyutunun ise dagitim ve prosediir adaletini olumsuz

yonde etkiledigi tespit edilmistir (Schminke, Cropanzano & Rupp, 2002: 881).

Cin’de bulunan 605 kiginin katilimiyla gerceklestirilen arastirmada, orgiit diizeyleri
ile prosediir ve dagitim adaleti arasindaki iliskiler incelenmistir. Buna gore, prosediir
adaletinin daha diisiik diizeyde algilanmasina karsin, dagitim adaletinin daha yiiksek
diizeyde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica alt orgiitsel seviyelerde prosediirel
adaletle ilgili sonuglarmn, st orgiitsel seviyelerde ise dagitim adaletine iliskin

sonuglarin daha belirgin oldugu saptanmistir (Begley Lee & Hui, 2006: 705-718).
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4. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik ilk defa Japonya’da ortaya ¢ikan bir kavram olmasina ragmen,
arastirmacilarin  kavramla ilgili farkindaliklar1 6nce Amerika’da sonra da tiim
diinyada artan bir sekilde gerceklesmistir. Ulkemizde baglilik arastirmalar
konusunda gelismis iilkelere nazaran biraz ge¢ kalinmistir. Gene de pek ¢ok

arastirmaci hala bu alanda ¢alismaya devam etmektedir.

4.1 Orgiitsel Baghihk Kavrami, Tanim, Onemi, Tiirleri
Bu boliimde orgiitsel baglilik kavrami, tanim1, 6nemi Ve tiirlerinden s6z edilecektir.

4.1.1 Orgiitsel baghhk kavram ve tanimi

Orgiitler igin baghlik, sonuglar1 ve etkileri yoniinden 6nem arz eden bir konu
oldugundan, o6rgiitsel davranis yazininda kendisine yer bulmaktadir (Ergeneli & Ari,
2005: 124). Baglilik terimi, toplumsal aktorlerin istekli olarak enerjilerini ve
bagliliklarini ¢esitli toplumsal sistemlere vermeleri seklinde agiklanabilir (Angle &
Perry, 1981:1). Baglilik, toplumsal yapi igerisindeki kisilerin ayni zamanda orgiit
liyesi olan calisanlarin kendilerini isyeriyle Ozdeslestirmelerini ifade eden bir

kavramdir.

Is yerindeki baghlik hem akademisyenlerin hem de uygulayicilarm katilimin
etkileyen bir konudur. Bu sebepten dolayr orgiitlerine bagli isgérenlerin de
caligtiklart orgiitlere ve amaglarina kars1 tutkulu olmalari beklenmektedir (Cohen,
2006: 105; Acar, 2012: 217). Isgorenlerin bagl bulunduklar: kurumlarda galismalari
pek tabi onlarin gorevidir. Fakat c¢alisanlar yapilmasi gerekenin dogru sey oldugu
icin kendilerini kurumlarma adamaktadir (Giiney & Ayranci, 2011: 367). Orgiitiin
varligint devam ettirebilmesi ve personelin daha uyumlu, doyumlu ve firetken
olabilmesi bakimindan orgiitsel baglilik biiylik 6nem arz etmektedir. Calisanlar
isyerlerinde faaliyetlerini daha yiliksek bir tatminle gergeklestirdik¢e, olumlu is
tutumlar gelistirecekler ve orglite kars1 daha yararli olacaklardir (Sigr1, 2007: 262).

Calisanlarin kendilerini Orgiitlerine bagli hissetmesi ve orgiitle 6zdeslesmesi biiyiik
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onem tasir. Orgiitlerine bagli olan ve Kkendilerini 6rgiitleriyle 6zdeslestiren
calisanlarin daha siki ¢alisacagl varsayimi yaygin bir kanaattir. Ayrica bu durum
calisanlarin orgiitsel bagliligini veya 6zdeslesmesini artirmayi amaglayan ¢ok sayida
projenin de gerekgesini olusturur (Riketta, 2002: 257). Netice olarak bu kavram,

kurumsal sadakatin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir.

Kurumsal psikoloji ¢aligmalarinda kurumsal taahhiit yapisina biyik ilgi
gosterilmekteyken, bu ilginin biiyiik bir kismi, kendini adamis galisanlara sahip
olmanin Onemine yoneltilmistir (Caldwell, Chatman & O’Reilly, 1990: 245).
Orgiitsel verimliligin siirdiiriilebilirligi, calisanlarin is doyumu ve is yerindeki
etkinliklerinin devaminin saglanabilmesi agisindan 6rgiitsel baglilik tizerinde 6nemle

durmak gerekir.

Orgiitsel baglilik, orgiitiin faaliyetlerine devam edebilmesi, calisanlarmin ise
kendilerini tiim benligiyle verebilmeleri ve verimliliklerinin siirekliligi agisindan
incelenmeye deger, yararli bir kavramdir. Orgiitsel baglilik, kisilerin belirli bir
orgiitle goreceli olarak 6zdeslesmesini ve katilimini incelemektedir (Caruana &
Calleya, 1998: 109). Kisilerin sahip olduklari bilgi ve becerilerini igyerinde
kullanabilme becerisi bu kavramda karsilik bulabilmektedir.

Orgiitsel Baglilik konusu 1956 yilinda ilk olarak Whyte tarafindan ele alinmis, daha
sonra Porter, Mowday, Steers, Allen, Meyer ve Becker gibi aragtirmacilar tarafindan
da incelenmistir (Randall, 1987: 460; Morrow & McElroy, 1986: 139). Ulkemizde
orgiitsel baghilik konusu ilk defa 1993 yilinda g¢alisilmis ve 1999 yilinda konuya
diizenli olarak ilgi duyulmaya baslanmistir (Duygulu & Sezgin, 2014: 22). Orgiitsel
baglilik, yarim asirdan fazla bir siiredir akademisyenlerin ilgilendigi bir konu olmus,

tilkemizde ise arastirmacilarin ilgisini yeni yeni ¢ekmeye baglamistir.

Yillar gegtikce, alana artan ilgiyle birlikte Orglitsel bagliligin taniminda goriis
farkliliklar1 olusmaya baslamistir (Wasti, 2005: 293). Bu konuda yazinda bir
uzlaginin bulunmamasinin en temel sebebi, orgiitsel baglilik konusuna orgiitsel
davranig, orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farkli disiplinlerin etki ederek
konuyla ilgili pek ¢ok farkli bakis agis1 getirmesinden kaynaklanmaktadir (Bakan,
2011: 1). Orgiitsel baglihigin pek ¢ok farkl: disiplin tarafindan calisilan bir kavram
olmas1 sebebiyle konuyla ilgili birgok tanim yapilmistir. Dogal olarak da bilim

cevrelerince ortak bir tanim hususunda herhangi bir uzlasiya varilamamustir.
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Orgiitsel baglilikla ilgili literatiirde yapilan tanimlar asagida yer almaktadir:

e Baglilik, uzun dénemli iligkilerin basarisi i¢in 6nemli bir unsur olup, degis tokus
halinde olan isbirlik¢ilerin iliskisel devamliliginin {istii kapali veya acik giivencesi
olarak tanimlanir (Gundlach, Achrol & Mentzer, 1995: 78).

e Orgiitsel baglilik, isgdrenin orgiitten goniillii ayrilma olasiigmi azaltan, genel
itibariyle isgdren ve Orgiitii arasindaki psikolojik iliski seklinde tanimlanabilir
(Allen & Meyer, 1996: 252).

e Herhangi bir durumun olusmasinin baska bir duruma bagli olmasi kosulu, kisaca
baglilik olarak ifade edilmektedir (Giiney, 2004: 22).

e Orgiitsel baglilik, bir bireyin drgiite ¢ok boyutlu psikolojik bagliligini yansitir ve
tiyelerin orgiitte kalmasinin saglanmasinda olumlu bir rol oynar (Mosadeghrad,
Ferlie & Rosenberg, 2008: 212).

e Orgiitsel baghlik, orgiitsel amaglari basarmay1 ve sorun olusturmaktan ziyade
calisanlarin sorunlarini ¢ozmeyi saglayan temel bir faktordiir (Atak & Erturgut,
2010: 3473).

e Bir¢ok bakimdan orgiitsel baglilik, olgun bir yap1 olarak adlandirabilecegimiz bir
olgudur (Morrow, 2011: 19).

e Orgiitsel baghilik, calisanlarm &rgiitlerine finansal beklentileri olmaksizin
duygulariyla, diislinceleriyle, tutum ve davranmiglariyla gosterdikleri bagliliklar:
olarak tanimlanabilir (Giiney & Ayranci, 2011: 367).

e Orgiitsel baghlik kisiyi, orgiitiin hedefine uygun davranisa yonlendirir ve drgiite
baglanmasini saglar. Minnet duygusundan dolay1 bir orgiitle kalma konusunda
bireysel bagliligi ifade eder (Shagholi, Zabihi, Atefi & Moayedi, 2011: 246).

e Baglilik bireyler tarafindan kendi yasamlarindaki 6nemlerine gore gosterilen bir
tavir olup, kavram psikolojik nesne ile olan iliski yoluyla talep edilen davranisin
memnuniyetle ifa edilmesi seklinde tanimlanir (Giiney, Diker, Giiney, Ayranci &
Solmaz, 2012: 18).

e Orgiitsel baglhlik, ¢alisanin orgiit icinde kalma istegi, bu amagcla calismasi ve
orgiitiin hedef ve degerlerinin benimsenmesi olarak tanimlanmaktadir (Altindz,
Cakiroglu & Cop, 2012: 330).

e Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin yogun bir sekilde katilimi, aidiyeti ve orgiitle
0zdeslesmesi olarak tanimlanabilir (Zehir, Miiceldili & Zehir, 2012: 927).
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e Orgiitsel baglilik, kendisini drgiite adayan isgérenin hissetme derecesi olarak ifade
edilir (Ertosun & Erdil, 2012: 470).

e Orgiitsel baglilik, kisilerin 6rgiitiin amagclar1 ve degerlerine inanma, goniillii olarak
oOrgiitlin iiyesi olarak kalma ve Orgiitiin amaclarin1 gergeklestirmek i¢in ¢abalama
istegi duymasi olarak tanimlanmaktadir (Vural, Vardarlier & Aykir, 2012: 344).

e Orgiitsel baghlik, birinin baglanmasi ve 6rgiite dahil olma derecesi seklinde ifade
edilebilir (Alniagik, Alniacik, Erat & Akgin, 2013: 275).

e Orgiitsel bagllik, bireylerin drgiitiin hedefleriyle 6zdeslesmesinin ortaya ¢ikardigi
kuvvet olarak tanimlanir (Permarupan, Saufi, Kasim & Balakrishnan, 2013: 92).

e Baglilik, diinya ¢evresindeki arastirmacilarin genis ilgi gosterdikleri ve isle iligkili
davranislardan birisidir (Amponsah-Tawiah & Mensah, 2016: 2).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin duygusallik, devamlilik ve zorunluluk sebepleriyle

zaman igerisinde orgiitlerine duyduklar1 tutum ve davranisg gostergeleridir.

4.1.2 Orgiitsel baghhk kavraminin énemi

Giiniimiizde insan kaynagi orgiitin temel girdilerinden biri olarak kabul
edilmektedir. Kuskusuz orgiitler varliklarini siirdiirmeleri igin birtakim yatirimlara,
hammaddelere ve sermayeye ihtiyag duymaktadirlar. Ancak nitelikli bir isgiicii yoksa
ya da isgiicii mevcut ancak etkili ve verimli kullanilamiyorsa, 6rgiit i¢in bu durum
biiyiikk bir sorun teskil etmektedir. Ciinkii Orgiitler, amag¢ ve hedeflerine sahip
olduklart insan kaynagi araciligiyla ulasabilirler. Bu sebeple de isgiiciiniin dogru
motive edilerek, orgiitityle 6zdeslesmesini saglama gorevini orgiitsel baglilik yerine
getirmektedir. Bu kavram tatmin ve memnuniyet gibi c¢esitli olumlu sonuglarin
gelistirilmesinde oOrgilite, calisanlara ve yoneticilere faydali olabilmektedir. Diger

sayfada bunlardan detaylica s6z edilecektir.

4.1.2.1 Orgiitsel baghlik kavraminin ¢alisanlar acisindan 6nemi

Giliniimiizde kiiresellesmenin etkisiyle birlikte gittikge dozu yiikselen rekabet sartlar
igerisinde Orgiitsel baglilik {izerinde ¢ok fazla durulmasi gereken bir konu haline
gelmigstir. Baglilik, sadakat gibi degerler artik herkesce kabul gormiis kavramlar
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gerek 0Ozel gerekse de kamu isletmeleri,
calisanlarindan mutlak sadakat ve performans beklemektedir. Bundan dolay1 orgiitsel

baglilik herkes agisindan énemli bir konumdadir.

92



Giiniimiiz orgiitlerinde insana verilen degerin giderek artmasi orgiitsel baglilik
kavraminin gelisimine zemin hazirlamaktadir (Cetin, Basim & Aydogan, 2011: 61).
Isgorenlerin, is ve meslek yasamlarindan doyum saglayamama sorununu halletmek
orgiitlerin mal ve hizmet tiretmeleri kadar 6nemli ve asli bir unsuru sayilmaktadir. Bu
islevin yliriitilmesinde de calisanlarin orgiitiin  hedef, amag, kiiltir ve diger
degerleriyle 6zdeslesmesi, isyerine mensup olmayi siirdiirmesi gerekmektedir. Orgiit
ve ¢alisanlar arasindaki iliskilerin merkezine gelen o6rgiitsel bagliligin burada 6nemli
bir rolii bulunmaktadir (Giil, 2002: 51). Diger bir deyisle oOrgiitsel baglilik,
isgorenlerin is tatminlerini saglayabilmek amaciyla is yagami kalitelerini belirleyen
onemli unsurlardan birisi olmaktadir (Yagci, 2007: 127). Bu kavram, ¢alisanlarin
isletme degerleri, normlar1 ile kurallar1 ve kaidelerine olan bagliliklarini ifade

etmektedir.

Calisanlarin yiiksek diizeyde orgilitsel bagliliga sahip olmalari, ¢alistiklar1 orgiitle
ilgili olumlu duygu beslemelerine, orgiitle &6zdeslemelerine ve {iyeliklerini
stirdiirmelerine zemin hazirlamaktadir (Blau & Boal, 1987: 289). Bununla beraber,
orgiit liyesi olarak kalmak isteyen c¢alisanlar ayrica orgiitiin basarili olabilmesine
neyin kaynak oldugunu da bulmak isterler (Gellatly, Meyer & Luchak, 2006: 332-
333). Orgiitsel bagliligm en biiyiik tespiti, mevcut ¢alisanlarm isten ayrilmalarinin
biiyiik iktisadi maliyetlerinin olacagini fark etmektir (Eisenberger, Fasolo & Davis-
LaMastro, 1990: 500). Orgiitsel baglilik duygusu olan galisanlar, isten ayrilma
davranigsint muhtemelen daha az gosterir ve degisimi kabullenmeye daha ¢ok istekli
olurlar (Mahdi, Mohd & Almsafir, 2014: 1077). Orgiitsel baglilik, isgdren devrini

onlemede orgiitiin uygun stratejiler gelistirmesine olanak taniyabilmektedir.

Orgiitsel baglilik, kisisel ve yapisal 6zellikler ile is deneyimi ve gorevle ilgili
ozellikler gibi bir dizi organizasyonel ve bireysel faktorler tarafindan belirlenir
(Vakola & Nikolaou, 2005: 163). Bir isyerinde galisanlarin orgiite baglanmalarina
yol acan etkenlerden en 6nemlisi kuskusuz, buradaki bazi isleyislerin ve degerler
silsilelerinin kisilerin anlayislariyla értiismesidir (ibicioglu, 2000: 19). Isgdrenlerin is
performanslar1 ve isten ayrilma niyetlerini ortaya cikarmasi nedeniyle orgiitsel
baglilik, davranis yazininda {iistiinde fazla durulan bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir (Poyraz & Kama, 2008: 149). Baglh olan calisanlar, daha yiiksek

motivasyona sahip olurlar ve orgiitsel amaglar1 bagarmaya kendilerini adarlar (Mahdi
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et all, 2014: 1077). Netice olarak bu kavram, orgiitsel degerler ve normlarla kisisel

diistince ve degerler arasindaki uyumu gostermektedir.

Orgiitsel baglilik ¢alisanlar icin birka¢ nedenden dolay1 &nemlidir. Ilk olarak, yakin
zamanda yapilan arastirmalar neticesinde, bagliligin isten ayrilmalar1 agiklamada is
memnuniyetinden daha onemli bir faktér oldugu anlagilmistir (Steers, 1977: 46).
Bagli c¢alisanlarin siirdiiriilebilir biiylime igin gerekli potansiyel artiginda orgiitiin
onemli bir kaynag: oldugu genis bir sekilde kabul edilmistir. Isletmeler iyi insan
kaynaklarinin, siirdiiriilebilir rekabet avantaji insa etmede 6nemli oldugunun farkina
varmislardir. Bundan dolay1 da orgiitsel bagliligi arttirma meselesi yiiksek kapasiteli
orgiitlerin ajandalarinda en iist siraya yerlesmistir (Ozsahin, Zehir, Acar & Sudak,
2013: 364). Orgiitsel baghlk, calisanlarm isten ayrilma egilimi diisiincesini

azaltarak, orgiitiin rekabet edebilme giiclinii artirabilmektedir.

Orgiitsel baglilik, iiyelerin dogal iliskilerini bir biitiin olarak ifade etmektedir.
Insanlar, hedeflerine ulasabilecekleri bir 6rgiitiin iiyesi olmak isterler (Grusky, 1966:
489). Uzun donemli iligkilerin kurulabilmesi i¢in baglilik 6nemli bir unsurdur. Ayni
zamanda Orgiitsel baglilik, basarili ve uzun vadeli iliskiler igin vazgecilmez bir
unsurdur (Gundlach et all, 1955: 78). Stratejik kararlarin alinabilmesinde ve uzun

donemli kararlarin alinabilmesinde bu kavram orgiite fayda sunabilmektedir.

4.1.2.2 Orgiitsel baghhgin yoneticiler acisindan nemi

Orgiitsel baglilik anlayisi, yoneticilerin calisanlarina maddi agidan ¢ok manevi
acidan bakmalarim1 tavsiye etmektedir. Artik calisanlar bu kavram sayesinde
kendilerini psikolojik olarak degerli hissetmekte ve gorevlerini isteyerek ve tutkuyla
yerine getirmektedirler. Kendini degerli hisseden caliganlarin performanslar artarak
yonetimin belirlenen amaglara ulagmasi kolaylasir. Bu yoniiyle baglilik yoneticiler

i¢in lizerinde durulmasi gereken énemli bir faktordiir.

Orgiitsel bagliliga etki eden anahtar faktorlerden biri insan kaynaklari yonetimidir
(Cetin & Pekince, 2011: 1156). Orgiitler, birtakim ortak amaclar1 basarmak igin bir
grup insanin toplandiklart akilli sistemlerdir (Holagh, Noubar & Bahador, 2014:
213). Calisanlara yoneticiler tarafindan deger verilmesi, onlarin 6nemsenmesi, dilek
ve serzenislerine duyarli olunmasi, is yasam kosullarinin iyilestirilmesi, basarilarin
takdir edilmesi, huzurlu ¢alisma kosullarinin saglanmasi halinde isgérenlerin orgiitsel

bagliliklarinin artacag: belirtilmektedir (Ozdevecioglu, 2003b: 126). Olumlu yonetici
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davraniglarinin ¢alisanlar tlizerinde yine ayni sekilde olumlu etkisi bulunmaktadir.
Keza c¢aligma ortami ve is yasam kalitesinin iyilestirilmesi ve gelistirilmesinde
yoneticiler aktif rol oynamaktadir. Boylelikle ¢alisanlarin is performansi, verimliligi

ve baglilik algilar1 da artabilmektedir.

Baglilig1 yiikselten faktorleri ve kisisel karakterleri anlamak orgiitler i¢in uygulama
esnasinda olduk¢a degerlidir. Yoneticiler, ¢alisanlarinin nasil hissettiklerini ve is
aninda en ¢ok kusuru nerede gordiiklerini arastirmaya ¢abalamalidirlar (Einolander,
2015: 669). Yoneticiler, ¢calisanlarinin yeteneklerini stirekli olarak gelistirmeli, onlar
kaliteli insanlar yapmali ve is tatminlerini saglamalidir (Vural et all, 2012: 342).
Glinimiiz orgiitlerinde yonetimsel liderlik stillerinin ¢alisanlarin olumlu tutum ve
davraniglar sergileyebilmelerinde katkist bulunmaktadir. Bunlar 6rgiitsel verimlilik

ve baglilik algilarindaki artiglar seklindedir.

Calisanlarin islerindeki tutumlari {izerinde liderligin daha gii¢li bir etkisi vardir.
Giiniimiiz orgiitlerinde yoneticilerin rolleri degismistir. Orgiitlerin basarisinda
yoneticiler tarafindan uygulanan stiller 6nem kazanmaktadir (Saleem, 2015: 563).
Hizmetler, kisisel ve is¢i agirlikli oldugundan, hizmet orgiitlerindeki etkenlik ve
verimlilik, calisanlar tizerinde yiiksek diizeyde moral saglamaktadir. Bu yiizden
yoneticilerin, odullerin ve cesitli giidiileyici faktorlerin, ¢alisanlarin tatmin ve
bagliligi ile nasil bir iliskisi oldugunu bilmeleri 6nem kazanmaktadir (Curry,
Wakefield, Price & Mueller, 1986: 848).

Giiniimiizde bir Orgiitiin basarisi, yonetimin insan sermayesi kaynaklarindan en iyi
sekilde istifade etmeyi saglayacak yontemleri kullanabilme becerisine baglidir
(Kolodziejczak, 2015: 329). Orgiitsel baglhiligin, yoneticilerin ¢alisan sadakatini ve

oOrgiit basarisini saglayabilmesinde etkili olan 6nemli bir faktor oldugu sdylenebilir.

4.1.2.3 Orgiitsel baghhk kavraminin isletmeler acisindan énemi

Orgiitsel baglihk, bir orgiitin  gittikce artan siddetli rekabetle miicadele
edebilmesinde faydali olabilecek 6nemli bir etkendir. Bu etken sayesinde ¢alisanlar
kendilerini degerli hissederler. Calisanlarin kendilerini degerli hissetmesiyle de is
performanslar artar ve biitiin ¢alisanlarin performansi orgiitsel performansa olumlu
sekilde yansir. Orgiitsel performanstaki bu olumlu gelisme isletmelerin siirdiiriilebilir

rekabet avantajlarin1 artirmaktadir.
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Orgiitsel baglilik, calisan performansini tahmin etmek icin de kullanilir. Yiiksek
orgiitsel bagliliga sahip calisanlar, rekabet avantajimi saglamada Orgiitiin kilit
unsurlardir (Kong & Zhang, 2012: 636-637). Orgiitsel baglilik, cahisanlarin
isletmeye olan sadakat hissinin bir disa vurumudur. Orgiitsel baglilig1 olan ¢alisanlar,
orgiitteki sahtekarlik seviyesini azaltirlar ve sirket kurallarina uyum saglarlar
(Manurung, Suhartadi & Saefudin, 2015: 1066). Isgiicii agirhikli drgiitlerde, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 en ¢ok dikkat edilmesi
gereken unsurlarin basinda gelir (Pasaoglu, 2015: 315). Orgiitsel baglilik,
isletmelerce is yagsamindaki arzu edilmeyen davraniglarin 6nlenebilmesi igin gerekli

bir olgudur.

Orgiitler, etkinlik ve verimliligin saglanabilmesi igin insan kaynaklarmm 6nemli
oldugu sosyal sistemlerdir. Calisanlarin bagliligi orgiitlerin - performanslarini
gelistirmek icin onemli bir ara¢ olabilmektedir (Bahrami, Barati, Ghoroghchian,
Montazer-Alfaraj & Ezzatabadi, 2016: 97). Orgiitsel baglihgin, drgiitsel fonksiyona
ciddi bir potansiyel olabilme etkisi ve islevsel etkinligi tizerinde de 6nemli bir katkisi
olmaktadir (Kalantarkousheh, Sharghi, Soleimani & Ramezani, 2014: 501). Is
tecriibesindeki niteliginin olumlu bir sonucu olarak bu kavram, isbasinda kisisel
refaha katkida bulunan bir faktor olarak goriilebilir (Cook & Wall, 1980: 40).
Orgiitsel bagliliga olan ilginin biiyiik kismi, ¢alisanlarin davramslar iizerinde olumlu
sonuglar dogurduguna dair raporlardan ve arzu edilen c¢alisma ¢iktilarindan
kaynaklanmaktadir (Cohen, 2007: 336). Orgiitsel bagliligm, orgiitsel amag
tizerindeki bireysel tutum ve davraniglarda 6nemli oldugu goriilmektedir (Ahmad &
Oranye, 2010: 584). Yiiksek seviyedeki orgiitsel baglilik, degisim islemi igin basarili
bir orgiitsel goniilliiliige yol agmaktadir (Nordin, 2011: 131). Orgiitiin amag ve

hedeflerinin gergeklesebilmesi orgiitsel baglilik artigiyla miimkiindiir.

Biitiinsel bir bakis agisiyla ele almak gerekirse, orgiitiine bagli, performansi yiiksek,
verilen i ve gorevleri yapmada uzman isgorenlerin, uzun bir siire zarfinda orgiitiin
rekabet edebilme kabiliyeti ve verimliligine katki yapacagi varsayilmaktadir (Poyraz
& Kama, 2008: 148). Calisanlar, devamli basari ve performansin ana kaynagi
olduklarindan dolay1 6rgiitsel bagliligi insa etmek her 6rgiit i¢in hi¢ kuskusuz ¢ok
onemlidir (Hanaysa, 2016: 290). Kisaca orgiitiin etkin ve verimli bir sekilde

faaliyetlerini ylriitmesinde ¢aligsanlarin baglilik diizeyleri etkili olabilmektedir.
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Orgiitler i¢in bagliligin herhangi bir tiirii, kritik derecede &nemlidir. Ciinkii kisiler
hayal giiciinii Orgiitsel amaglarla birlestirerek oOrgiitsel saglhigi ve esenligi i¢in
milkiyet kaygisi olustururlar. Bu durum dis gozetim ve kontrol zorunlulugunu
asgariye indirir (Buchanan I, 1974: 340). Orgiitsel baghlik, isletmelerin
calistirdiklart personellerden uzun vadede verim alabilmeleri i¢in goz ardi

etmemeleri gereken unsurdur.

4.1.3 Orgiitsel baghlik tiirleri

Baglilik kavrami, 1960’lar ve 1970’lerdeki sosyolojik teori ve arastirmaya kadar
giden daha uzun bir tarihe sahiptir (Meyer & Parfyonova, 2010: 284). Orgiitsel
bagliligin orgiit kalitesine olan etkisi ispatlandigindan, son yillarda orgiitsel baglilik
kavrami orgiitsel ¢alismalarda ve galisma merkezlerinde kendisine genis bir sekilde
yer bulmaktadir. Ayrica orgiitlerin baglilig1 yiiksek ¢alisanlara sahip olmalar1 da en
onemli yatirnmindan biri sayilmaktadir (Khodabakhshi, 2013: 1860). Bu kavram,
toplumsal gelisme ve doniistimlere paralel bir sekilde orgiit yasaminda etkisini

hissettirebilmistir.

Geleneksel olarak orgiitsel yasam igerisinde, is yerindeki tek baglilik konusunun
orgiitsel baglilik oldugu goriliiyordu. Bununla birlikte son yillarda, isyerindeki
calisanlarin zamanda ¢alisma grubu, meslek, genel is ve kisisel is de olmak tizere
birden fazla baglilik konusuna maruz kaldiklarmnin farkina varilmistir (Liu & Cohen,
2010: 494). Bagliligin, ¢alisanlar tizerindeki etkisinin ¢ok boyutlu bir sekilde oldugu

sOylenebilir.

Orgiitsel davranis yazini arastirmalarinda orgiitsel baglihk, duygusal, devam ve

normatif baglilik olarak ii¢ kisimda incelenmistir. Bunlar asagida ele alinacaktir.

4.1.3.1 Duygusal baghhlik

Duygusal baglilik, maddi agidan degil de manevi agidan bagliligi saglayarak
calisanlarin bulunduklar1 oOrgiite i¢ten bir sekilde baglanmalarini saglamaktadir.
Duygusal yonden calistigi orgiite baglanan isgorenler, 6zveri ve sadakat icerisinde
bulunarak kendi amaglarindan dahi 6diin verebilerek Orgiitlerine olan sadakatlerini
gosterirler. Calisanlarin  oOrgiitleri ile 6zdeslesmeleri ve zaman iginde ondan
duyduklart memnuniyet sonucunda ortaya c¢ikan olumlu izlenimler duygusal

bagliliga doniisebilmektedir.
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Duygusal baglilikla ilgili tanimlar asagida gosterilmistir:

e Yapilan arastirmalarda orgiitiin varligina etkileyici veya duygusal yonlendirme ile
yapilan olusum duygusal baghlik olarak adlandirilmaktadir (Meyer & Allen,
1984: 373).

e Duygusal baglilik, orgiitte kalmay1 isteme anlamina gelmekte olup, calisanlarin
orgiitlerdeki basar1 ve rahatlik hislerini artiran is deneyimlerinin gelisiminin
tahmin edilmesidir (Allen & Meyer, 1993: 50).

e Duygusal baglilik, orgiite duygusal olarak baglanma ve 6zdeslesme olarak ifade
edilmektedir (Meyer, Irving & Allen, 1998: 32).

e Duygusal baghlik, hissi baglilik, aidiyet ve orgiite bagliligi gostermek olarak
tanimlanmaktadir (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002: 21).

e Duygusal baglilik, bireyin orgiite yonelik hissettigi duygusal bagi ifade eder
(Bergman, 2006: 646).

e Duygusal baglilik, ¢alisanlarin kendilerini bulunduklar1 6rgiite bagli hissettikleri
ve kendilerini bu orgiitle tanimladiklar1 ii¢ tip bagliliktan birisidir (Bilgin &
Demirer, 2012: 471).

Duygusal baglilik, bireylerin elde ettikleri maddi kazanimlarindan ziyade, manevi

birtakim duygularin sonucu olarak orgiitlerine kars1 gosterdikleri baglilik tiirtidiir.

Orgiitsel baghlik, 6rgiitiin hedefleri ve degerleriyle birlikte kimliklestirme tarafindan,
calisanlarn orgiitlerine psikolojik olarak baglanmalarin1 kastetmektedir (Weng,
McElroy, Morrow & Liu, 2010: 392). Orgiitsel bagliliga olan ilginin biiyiik kismu,
calisanlarin davraniglar tizerinde olumlu sonuglar dogurduguna dair raporlardan ve
orgiitsel baghliktan arzu edilen calisma ¢iktilarindan kaynaklanmaktadir (Barlett,
2001: 337). Duygusal bagliligin, orgiitsel vatandaslik davranisi, devamlilik ve
performans gibi isle ilgili ¢iktilarla giiglii iliskisi bulunmaktadir (Wasti, 2005: 294).
Duygusal baglilik, isten ayrilma niyeti ve devamsizligin tek tahmin edicisi olarak,
orgiitsel bagliligin saglanabilmesindeki en 6nemli belirleyicilerden birisidir (Bulut &
Culha, 2010: 311). Is yerindeki olumlu gergelesecek davranislarmn tetikleyici olarak

bu kavram goriilmektedir.

Duygusal baglilik, esas itibariyle is tatmini ve Orgiitsel adalet gibi pozitif is
deneyiminden kaynaklanmaktadir ve tist seviyedeki orgiitsel tabiiyet davranislar: gibi

ise gelmeme, gecikme vb. diisiik seviyeli vazgegme davranislari ile iliskilidir (Wasti,
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2002: 526). Duygusal baglilik, Orgiitiin degerleri ve amaglariyla duygusal
0zdeslesmenin merkezinde yer alan bir tutuma isaret etmektedir (O’Driscoll &
Randal, 1999: 198-199). Calisanlarin duygusal baglilik seviyelerinin yiiksek olmasi,
onlarin isyerlerinin degerlerini, hedeflerini ve amaclarin1 6ziimsedigine ayrica
kurumun tyesi olarak kalmak istemelerine isarettir (Giirbiiz, 2006: 59). Duygusal
baghilik, calisanlar ve orgiitler arasindaki duygusal iligskiyi gostermektedir (Utami,
Bangun & Lantu, 2014: 380). Calisanlar agisindan diger ti¢ baglilik tiirtine gére daha

onemli bir boyut olarak gortilebilmektedir.

4.1.3.2 Devam baghhg

Devam bagliligi, orgiitte kalmanin veya oOrgiitten ayrilmanin alternatif maliyetini
ifade eden bir kavramdir. Bagka bir deyisle kisilerin orgiitte kalmasinin yararlar ile
oradan ayrilmalar1 sonucunda takindiklar1 tutumlar ve davraniglar devam bagliligina
isaret etmektedir. Bir bakima bu baglilik tiiri, kisilerin 6rgiitte kalmak ya da orgiitten

ayrilmak i¢in duyduklar ihtiyaglarin bir sonucu olarak goriilmektedir.

Orgiitsel baghlik, orgiitten ayrilmanm, algilanan maliyetinin bir fonksiyonudur
(Weng et all, 2010: 392). Orgiitten ayrilmasinin sebep olacag kayiplar nedeniyle
calisanlarin orglite olan bagliliklar: devam baglilig1 olarak ifade edilir (Falkenburg &
Schyns, 2007: 709). Devam bagliligi, orgiitten ayrilmayla birlikte goriilebilecek olan
maliyetleri ifade eder (Cohen, 1999: 287). Genellikle bu boyut, genel bir olumlu
duygu veya orgiite yonelik bir arzudan ziyade emeklilik, kidem, aile meseleleri gibi
dis etkenlerinden dolayi bir kisinin kurulusa baglanmasi veya siirekli bagliligi olarak
adlandirilir (Shaw, Delery & Abdulla, 2003: 1022). Devam bagliligi, ¢alisanlarin
isten ayrilmalart durumunda katlanmaya razi olduklari alternatif maliyetlerdir.
Bunlar maas, emeklilik ikramiyesi ve kazamimlari ile kisisel saglik harcamalari gibi

kalemleri kapsayabilir.

Devam baglilig1 degiskeninin kisisel fedakarlik ve yiiksek alternatifler olmak iizere
iki boyutu vardir. Kisisel fedakarlik, orgiit terk edilince kaybedilen yatirimlar
seklinde isimlendirilen yan bahislerle ilgilidir (Cohen, 1999: 287). Bu yatirimlar bir
calisanin orgiitteki toplam mesaisi ile alakal olan ve gelecekte yapacagi hamlelerle
bazilarindan feragat etmesi gereken emeklilik fonlari, sirkete 6zgii bilgi ve kidem

gibi hadiselerdir (Iverson & Buttigieg, 1999: 308). Devam bagliligi, ¢alisanlarin is
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yerinden ayrilmanin maliyetini hesaba katarak, calisma hayatina katlanmaya devam

etmelerine yol acan bir baglilik tiiriidiir.

4.1.3.3 Normatif baghhk

Normatif baglilik, c¢alisanlarin Orgiitteki gorevlerini siirdiirmeleri i¢in birtakim
miikellefiyetlere sahip olmasidir. Bu miikellefiyetler sebebiyle calisanlar istemese de

orgiitleriyle birlikteliklerini siirdiirtirler.

Bu baglilik bileseni orgiitte kalmayi, algilanan bir zorunluluk olarak goérmektedir
(Meyer et all, 2002: 21). Normatif baglilik, orgiitte kalmak ig¢in bir zorunluluk
hissetme manasina gelmektedir. Normatif bagliligin 6nciillerinin, orgiite girdikten
sonrakilerin yani sira ilk toplumsallasma deneyimlerini de kapsadigi tartisiimaktadir
(Allen & Meyer, 1993: 50). Bu baglilik boyutu, ¢alisanlarin kalmak i¢in zorunluluk
duydugu birtakim sebeplerden kaynaklanmaktadir. Bunlarin basinda ahlaki
yikiimliilik gelmektedir. Bagka bir ifadeyle kisiler orgiitlerine kars1 vicdan ve etiksel

sorumluluk hissetmeleri dolayistyla baglanmayi tercih edebilmektedir.

Normatif baglilik, yiikiimlilik zihniyeti olarak da nitelendirilmektedir (Meyer &
Parfyonova, 2010: 283). Bir kisim aragtirmaci baglilik kavramini kullanmamakla
beraber, Kisisel normlarin, orgiitle olan calisan iliskisini sonlandirmak da dahil bazi
davraniglara 6nemli etkisinin oldugununu vurgulamslardir (Allen & Meyer, 1990b:
3). Bu baglilik bigimi, orgiitte kalmak icin ahlaki bir minnetin hissedilmesi ile
ilgilidir (Falkenburg & Schyns, 2007: 710). Normatif bagliligin, 6rgiite baglilik hissi
tizerine dayandigi soylenebilir. Giiglii normatif bagliligi olan calisanlar, orgiitte
zorunlu baglilik hissiyle kalirlar (Kalantarkousheh et all, 2014: 500). Normatif
baglilik, minnet duygusundan dolay1 bir 6rgiitte kalma konusunda bireysel baglilig
ifade eder (Shagholi et all, 2011: 247). Kisaca normatif baglilik, calisanlarin

orgiitlerine olan sonsuz sadakatlerinin bir gostergesi olarak kabul edilebilmektedir.

Normatif baglilikta, birey etik olarak sadakate inanma zorunlulugu gostermektedir
(Yalgin & Iplik, 2005: 398). Normatif baglilik, érgiitle kalma igin giiclii bir arzuyu
belirtir. Buna gore bir orgiite son derece bagli olan bir ¢alisanin, orgiitte kalmay1 ve
orgiitiin hedefleri dogrultusunda c¢ok calismay1 diistinmesi Onemli bir husustur
(Alniagik, Cigerim, Ak¢in & Bayram, 2011: 1179). Normatif baglilik, uzun dénem
siiren toplumsal etkisinden dolay1, ¢alisanin sorumluluk duyacagini ve bu yiizden de

orgiitte kaldigimi ifade etmektedir (Kong & Zang, 2012: 637). Bu kavram, ¢alisma
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hayatinda gecen yillarin birikimine isaret etmektedir. Kisiler bir anlamda kendilerini

adadiklar1 orgiitlerine karst sorumlu hisetmektedir.

Uyelerin orgiite zorunlu olarak baglilik hissetmesini belirten yargilardan birisi de
normatif bagliliktir (Bahrami et all, 2016: 97). Duygusal baglilik sebebiyle bir orgiite
olan tiyeligini devam ettiren ¢alisan, orgiitte kalma istegi gosterecektir (Dhurup et all,
2016: 487). Ayrica normatif bagliligin, 6zveri hissi yarattigi ve orgiite vefali olmaya
yol ac¢tig1 da ortadadir (Yusof, Muda, Salleh, lIbrahim & Amin, 2016: 257). Normatif
baglilig1 yiiksek olan c¢alisanlar ihtiya¢ aninda isverenlerinin yaninda durmak
isteyecekler ve orgiitii terk etmeyeceklerdir (Top et all, 2015: 15). Normatif
bagliligin, ¢alisanlar i¢in birtakim ytikiimliilikkler dogurdugu goriilmektedir.

Devam bagliligi, duygusal baglilik ve normatif baglilik 6rgiitsel baglihigin tiirlerinin

onciilleri ve ¢iktilar1 olarak asagidaki Sekil 4.1°de gosterilmistir:

Duygusal Baghligim Isten Ayrilma Niyeti
Onciilleri 5 ve Isgoren Devri

* Kisisel Karakterler m— Duygusal Baglilik | ——p
« Is Deneyimleri

Devam Bagliliginin

Oncilleri
Kisisel Karakterler
«Alternatifler

Devam Baglilig1

Is Davranisinda
* Katilim
* Performans

*Yatirimlar

Normatif Bagliligin
Onciilleri

*Kisisel Karakterler
*Sosyallesme Deneyimleri
«Orgiitsel Yatirimlar

Isveren Saglig1 ve

Normatif Baglilik
g —»| Mutlulugu

Sekil 4.1: Orgiitsel Bagliligin Tiirleri
Kaynak: (Meyer et all, 2002: 22).
Sekil 3.1°de duygusal bagliligin 6nciilleri olarak kisisel karakterler ve is deneyimleri,
duygusal bagliligin sonucu olarak ise isten ayrilma niyeti ve isgéren devri
gorebilmektedir. Devam bagliliginin onciilleri ise kisisel karakterler, alternatifler ve

yatirimlar olarak segilebilmektedir. Bu baglilik tiiriiniin sonucu ise katilim ve

performans unsurlarindan olugmaktadir. Normatif bagliligin 6nciilleri  kisisel
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karakterler, sosyallesme deneyimleri ve Orgiitsel yatirimlar seklinde iken, sonucunda

ise isveren sagligi ve mutlulugunun oldugu goriilmektedir.

4.2 Orgiitsel Baghg Etkileyen Faktorler, Orgiitsel Baghlhik Yaklasimlari,
Orgiitsel Baghlik Konusunda Yapilan Simflandirmalar ve Orgiitsel

Baghhgin Sonuclar

Bu boliimde orgiitsel baglihigr etkileyen faktorler, orgiitel baglilik yaklasimlariyla
orgiitsel baglilik konusunda yapilan siniflandirmalar ve 6rgiitsel bagliligin sonuglari

incelenektir.

4.2.1 Orgiitsel baghhg etkileyen faktorler

Orgiitsel baghlig1 etkileyen faktorleri, kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 olarak iice
ayrilabilmektedir. Bu faktorlerden asagida bahsedilecektir.

4.2.1.1 Orgiitsel baghhg etkileyen kisisel faktorler

Orgiitsel baghlig1 etkileyen kisisel faktorleri, demografik ozellikler ve isverenden
beklentiler olarak iki kisimda ele alip bunlardan asagida bahsedilecektir. Demografik
ozellikler igerisinde cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, istihdam durumu ve

orgiitteki ¢alisma siiresi (kidem) kontrol degiskenleri incelenecektir.

4.2.1.1.1 Demografik ozellikler

Demografik ozelliklerin orgiitsel bagliliga etkisine iliskin yazinda yapilmis gesitli

arastirmalar ve elde edilen bulgulardan asagida bahsedilmistir:

Nijerya’da 320 kisinin katilimi ile gergeklestirilen bir arastirmada demografik
faktorlerden yas, medeni durum, orgiitte ¢alisma siiresi ve egitim seviyesinin orgiitsel
bagliligi onemli olgiide etkiledigi tespit edilmistir. Yiiksek egitime sahip olanlarin
daha yiiksek riitbeli islerde ¢alistiklarindan, daha fazla sorumluluk sahibi olduklari ve
orgiite daha bagl kaldiklart saptanmigtir (Salami, 2008: 31-36).

Yapisal esitlik modeli yoluyla yapilan bir arastirmada oOrgiitsel calisma siiresi,
emeklilik hakki, egitim ve yas ile duygusal baglilik arasinda daha yiiksek bir iliski
bulundugu saptanmustir. Bulgular, degisime hazir olma, 6rgiitsel baglilik ve sosyal
iligkiler arasinda 6nemli baglar oldugunu gostermektedir (Mayer & Schoorman,
1998: 15-21).
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Utah eyaletinin kuzey sehirlerinde, toplam dort sirkette, tam zamanli, 464 c¢alisanla
yapilan anket arastirmasinda degisime hazir olma ile orgiitsel baglilik ve toplumsal
iliskiler arasindaki iligkiler incelenmistir. Bu arastirmada degisime hazir olma ile
toplumsal iliskiler arasinda ciddi bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica degisime
hazir olma ile cinsiyet, orgiitsel bagliligin ii¢ boyutu olan ¢alisan yasi, egitim
Seviyesi ve cinsiyet tizerinde iliski oldugu saptanmistir (Madsen, Miller & John,
2005: 213-229).

4.2.1.1.1.1 Cinsiyet

Cinsiyetin demografik bir 6zellik olarak orgiitsel bagliliga etkisine iliskin literatiirde

yer alan arastirmalar agsagida 6zetlenmistir:

Cin’de 12 orgiitte ¢alisan 150 isgorenle yapilan arastirmada cinsiyetin orgiitsel

baglilig1 etkiledigi tespit edilmistir (Chen, Chen & Chen, 2010: 248-258).

134 dniversite oOgrencisiyle yapilan anket arastirmasinda, bagliligin akademik
basaridaki en 6nemli faktor oldugu, ayrica kiz 6grencilerin erkek dgrencilere nazaran

daha yiiksek baglilik sergiledikleri goriilmiistiir (Sheard, 2009: 189).

Meta analizi yoluyla 2005-2009 yillar1 arasindaki bitmis yiiksek lisans ve doktora
tezleriyle yapilan arastirmada cinsiyetin etkisinin baglililk ve igsellestirmede
erkeklerin lehine oldugu tespit edilmistir. Ayrica erkek akademisyenlerin Orgiitiin
norm ve degerlerine kadinlardan daha kolay uyum sagladigi, kadin akademisyenlerin
ise kazanci elde etme egilimine bagli olarak orgiitsel bagliliga sahip olduklari
saptanmistir (Aydin, Sarier & Uysal, 2011: 628-631).

2751 galisan ile anket yontemi araciligiyla yapilan arastirmada cinsiyetin orgiitsel
baglilik, algilanan orgiitsel destek ve yonetici destegi degiskenlerinde diizenleyici
rolii tstlendigi tespit edilmistir. Ayrica erkekler arasindaki etkilesimin kadinlara
oranla daha giiclii oldugu ve orgiitsel baglilik g6z oOniine alindiginda cinsiyetin,
algilanan orgiitsel destek ile algilanan yonetici destegi arasindaki iki yonlii etkilesimi

azalttigi da saptanmistir (Erickson & Roloff, 2008: 35-50).

Bir aragtirmada esnek is saatleri programlari kadin yoneticilerin orgiitsel bagliligina
ve is tatminine belirgin bir sekilde etkisinin oldugu belirtilmistir. Buna ilaveten,
arastirmada esnek calisma saatlerinin varliginin erkekler tizerinde belirgin bir

etkisinin olmadigi tespit edilmistir (Scandura & Lankau, 1997: 377-388).
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4.2.1.1.1.2 Yas

Yasin kontrol degiseni olarak orgiitsel bagliliga olan etkisiyle ilgili yazinda yapilan

arastirmalar ve bulgulariyla ilgili asagida kisaca bahsedilmistir:

Meyer and Allen (1984)’nin arastirmasinda yas, kisinin zaman i¢inde bulundugu
orgiitteki konumunu iyilestirme firsatiyla ilgili olmasindan dolay1 duygusal baglilikla
iliskilendirilmistir. Ayrica yas, kisinin Orgiitte yaptigi yatirnmlar1 sebebiyle devam
bagliligiyla iliskilendirilebilir (Irving et all, 1997: 446).

173 okul yoneticisi ve 6gretmenle yapilan arastirmada orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasindaki iligkilerde yasin rolii aragtinlmistir. Buna gore oOrgiitsel baglilik, is
tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Ancak Ogretmenler arasindaki yas
farkliliklar1 da orgiitsel baglilik ve is tatmini arasindaki iliskide diizenleyici rolii
oynayarak dogrusal olmayan bir etki yapmaktadir. Analiz sonuglarina gore is tatmini
ve Orgiitsel baglilik seviyelerinin daha yashi ve daha gen¢ Ogretmenler arasinda
farklilastigi saptanmistir. Bir anlamda daha geng 6gretmenler, is tatminleri diisiik
oldugunda, duygusal olarak daha bagli hissetme egiliminde olmaktalar ve orgiit
problemlerini kendilerinin bir problemi olarak gorerek, Kkariyerlerinden kalan
zamanlarmin 6nemli bir kismin1 da orgiite harcayarak isyerinde kalma egiliminde
olurlar (Yiicel & Bektas, 2012: 1598-1605).

Banka sektoriindeki 200 katilimciyla gergeklestirilen likert oGlgekli  anket
aragtirmasinda yas, gelir ve orgiitsel baglilik arasinda iligki oldugu ortaya ¢ikmustir.
Ayrica c¢alisanlardan geliri belli bir seviyenin iizerinde ve 31-35 yaslari arasinda
olanlarin, Nijerya banka sektoriine daha az bagiml oldugu, ayrica daha yiiksek gelirli
caliganlarin ise orgiitlerine buna mukabil daha az bagli olduklar1 belirtilmistir. (Ogba,
2008: 867-877).

Giliney Afrika’da 367 ¢alisanla yapilan arastirmada ciro maksatlarina karsi tarafsiz
bir his ortaya ¢iktig1 zaman, orgitlerdeki calisan algisi ile orgiitsel baglilik ve is
tatmini degiskenleri arasinda olumlu bir iligki bulundugu saptanmistir. Ayrica yas
kontrol degiskeni ile orgiitsel baglilik arasinda da énemli ve dogru orantili bir iligki
tespit edilmistir. Yas arttikga Orgiitsel bagliligin artacagr sonucuna ulasilmistir

(Martin & Roodt, 2008: 23-29).
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4.2.1.1.1.3 Medeni durum

Medeni durumun kontrol degiskeni olarak orgiitsel bagliliga olan etkisiyle ilgili

yapilan ¢esitli arastirmalar ve elde edilen bulgulardan asagida kisaca bahsedilmistir:

Kamu hastanelerindeki isgorenlerle yapilan arastirmada hemsirelerin islerinde bazi
konularda tatmin olduklar1 zamanlarda hastanelerine disiik seviyede baglilik
gosterdikleri dile getirilmistir. Ayrica hemsirelerin is tatmini ve Orgiitsel
bagliliklarinin yas ve medeni durumlarina gére degisip degismedigi de incelenmistir.
Neticede elde edilen analiz sonuglarina gére hemsirelerin orgiitsel baglilik
seviyelerinin yas ve medeni durumlarina yakindan bagh oldugu saptanmistir (Al-
Aameri, 2000: 532-535).

4.2.1.1.1.4 Egitim diizeyi

Demografik 6zelliklerden bir digeri olan egitim diizeyinin Orgiitsel bagliliga etkisine
iliskin literatiirde yapilan arastirmalar ve elde edilen analiz sonuglar1 asagida

Ozetlenmistir:

Cin’de faaliyette bulunan 12 orgiitteki 150 ¢alisanla yapilan arastirmada egitim
seviyesinin doniisiimcii ve doniistiiriicii liderlik i¢in sart oldugu saptanmistir. Buna
ilaveten {iniversite 6greniminin ve egitim diizeyinin yiiksekliginin orgiitsel baglilig:

destekleme agisindan 6nemli oldugunu da saptanmistir (Chen et all, 2010: 248-258).

Mosede Isfahan Hastanesi’nde 629 galisanla yapilan arastirmada, orgiitsel baglilikla
yiiksek akademik basari arasinda 6nemli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Egitim
seviyesi ile oOrgiitsel baglihik arasinda olumsuz bir iligkinin mevcut oldugu
belirtilmektedir. Egitim seviyesi arttiginda orgiitsel bagliliginin azaldigi ortaya
koyulmustur (Mosedeghrad et all, 2008: 211-225).

Pakistan’in Lahor, Islamabad ve Pesvar sehirlerindeki 33 iiniversitede 125 tam
zamanli Ogretim elemaninin katilimiyla yapilan anket arastirmasinda kisisel
Ozelliklerin, is tatmininin, dagitim ve prosediir adaletinin orgiitsel bagliliga olan
etkisi incelenmistir. Ayrica oOrgiitsel baglihigin is performansi ve isten ayrilma
niyetine olan etkisini de ele alinmistir. Yapilan analizler sonucu kisisel 6zelliklerin,
is tatmininin, dagiim ve prosediir adaletinin orgiitsel bagliligi etkiledigi tespit
edilmistir. Orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde, is performansini

ise olumlu yonde etkiledigi verisine ulasilmistir (Chughtai & Zafar, 2006: 39-58).
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Tiirkiye genelindeki 269 katilimciyla yapilan anket arastirmasinda egitim seviyesi
orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler incelenmistir. Egitim seviyesinin Orgiitsel
baglilig1 belirgin bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir (Bakan, Biiyilkmese &
Ersahan, 2011: 231-244).

4.2.1.1.1.5 istihdam durumu

Istihdam durumunun érgiitsel bagliliga olan etkisiyle ilgili yapilan arastirmalar ve

elde edilen bulgulardan asagida kisaca bahsedilmistir:

Ulusal bir pazarlama sirketinde tam zamanli ve yari zamanli ¢alisanlarla yapilan
anket aragtirmasinda, mesleki baglilik, orgiitsel baglihk ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiler incelenmistir. Her iki istihdam grubunda birden ¢alisanlarin diisiik
baglilikla birlikte yiiksek isten ayrilma niyeti gosterdikleri tespit edilmistir. Buna
ilaveten tam zamanli gruptaki katilimcilarin daha diisiik isten ayrilma niyeti ve
yiiksek mesleki baglilik gosterdigini de gozlemlenmistir. Ayrica yar1 zamanli ¢alisan
grubundaki katilimcilarin ise daha yiiksek baglilik gosterdigi saptanmistir (Martin &
Hafer, 1995: 310-328).

Birlesik Devletler’de tam zamanh ve yar1 zamanli fakiilte tyeleriyle yapilan
arastirmalar orgiitsel bagliliklar ve is tatminleri arasindaki iligkiler incelenmistir.
Buna gore goniilsiiz ve yar1 zamanl fakiilte ¢alisanlarinin en diisiik tatmin diizeyine
sahip olduklar tespit edilmistir. Fakat ilging bir sekilde goniillii olan yar1 ve tam
zamanl ¢alisanlarin da ayni diizeyde bir tatmin seviyesi sergiledikleri anlasilmistir
(Maynard & Joseph, 2008: 139-154).

Tam ve yart zamanli istthdam edilen isgorenlerle yapilan bir arastirmada,
isgorenlerin orgiitsel bagliliklar1 arastirilmigtir. Buna goére yart zamanli ile tam
zamanl ¢alisanlar arasinda gesitli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Buna ilaveten
tam zamanlilara oranla yar1 zamanl ¢alisanlarin en 6nemli gostergelerinin goreli
esitlik ve is doyumu hakkindaki algilamalart oldugu saptanmistir (Tansky, Gallagher
& Wetzel, 1997: 315-326).

4.2.1.1.1.6 Orgiitteki calisma siiresi (kidem)

Orgiitlerdeki c¢alisma siiresinin demografik kontrol degiskeni olarak &rgiitsel
bagliliga olan etkisiyle ilgili yapilan c¢alismalar ve elde edilen bulgular asagida

ozetlenmistir:
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Meta analiz yoluyla yapilan bir arastirmada yas ve gorev siiresi geng ve yasl olacak
sekilde istihdam gruplarina ayrilarak orgiitsel baglilik iligkisi incelenmistir. Buna
gbre en geng grupta orglitsel baghlik ve yas iliskisi kuvvetli bir sekilde ortaya
cikmustir. Fakat en yash grupta da orgiitsel baglilik ve gorev siiresi iliskisinin giiglii
bir sekilde ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir (Cohen, 1993: 143-157).

Cesitli gorev siiresi seviyelerindeki 3670 calisandan elde edilen meta analizi
arastirmasinda, tutumsal baglilik ve is performansi arasindaki iliski incelenmistir.
Buna gore yas ile hizmet siiresinin baglilik-performans korelasyonunda dogrusal
olmayan iliskisi oldugu tespit edilmistir. Bagka bir ifadeyle baghlik ve performans
korelasyonundaki azalma, gorev siiresi degiskenini ters orantili olarak etkileyecek ve
bu kontrol degiskeni artacaktir (Wright & Bonett, 2002: 1183-1190).

500 sirkette ve 109 genel midiirle yapilan arastirmada, hizmet siiresinin Orgiitsel
bagliliga ve isten ayrilma niyetine nasil etki ettigi ele alimmistir. Elde edilen bulgular
ise, cesitli demografik kontrol degiskenlerinin duygusal bagliligi énemli bir bi¢imde
etkiledigi; isten ayrilma niyetini ise higbir kontrol degiskenin etkilemedigi olmustur.
Ayrica hizmet siiresinin yoneticilerin bagliliklarini olumsuz yonde etkiledigi
saptamasi yapilmistir (Taylor, Audia & Gupta, 1996: 632-641).

4.2.1.1.1.7 isverenden beklentiler

Orgiitsel baghilig1 etkileyen bir faktor de isverenden beklentilerdir. Calisanlar
isletmede ¢alistigi siirece igverenden maas artisi, ikramiye, 6diil, prim gibi hem
maddi hem de manevi birtakim beklentiler icerisine girer. Bu beklentiler isverence
karsilandig1 miiddetce kisiler orgiitlerine baglilik gosterirler. Bir anlamda igsverenden

beklentiler karsilandikga, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklar1 da artig trendi gosterir.

Calisan ve igveren arasindaki iliskilerdeki sozlii beklentilerin sosyal degisim teorisine
bagli ve es zamanli olarak degisimi literatiirde psikolojik sozlesme ile karsiligini
bulmaktadir. Bir baska deyisle psikolojik s6zlesme kurami, ¢alisanlar ve isverenler
arasinda goriilmesi muhtemel birtakim problemlerin ¢6ziimiine katk1 saglamaktadir.
Psikolojik sozlesme isveren ve isgdren arasindaki toplumsal degisim hususunda
goniil mutabakati c¢ercevesinde yapilmaktadir. Bu sozlesmeden c¢alisanlar
isverenlerden orgiitsel destek gibi birtakim arzu ve istekleri beklerken; buna karsilik
isveren de calisanlarindan baglilik, verimlilik ve azami performans beklemektedir
(Karcioglu & Tiirker, 2010: 122-123; Turung & Celik, 2010: 185).
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4.2.1.2 Orgiitsel baghhg etkileyen érgiitsel faktorler

Orgiitsel baglilhigr etkileyen bircok faktor vardir. Bu faktdrlerden asagida

bahsedilecektir:

4.2.1.2.1 Kararlara katilma ve merkezilesme

Orgiit icerisinde verilen kararlara katilmm derecesi ve merkezilesme orgiitsel
baglilig1 etkileyen orgiitsel faktorlerdendir. Buna gore calisanlarin kararlara katilim
derecesi arttikga, orgiitsel baglilik diizeyleri de artma gosterecektir. Bir anlamda

kararlara katilma kisilerin orgiitsel bagliligini olumlu etkileyen bir degerdir.

Kararlara katilmanin ve merkezilesmenin orgiitsel bagliliga olan etkisiyle ilgili
literatlirde yapilmis cesitli arastirmalar ve sonuglar1 hakkinda asagida kisaca bilgi

verilmistir:

120 psikoloji 6grencisinin Katilimiyla yapilan arastirmada, grup tyelerinin grupla
Ozdeslesmeleri ve Katilimlarinin bagliliklariyla olan iliskileri incelenmistir. Buna
gore Ogrencilerin  yiiksek katilimi halinde bagliligin  orgiitte kalma olarak
algilandigint tespit edilmistir. Sadakatsizlik halinde ise grup iyelerinin ayrilma
tepkisiyle karsilasilacagini saptanmistir (Zdaniuk & Levine, 2001: 508).

Eyalet personelleriyle yapilan anket arastirmasinda, merkezilesme ve resmilesme ile
calisanlarin Orgiitsel baglilik ve is tatminleri arasindaki iliskisi incelenmistir.
Arastirmacilar merkezilesmenin iki boyutu olan karar verme ve is 6zerkliginin is
tatminine ve isten ayrilma niyetine olumsuz yonde etki ettigi tespit edilmistir. Buna
ilaveten, resmilesmenin is tatminine ve orgiitsel bagliliga olumsuz yonde etki ettigi

saptanmistir (Lambert, Paoline 11l & Hogan, 2006: 23-41).

160 Ingiliz ihracatgisiyla yapilan arastirmada orgiitsel yapi, is tatmini ve orgiitsel
baglilik arasindaki iligkiler ele alinmistir. Buna gore 6rgiitsel yapmnimn boyutlart olan
resmilesme ve merkezilesmenin is geri bildirimini olumlu yonde etkiledigi;
merkezilesmenin is Ozerkligi ve is cesitliligini olumsuz yonde etkiledigi; is
cesitliliginin i tatminini artirdig1, ayrica is tatmini de orgiitsel bagliligi olumlu yonde
etkiledigi tespit edilmistir (Katsikea, Theodosiou, Perdikis & Kehagias, 2011: 221-
231).
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4.2.1.2.2 Orgiit igi iletisim

fletisim insanlarin birbirleriyle diisiince ve duygularin1 paylasmalarin1 saglayan
onemli bir aractir. Iletisim sayesinde fikirler ve goriisler bir anlam tagir. Orgiit i¢inde
de iletisimin roli onemlidir. Dogru iletisim kanallarindan beslenen Orgiit ici
iletisimden c¢alisanlar da etkilenir. Bu da onlar1 oOrgiitlerine olan bagliliklarini

artirmada faydali olmaktadir. Kisaca orgiit i¢i iletisim bagliliga katki sunar.

Iletisimin orgiitsel baghliga etkisiyle ilgili yapilan cesitli arastirmalar ve elde edilen

bulgular asagida aktarilmaktadir:

Cift meta analizi araciligiyla yapilan arastirmada, iletisim ve oOrgiitsel baglilik
arasindaki iliskiler incelenmistir. Her iki meta analizi ¢alismasi sonucunda orgiit
icinde yatay iletisimin dikey iletisime nazaran baglilikla daha az gii¢lii iliskisinin
bulundugu tespit edilmistir. Ayrica {ist yonetimin dikey iletisiminin orgiitsel bagliligi
daha iyi tahmin ettigi saptamasi yapilmistir (Postmes, Tanis & De Wit, 2001: 227-
243).

Almanya’nin iletisim hizmetleri saglayicisinda ¢alisan 456 kisinin katilimiyla
yapilan aragtirmada, yoneticilerin dogrudan ve dolayli iletisimleriyle calisanlarin
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskileri incelenmistir. Buna gore, orgiitsel basariyi
saglayabilmek igin iletisimin anahtar bir faktor olduguna isaret edilerek, calisan ve
yonetici arasindaki tatmin edilmis iletisim iliskilerinin ¢alisanlarin baglhiliklarin
artirdigl tespit edilmistir. Buna ilaveten, geri doniisii olan olumlu yonetici
iletisiminin calisanlarin orgiitsel baghliklarinin giiciine ve derecesine etki edecegi

saptamasi yapilmistir (Van Vuuren, De Jong & Seydel, 2007: 116-125).

ABD’de ve Tayvan’da ¢esitli sirketlerde ¢alisan 300 muhasebe uzmaniyla yapilan
aragtirmada, Orgiitsel iletigim, ig stresi, orgiitsel baglilik ve is performansi arasindaki
iligkiler incelenmistir. Buna gore ABD’de stres ve iletisim seviyelerinde farklilik
gozlemlenmezken, orgiitsel baglilik ve performans seviyelerinin yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Buna ilaveten, her iki iilkede birden yiiksek diizeyde goriilen orgiitsel
iletisim  diizeylerinin ¢alisanlarin  orgiitsel baghliklarint ve performanslarini

artirmakta oldugu saptanmistir (Chen, Silverthorne & Hung, 2006: 242-247).
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4.2.1.2.3 Yonetim kademeleri

Yonetim kademelerinin orgiitsel bagliliga etkisiyle ilgili asagida yapilan arastirmalar

onemlidir:

Ege Bolgesi’nde genis Olcekli olarak bes yildizli otellerde gorev yapan miidiirlerin
katilimiyla yapilan arastirmada, otel yoneticilerinin is tatmini ve orgiitsel baglilik
iliskileri incelenmistir. Buna gore iist kademe otel yoneticilerinde duygusal bagliligin
kismi olarak daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ayrica yine iist yoneticilerde is
tatmini boyutlarindan i¢ is tatmininin, dis is tatmininden daha yiiksek diizeyde
oldugu saptanmistir (Giinlii, Aksarayli & Sahin Pergin, 2010: 693-713).

Birlesik Krallik’ta 155 orgiit ile posta araciligiyla yapilan anket arastirmasinda,
calisan orta kademe yoneticilerin calisan baglililk uygulamalarina olan etkisi
arastirilmistir.  Buna gore, oOrgiitlerdeki orta kademe yoneticilerin direnciyle
karsilastiklarina kiyasla ¢alisan bagliliginin daha diisiik ¢gikmakta oldugu saptanmigtir
(Fenton-O’Creevy, 1998: 67-83).

Pakistan’da tekstil atdlyesi ¢alisanlariyla yapilan anket arastirmasinda, is¢ilerin yas,
gorev siiresi ve egitim seviyesi gibi demografik faktorlerle orgiitsel bagliliklart
arasindaki iligkiler incelenmistir. Buna gore yapilan analiz c¢alismasiyla, hizmet
sliresinin orgiitsel bagliligi 6nemli bir diizeyde etkiledigi ancak egitim diizeyinin ise
orgiitsel bagliligi olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica yoneticiler ve
formenlerin is¢ilerden daha ¢ok orgiitsel bagliliga sahip oldugu saptanmistir (Igbal,
2010: 16-21).

4.2.1.3 Orgiitsel baghhg etkileyen orgiit disi faktérler

Orgiitsel baglilig: yeni is bulma olanaklari, profesyonellik, issizlik orani ve sektdriin
yapist gibi oOrgiit dig1 faktorler etkilemektedir. Bunlarla ilgili yapilan gesitli

arastirmalar asagida ele alinacaktir.

4.2.1.3.1 Yeni is bulma olanaklar:

Calisanlar, orgiite gegmis davraniglar1 tarafindan baglanir ve bu etki belirgin is
alternatifleri tarafindan etkilenir. Diger alternatifler daha belirgin oldugunda,
davranigsal baglilik artar ve etkilesim daha giiclii gozlenir (Pfeffer & Lawler, 1980:
52).
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Bir anket arastirmasinda yeni c¢alisanlarin is tatminleri ve bagliklar1 arasindaki
kararsal karsilastirmalari arastirilmigtir. Buna gore yeni galisanlarin ise alimda ve iste
tutulmada cesitli stratejiler gerektirdigini Saptanmustir. Buna ilaveten daha cekici
isler ile yeni ¢alisanlarin ihtiyaglarini1 ve beklentilerini daha iyi karsilayan islerde is
secim davraniginin etkili oldugu tespit edilmistir (O’Reilly 11l & Caldwell, 1981:
597-614).

4.2.1.3.2 Profesyonellik

Profesyonellik, kisilerin orgiitteki uzmanlik dereceleridir. Bir anlamda kisiler yillar
gectikge orgiitteki Ustlendigi rol ve gorevlerde uzmanlagirlar. Bu ayni zamanda
onlarin is yapma becerilerinin de bir gostergesidir. Bir orgiitte profesyonellesmenin
derecesi arttikga, c¢alisanlarin da orgiitsel bagliliklarinin artmasi beklenir. Bir

anlamda profesyonellesme baglilig1 artirmaktadir.

Orgiitsel davranis yazininda profesyonellik, orgiitsel baghligi belirleyen &rgiit dist bir

faktor olarak ele alinmis ve asagidaki aragtirmalarda irdelenmistir:

Israil’deki 983 orta ve lise seviyesindeki okulla yapilan arastirmada, &gretmen
giiclendirme ve Ogretmen baglhhigi, mesleki baghlik ve Orgiitsel vatandaghk
davraniglar1 arasindaki iligkiler incelenmistir. Buna goére yapilan analizler sonucu
ogretmenlerin Orglitsel giiclendirme algilarinin orgiitsel bagliligina, profesyonelligine
ve Orgiitsel vatandaglik davranislarina bagh oldugu saptanmigtir. Ayrica kendilerini
profesyonel olarak goren Ogretmenlerin okula daha fazla katilim gdstererek
orgiitlerine bagliliklarini arttirdiklan tespit edilmistir (Bogler & Somech, 2004: 277-
287).

Bir aragtirmada profesyonellik ile orgiitsel baglilik, rol stresi ve isgoren devri
arasindaki iligkiler incelenmistir. Buna gore profesyonelligin degerlendirilmesi
sonucu Orgiitlerde orgiitsel bagliligin arttig, rol stresinin ve iggoren devrinin azaldig:
dile getirilmistir. Bir anlamda profesyonellik ile baglilik arasinda olumlu iligki
oldugu saptanmistir (Bartol, 1979: 815-821).

4.2.1.3.3 Tssizlik oram

Issizlik oranmin drgiitsel baglhiliga olan etkisi asagidaki arastirmada 6zetlemektedir:

[zmir ve Manisa’daki 16 kurumda calisan toplam 160 yoneticiyle yapilan anket
arastirmasinda, yoneticilerin oOrgiitsel baghiliklar1 ile demografik o6zellikleri
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arasindaki iligkileri ele alinmistir. Buna gore isgsSizligin Tiirkiye i¢in 6nemli bir sorun
oldugu ve ozellestirmelerin de etkisiyle diger orgiitsel adalet boyutlarindan ziyade
devam bagliligmmin daha fazla goriilmesine yol agtigi, ¢alisanlarin ise normatif ve
duygusal baglilik sergilemekten kacindigi tespit edilmistir (Ozkaya, Kocako¢ &
Karaa, 2006: 77-94).

4.2.1.3.4 Sektorin durumu

Literatiirde yer alan istihdam durumu ve Oorgiitsel baghlik iliskisine iliskin

arastirmalar asagida kisaca 6zetlenmistir:

Hindistan’daki kamu orgiitlerinde ve 6zel orgiitlerde toplam 250 calisanla yapilan
aragtirmada, bu orgiitlerde calisanlarin orgiitsel baghlik ve is tatmini degiskenleri
arasindaki iligkiler ele alinmistir. Buna gore, devlet orgiitleri yiiksek diizeyde is
giivenligi sagladiklarindan, kamu sektorii orgiitlerinde ¢alisanlarin 6zel sektor
orgiitlerinde ¢alisanlara gore daha yiiksek seviyede orgiitsel bagliliklarinin oldugunu
saptanmigtir. Ayrica ¢alisanlarin is tatmininin Orglitsel baglilik diizeylerinin artis

veya azaliglarina bagl oldugu tespit edilmistir (Sharma & Bajpai, 2010: 7-19).

Ozel sektor ve kamu sektorii hastanelerinde calisan toplam 1064 hemsirenin
katilimiyla yapilan arastirmada ise yoneticiler ile ast iligkisi, kamu sektorii ve 6zel
sektorde calisan hemsirelerin moralleri ve Orgiitsel bagliliklart arasindaki iligkiler ele
alinmigtir. Buna gore calismadan elde edilen bulgular 6zel sektér hemsirelerin
yoneticilerinden 6nemli derecede tatmin olduklarin1 ve daha fazla morale sahip
olduklarini, dolayisiyla da orgiitlerine daha ¢ok baglandiklarimi ortaya koymaktadir
(Brunetto, Farr-Wharton & Shacklock, 2010: 206-222).

Kore’de kamu ve 6zel sektor yoneticileriyle yapilan bir arastirmada, 6zel sektor ve
kamu sektorii ayrimi ile orgiitsel bagliliklar arasindaki iligkiler incelenmistir. Buna
gore aragtirmada topladiklari verilerin analizinden elde ettikleri bulgularinda kamu
sektorli yoneticilerinin 6zel sektordekilere oranla daha fazla is prestijine sahip
olduklar1 ve algilanan merkezilesmeye iliskin puan algilarinin daha fazla oldugu
tespit edilmistir. Ayrica, her iki sektdrde de orgiitsel baglilik boyutlarinda, is
tatminlerinde ve algilanan esitsizliklerde 6nemli derecede farkliliklar bulunmadig:
saptamasi yapilmistir (Cho & Lee, 2001: 84-102).

Ozel sektor ve kamu sektorii galisanlari iizerinde Avustralya’da yapilan arastirmada,

karsilastirmali olarak ozel sektér ve kamu sektorii yoneticilik uygulamalar: ile
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calisanlarin is tatminleri ve oOrgiitsel baglhilik diizeyleri arasindaki iliskiler ele
alinmistir. Buna gore, secilen kamu sektorii uygulamalari ve sonuglarinin daha etkin
oldugu saptamasi yapilmistir. Ayrica 6zel sektor orgiitlerinde galisanlarin yiliksek
tatmin ve bagliliklar1 oldugu tespit etmistir (Brunetto & Farr-Wharton, 2004: 579-
596).

4.2.2 Orgiitsel baghhk yaklasimlar

Tutumsal ve davranigsal baglilik yaklagimlari arasindaki ayrim ayriyeten kesin olarak
arastirmada geleneklerin birbirleriyle isbirligi yaptigini yansitmaktadir. Tutumsal
yaklagimda, bagliligin gelisimine yaptig1 katkiyla bagliligin davranissal sonuglarina
katkida bulunan 6zdeslestirmenin onciil sartlarini yaygin bir sekilde yiiriitmektedir.
Davranissal yaklasimda, oncelikle belirlenen sartlarda sergilenen davranis altinda
tutumsal degisim etkilerinin yan1 sira tekrarlanma egilimi de vardir (Meyer & Allen,
1991: 62). Baglilik yaklasimlari belli bir davranisa ve tutuma bagh olarak ortaya
cikabilmektedir.

Orgiitsel baghlik yaklasimlar: tutumsal, davramssal ve normatif olarak ii¢ sekilde

incelenebilir. Bu yaklasimlardan asagida genis olarak bahsedilecektir.

4.2.2.1 Tutumsal yaklasim

Tutumlar, orgiitsel yasamda davranislarin olusumunda Kilit rold dstlenirler. Bir
bakima kisilerin ¢alisma hayatinda gosterdikleri davraniglarinin arkasinda canh veya
cansiz varliklara karsi gosterdikleri tutumlar vardir. Ancak ve ancak tutumlar varsa
davraniglar gergeklesir. Bu yiizden tutumlar bir Orglitte Kisilerin davraniglarini
belirleyen itici giiciidiir. Buradan hareketle tutumsal yaklasim, c¢alisanlarin Grgiitiin
kendilerine sundugu maas, ikramiye, Odiiller karsiliginda O6zdeslestigini ifade

etmektedir.

Orgiite duygusal ve siki bicimde baglanan, onun mensubu olmaktan gurur duyan
calisanlarin katilimciliginin, birlik ve beraberliginin arttigi baglanma yaklagimi
tutumsal yaklasim olarak adlandirilir (Ozutku, 2008: 80). Baska bir agidan
bakildiginda tutumsal baglilik, kisinin is ¢evresini degerlendirilmesi sonucu olusan
hissi tepkilerinin bir karsihigidir (Col & Giil, 2005: 292). Calisanlarin orgiitiin
amagclarint benimsemeyerek is yapma arzusu i¢inde olmasi literatiirde tutumsal
baglilik olarak belirtilmektedir (Dogan & Kilig, 2007: 40). Tutum bagliligi, kisinin
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kimliginin oOrgiitle baglantili hale gelmesini veya bireyin hedefleri ile orgiitiin
hedeflerinin gittikce daha fazla birlesmesi veya uyumlulasmasini ifade eder
(Mowday, Steers & Porter, 1979: 231). Baska bir tanima gore tutumsal veya
duygusal orgiitsel baghilik, kisilerin 6zdeslesmelerinin goreceli giicti ve belirli bir
orgiite baglanma olarak goriilmektedir (Ricetta, 2002: 257). Bu baglilik yaklagiminin
ana temasi, calisanlarin orgiitleriyle 6zdesebilmeleri sonucunda gelistirdikleri

baglilik tutumlardir.

Tutumlar, bireysel 6zdeslesmenin goreceli giicii ve belirli orgiite iligskilendirme
seklinde tanimlanir (DeConinck & Bachmannn: 1994: 87). Tutumsal yaklagima gore
baglilik, sirasiyla bagllik haline gelen orgiitle ilgili olumlu duygulara yol acan bazi
is deneyimlerinin, orgiit algilarmin ve kisisel karakteristiklerin sonucu olarak
gelismektedir. Tutumsal baglilik olarak ayrica bahsedilen duygusal baghilik ve
devam baghig bu yaklasimla baglantilidir (Brown, 1996: 230-231). Tutumsal

baglilik, calisanlarin bireysel 6zelliklerini 6ne ¢ikaran bir yaklagimdir.

Tutumsal yaklagim olarak orgiitsel baglilik Sekil 4.2°de gosterilmistir:

Sartlar Psikolojik | Davranis

Sekil 4.2: Tutumsal Yaklasim Olarak Orgiitsel Baglilik

Kaynak: (Meyer & Allen, 1991: 63).
4.2.2.2 Davranigsal yaklasim

Davranigsal yaklasim, Becker onciiliigiinde gelistirilmis bir tiir baghilik diistincesidir.
Bu goriise gore kisilerin orgiite baglanmasi onlarin davraniglarinin bir sonucudur.
Becker, bu goriisiinii yan bahislerle agiklamigtir. Buna gore baglilik, kisilerin daha
once gosterdigi davraniglar sonucu olusmaktadir. Bir anlamda psikolojik etkenler

sonucu gelisen bir baglilig: ifade etmektedir.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitsel amaglar {izerindeki tutumlar1 ve davranislarini
aciklar (Deniz, Noyan & Ertosun, 2013: 694). Bireylerin orgiitle olan

mensubiyetlerinin devaminin saglanabilmesi i¢in gosterdikleri gayretler ve bunlarin
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sonucunda olusan davraniglarin zamanlanmasi davranigsal baglilik yaklagimini ifade
eder (Giil, 2003: 80). Davranigsal baglilik yaklagimi bireyin gelecekteki
davraniglarindan ziyade mazideki davraniglarina bagli olarak gosterdigi davranis
seklidir (Colakoglu, Ayyildiz & Cengiz, 2009: 78). Bu yaklasim tarzi, ¢alisanlarin ise
basladiklar1 zamandaki davramislar1 ile su andaki zaman dilimi arasindaki

gosterdikleri davraniglarini esas almaktadir.

Becker’in 1960°daki ¢alismasinda gelistirdigi davranissal baglilik yaklasiminda
calisanlar oOrgiitlerinin bir parcasi olarak kalmak istiyorlarsa, bir tercih yapmak
zorundadirlar (DeConinck & Bachmann, 1994: 88). Bu ekol, baglilig1 bireyi belli
orgiite baglayan gii¢ olarak tanimlar (Scholl, 1981: 590). Davranigsal yaklasim,
orgiitte kalma tercihini bir gii¢ olarak gorebilmektedir.

Son yillarda bu kavram iizerine ¢alisan teorisyenler, kavrami daha kullanilabilir hale
getirmek i¢in ilave kisitlamalar getirmeyi uygun gordiler (Johnson, 1973: 396).
Buna karsin, baglilik konusundaki davranis yaklagimi ise, bireylerin belli bir orgiite
yonelik degil, kendi fiillerine yonelik baghlik hissi gelistirdigi siiregle
ilgilenmektedir (Oliver, 1990: 20). Davramissal baglilik, calisanlarn gegmis

davraniglarini baz alan bir yaklagimdir.

Sekil 4.3’de davranigsal agidan orgiitsel baglilik yer almaktadir:

e N

4 N -~

Sartlar Davranislar
& J
e N e N
Davranislar Psikolojik Hal
o J \_ )
< ______________________________________________________

Sekil 4.3: Davranigsal A¢idan Orgiitsel Baglilik
Kaynak: (Meyer & Allen, 1991: 63).
Sekil 3.3’de gorildigi tizere calisanlarin davranislart birtakim etkenler sebebiyle
stireklilik arz eder. Calisanlar orgiitlerine psikolojik agidan baglanma pozisyonuna
gelir. Calisanlarin Karst karsitya kaldigi bu durum geribildirim araciligiyla orgiite

baglilig1 daha da artirir.
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4.2.2.3 Normatif yaklasim

Normatif ya da ahlaki yaklagim, calisanlarin orgiite karst miikellefiyetlerinin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikan bir goriistiir. Bu yaklasima goére calisanlar, bireysel

faydalardan ziyade, ahlaki sorumluluklar1 sebebiyle 6rgiitlerine baglanirlar.

Orgiitsel baglilik, isgdrenin bir drgiite destek verdigi ve kapsadig: bir alan olarak
tanimlanir (Curry et all, 1986: 847). Orgiitsel bagllik islemlerini en iyi anlamak i¢in
daha fazla unsuru igine alan ¢alismalara ihtiya¢ vardir. Normatif baglilik, orgiitii ve
aktivitelerini desteklemek igin algilanan bir gorev olarak tanimlanir (Somers, 1995:
49-50). Normatif baglilik, ¢alisanlarin orgiitte kalmasi i¢in zorunluluk hissetmesini
yansitir. Bu sebeple isteki olumlu deneyimler galisanlarin hem o6rgiitte kalmasini hem
de kalmak i¢in bir zorunluluk hissini arzulamalarina katkida bulunur (Meyer, Irving
& Allen, 1998: 32-33). Normatif baglilik ¢alisanlarin ahlaki birtakim yiikiimliliikleri

dolayisiyla orgiitte kalmayi tercih etmesinden ibarettir.

Calisanlar sadakat veya gorev hissi yiiziinden ve bunun dogru bir sey oldugunu
hissettiklerinden bu baglilik sekli ¢alisanlarin 6rgiitte kalmasina yol agar (Tamer &
Dereli, 2014: 180). Normatif baghlik, toplumsal tecriibelerin bir sonucu olarak bir
isverene sadikligin uygunluguna vurgu yapar (Meyer, Allen & Smith, 1993: 539).
Orgiitsel sadakat hissi icerisinde olan ¢ahisanlar, bu yaklasimin &ziinii

olusturmaktadir.

Normatif olarak baglanan caliganlar, insanlarin igverenlerine sadik olmasi gerektigine
ve onlarla kalmas: gerektigine inanmaktadir. Bu boyutta sosyallesmenin etkisi biiyiik
olmakla beraber, belli ¢alisma deneyimlerinin de tahmin edicisi oldugu
kanitlanmistir. Is deneyimindeki bu etkisinden dolayi, is dist katilm normatif
baglilik boyutunu etkilemektedir (Cohen & Kirchmeyer, 1995: 190-191). Normatif
yaklagim, c¢alisanlarin maruz kaldigi birtakim zorunlu unsurlarin sonucu meydana

gelmektedir.

4.2.3 Orgiitsel baghlik konusunda yapilan siniflandirmalar

Orgiitsel baglilik konusuna cesitli arastirmacilar degisik zamanlarda ilgi duyarak,
konuyla ilgilenmisler ve onu derinlemesine arastirma g¢abasi igerisine girmislerdir.
Bu konunun bu kadar ilgi ¢ekmesi bir nevi Orgiitsel davranis biliminin Kkilit
kavramlarindan biri olmasidir. Keza iilkemizde de kavram ilgi gormiistiir ve ¢ok

cesitli akademik disiplinlerden kisilerin ilgi odagi haline gelmistir. Orgiitsel
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baglilikla ilgili literatiirde gesitli siniflandirmalar yapilmistir. Bu siniflandirmay1
yapan arastirmacilar konuyu farkli agilardan ele almiglardir. Bu siniflandirmalardan

asagida bahsedilecektir.

4.2.3.1 Etzioni’nin orgiitsel baghhik simiflandirmasi

Etzioni, iggorenlerin ¢alisatiklari igyerlerinin emir ve talimatlarina olan benimsenme
diizeyini orgiitsel baglilik olarak nitelendirmistir. Isgdrenlerin orgiitsel norm ve

kaidelere olan ilgi diizeyleri 6rgiitsel giiclin olusmasina gerekce olusturmaktadir.

Etzioni’nin oOrgiitsel baglanma modeli makro oOrgiitsel teori olmasina ragmen,
bireysel olarak isgorenlerin orgiite baghiligini ¢ekici yolla kavramlastirmayi
onermektedir. Sezgisel ilgi ¢ekmesine ragmen, literatiirde az ilgi gormistiir. Sinirl
katilim karmasikligina dayah olabilir. Modelin karmasikligi, o6rgiite duygusal
baglanmay1 ahlaki ve yabancilastirict iki boyutunda belirgindir. Yabancilastirict
baghlik, orgiite duygusal baglilik formunun olumsuz kutbudur (Penley & Gould,
1988: 45). Etzioni’nin baglilik yaklasimi biitiinsel bakis acisiyla gelistirilen bir

modeldir.

4.2.3.2 O’Reilly ve Chatman’in érgiitsel baghhk siniflandirmasi

Kisilerle orgiitler arasinda goriilen psikolojik iliski, O’Reilly ve Chatman’in orgiitsel
baglilik yaklasimina dayanak olusturmaktadir. Buna gore O’Reilly ve Chatman

calisanlarmn orgiitsel yapiy1 benimsemesini 6rgiitsel baglilik olarak adlandirmaktadir.

Baglilik kavrami, bireylerin orgiite psikolojik olarak baglanmasini temel almaktadir.
Bu baglanma esasi ya baghiligin ardillar1 ya da sonuglarinda agikardir (Caldwell et
all, 1990: 247). Baghlik ¢alisanlarin istihdam edildikleri isyerindeki fiziksel

kosullardan daha ziyade psikolojik etkenlerin bir sonucudur.

Kisilerin bir 6rgiite psikolojik baglanmasinin temeli, {i¢ bagimsiz esasa bagl olarak
tahmin edilir. Belirli, ikincil odiiller i¢in itaat veya aragsal inceleme birincisi iken;
0zdeslesme veya baglanma igin inceleme temelli bir istek ikincisi olmakta;
igsellestirme veya bireysel ve orgiitsel degerler arasinda uyumlastirmada tahmin
edilen inceleme de {igiinciisii olmaktadir. Bu farkliliklar baghligin ayri boyutlarini
temsil eder. Buna ek olarak, itaat, 6zdeslesme ve i¢sellestirmenin baghligin temeli
oldugunu, onlarin olumlu sosyal orgiitsel davraniglarla ve isgoren devri ve iste kalma

egilimiyle farkli olarak baglantili oldugu tespit edilmistir (O’Reilly & Chatman,
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1986: 493). Calisanlarin oOrgiite baglanabilmesi icin orgiitsel deger ve normlar

icsellestirmeleri gereklidir.

Ozdeslesme tatmin etmeyle bagh olarak, baska bir kisi veya grupla kendini
tamimlama iligskisi amaciyla insanlarin tutumlar1 ve davranislar1 benimsediklerinde
ortaya ¢ikmaktadir. Son olarak da igsellestirme ele almabilir. Icerikler kisilerin deger
sistemleriyle uyumlu oldugunda, insanlarin tutumlar ve davraniglart benimsemeleri
sonucu igsellestirme gorilmektedir (Becker, 1992: 233). Bir anlamda orgiitsel
bagliligin isgiicii devrindeki azalmada etkin rolii dikkate alinarak, daha sonraki
yapilan arastirmalarda igsellestirme oOgeleri tanimlama ogeleriyle  birlikte
birlestirilerek, normatif baglilik olarak adlandirilmigtir (Meyer & Herscovitch, 2001:

206). Ozetle bu baglilik modeli, ii¢ temel unsurdan olusan bir yaklasim sunmaktadir.

4.2.3.3 Katz ve Kahn’n orgiitsel baghhk simiflandirmasi

Katz ve Kahn orgiitsel bagliligi amaglara baglilik olarak ele almakta ve ¢alisanlarin
isglici devir ve devamsizlik oranlarinin diislirilmesi ve Orglitsel basarinin elde

edilmesi noktasinda 6nemli kazanimlarin saglanacagini belirtmektedir.

Katz ve Kahn’in ¢aliganlarin orgiitsel bagliligini ifadesel ve enstriimantal donem
temelinde smiflandirmistir. Baz1 i¢ ve dis ddiillerin birlesiminin dogal bir sonucu
olarak ¢alisanlar orgiit sistemi igerisinde birtakim faaliyetlerde bulunurlar. Buna gore
ifadesel donem i¢ 6diillerle karsilik bulurken, enstriimantal dénem ise dis 6diillerde
yer alir. Ayrica isyerine enstriimantal bir sekilde bagli olan ¢alisanlarin diger orgiitler
tarafindan ayartilmasi kesinlikle miimkiin degildir (Dogan & Kilig, 2007: 43; Nayr,
2013: 181). Bu yaklasim, goriildiigii gibi iki diizeyde ele alinan bir yaklagimdir.

4.2.3.4 Kanter’in orgiitsel baghhk siniflandirmasi

Kanter orgiitsel bagliligin davraniglara bagl olarak goriilecegini 6ne siiren bir
aragtirmacidir. Buna gore calisanlara atfedilen ¢esitli davranislar araciligiyla orgiitsel

baglilik olugmaktadir.

Baglilik, orgiitsel zorunluluklar ve kisisel tecriibelerin kesisiminde ortaya ¢ikan bir
diisiincedir (Kanter, 1968: 499). Bu diisiinceye gore baglilik, iiyelerin enerji ve
sadakatlerini bir topluluga verme istegidir (Burke & Reitzes, 1991: 240-241). Kanter,
kisilerin isteki etkinliginin isin kendisinin Yyapisal goriiniimiinde oldugunu

varsaymaktadir. Calisanlarin davranislart ve tutumlart is ¢evresindeki itirazlar ve
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durumlar tarafindan olusturulmaktadir (McDermott, Spence Laschinger & Shamian,
1996: 44). Baglilik terimi, toplumsal aktdrlerin isteginin enerjilerini ve sadakatlerini
toplumsal sistemlere vermesi gibi bazi degisik olgular1 agiklamak Ornegi igin
kullanilmaktadir (Angle & Perry, 1981: 1). Kanter, baglilig: is yerindeki uzmanlik ve

tecriibenin bir iriinii olarak goren arastirmacidir.

Bagliligi anlamak igin, kisilerin duyarliligi, istekleri, inaniglar1 ve sadakat igin bir
grubun talebi, itaati arasinda iliski bulunmaktadir. Bir kisi temel dogasinin
gerektirdigi sekilde baglilik ister ve baglilik Kisilerin sosyal faaliyet modeli
gerekliliklerini gerceklestirmektedir. Baghilik, analitik olarak ii¢ alana ayrilabilir
(Kanter, 1972: 224). Bunlar literatiirde devamlilik bagliligi, kontrol bagliligi ve
birlesme baglilig1 olarak siralanmistir. Kanter, bagliligin bu {i¢ boyutunu olusturmak
icin sosyal eylem teorisini kullanmistir (Burke & Reitzes, 1991: 240-241). Kanter’in

baglilik yaklasiminin ana temasini bu teori olusturmaktadir.

Calisanlarin orgiitiin siirekliligini stirdiirebilmesi igin Grgiite sadakatle baglanmasi
devamlilik bagliliginin ele aldigi bir konudur. Kontrol bagliligi ise ¢alisanlarin
mensubu olduklar1 6rgiite norm ve kurallara dayali olarak baglanmalar1 seklinde
ifade edilmektedir. Kisilerin birtakim orgiit i¢i informal iliskilerinin bir sonucu
olarak gruplar arasi bagliliklar1 birlesme bagliliginin alanina girmektedir (Sigri,
2007: 263). Kanter’in baglhilik yaklasimi, analitik temelli bir baglihik yaklagimini

izleyenlere sergilemektedir.

4.2.3.5 Wiener’in orgiitsel baghhk siniflandirmasi

Wiener’in orgiitsel baglilik siniflandirmasi, aragsal ve ahlaki baghilik diizleminde
incelenmis bir yaklasimdir. Aragsal baglilikta, ¢alisanlarin galistiklar isyerlerine ek
faydalar saglamalar1 beklenirken, ahlaki ya da normatif baglilikta ise, psikolojik bir

takim i¢sellestirme unsurlar1 temel alinmaktadir.

Wiener kuramsal bir model temelinde bagliligi aragsal ve normatif-moral (orgiitsel
baglilik) baglhlik olarak iki kistmda incelemistir. Orgiitsel baglilik moral ve degeri
gbz Oniine alirken; faydaci, g¢ikarci bir bigimde davraniglar ise aragsal baglilik
kanaliyla gergeklestirilir (Dogan & Kilig, 2007: 43). Bir baska deyisle aragsal
baglanma bencil, faydaci ve kisisel menfaatlere dayanmaktayken, ahlaki ya da
normatif baglilik modeli olarak da ifade edilen orgiitsel baglilik orgiitiin amag ve

cikarlarim1 karsilayacak bir sekilde davranmak i¢in igsellestirilen baskilar
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kurmaktadir (Newton & Shore, 1992: 277). Ozetle Wiener’in yaklasimi Kkisisel

cikarlar ile orgiitsel ¢ikarlarin maksimize edilmesi lizerine kuruludur.

Wiener, teorik aragsal baglanmayi baglilik modeli olarak kabul etmenin aragsal
motivasyon teorilerinden dolayi, ciddiye alinmaya deger bulunmadigini belirtmistir
(Heshizer, Martin & Wiener, 1991: 534). Bu yaklasim, ¢alisanlara birtakim faydalar

ve yiikiimliikler sunan bir yaklasimdir.

4.2.3.6 Mowday, Porter ve Steers’in Orgiitsel Baghhk Smiflandirmasi

Mowday, Porter ve Steers’in Orgiitsel baglilik yaklasimi davranis literatiiriinde adi
sik¢a sOz ettiren bir modeldir. Bu arastirmacilara gore baglilik, kisilerin galistiklar
isyerlerinin hedeflerini gergeklestirme yoniinde gayret gostermelerinin ve kurumsal

degerleri igsellestirmelerinin bir sonucudur.

Calisan baglilig1 tiim bireyler ve orgiitler i¢cin olumlu bir faktor olarak goriilmektedir
(Romzek, 1989: 649). Baglilik genel olarak en az ii¢ faktér tarafindan
nitelendirilebilir. Birincisi giiglii bir inang, Orgiitsel amaglar ve degerlerin kabulii;
ikincisi orgiit adina dikkate deger ¢abay1 harcama istegi; tiglinciisii ise, Orgiit tiyesi
olarak kalma isteginin kesinligidir (Porter, Steers, Mowday & Boulian, 1974: 604).
Sonug olarak ¢alisan bagliligi goreceli olarak kisilerin belirli bir orgiitte taninma ve
baglanma giiciinii inceleyen bagliliktir ve genis bigimde is performansiyla iliskisizdir
(Becker, Billings, Eveleth & Gilbert, 1996: 465). Baglilik, calisanlarin orgiitsel

iletisimi gelistirebilmesinde faydalidir.

Bir orgiite asir1 bicimde baglh bir ¢alisan, Orgiitte kalmak icin istek duyacak ve
amaglar1 dogrultusunda en siki sekilde ¢alisacaktir. Bir¢ok analist 6rgiitsel baglilik ve
siki ¢alisma arasindaki iliskiyi, Japonya’nin verimliliginin = Amerika’nin
verimliliginden daha yiiksek olmasiyla irdelemistir. Bu sebeple Japon caliganlarin
orgiitlerine daha bagli olmasi, Amerikan meslektaglarindan daha {retken
olmasmdandir (Luthans, McCaul & Dodd, 1985: 213). Ozetle bu baghlik yaklagimu,

literatiirde kabul gormiis genel bir yaklasimdir.

4.2.3.7 Allen ve Meyer’in orgiitsel baghlik siniflandirmasi

Bu siiflandirma modeli literatiirde ad1 siklikla gegen ve kendisinden soz ettiren bir
baglilik gergevesi ¢izmistir. Allen ve Meyer davranissal yaklasimdan daha ziyade
tutumsal baglilk yaklasimi alanina odaklanmstir. Orgiitsel baglilikla ilgili
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arastirmalarin1 da bu yaklasim c¢ercevesinde duygusal baglilik, devam baglilig1 ve

normatif baglilik olarak ii¢ kategoride yapmislardir.

Davranis yazin1 Orgiitsel bagliligi duygusal (affective), siirekli (continuance) ve
normatif (normative) olmak tizere ii¢ kisma ayirarak incelemistir. Bagllikla ilgili bu
simiflandirmada ¢alisan ve Orgiit arasinda bir etkilesim yaratmak amacglanmigtir
(Durna & Eren, 2005: 211). Orgiitsel baghlik, calisanlarm goniillii olarak diisiik
ayrilma egiliminde olacagi, genellikle ¢alisan ve Orgiitii arasindaki olumlu psikolojik
iliski seklinde tanimlanabilir (Allen & Meyer, 1996: 252). Orgiitsel baglilik, bir¢ok
yolla kavramlastirilmasina ragmen, oOrgiitsel davranig literatiirinde en fazla ortak
inceleneni, orgiite degerlerin paylasimi, tiyeligi siirdiirmeyi isteme ve Orgilit adina
gayret harcama arzusu tarafindan karakterize edilen duygusal baghiliktir (Meyer &
Allen, 1988: 196). Orgiitsel baglilik gosteren calisanlar, orgiitleri biinyesi igerisinde

devam etme etme egilimindedir.

Duygusal baghlik, calisanlarin basari hislerini ve Orgiitteki rahatlarini artiran is
deneyimlerine dayali gelisim beklentisidir (Allen & Meyer, 1993: 50). Daha 6zel
olarak duygusal baglilikla, bireyler oOrgiitle 6zdeslesir ve amaglarinin pesinden
kosarak orgiitlerine baglanir (Hackett, Bycio & Hausdorf, 1994: 15). Ozetle bu
baglilik boyutu, ¢alistiklari isi severek yapan isgorenlerin sergiledigi bir tutumdur.

Diger yandan devam bagliligi, calisanlara oOrgiitlerinde yapilan yatirnmlarin (6rn.
emeklilik katkilar) say1r ve biyiiklik fonksiyonu olarak gelismesidir (Allen &
Meyer, 1993: 50). Ancak devam bagliligi, emeklilik yararlar: gibi potansiyel kayiplar
ve alternatif eksikliginin 6lgiimleriyle daha baglantilidir (Meyer, Allen & Gellatly,
1990: 710). Devam bagliligi orgiitten ayrilma ile orgiitte kalma arasindaki ince
cizgidir.

Orgiitsel baghligin normatif pargasi, calisanlarin 6rgiitte kalmak igin zorunluluk
hissetmelerini belirtmektedir (Wasti, 2003: 303). Orgiitsel baglihigin normatif
birleseninin, kiiltirel sosyallesmeden oOnce ve Orgiitsel sosyallesmeyi miiteakip
kisisel deneyimleri tarafindan etkilendigi izlenmektedir. Orgiitsel baglilik normlari
tarafindan gelistirilen normatif baglilik, olumlu sonuglarin tahmin edicisi
goriiniimiinde ise de etkisi duygusal baglilik kadar gii¢lii degildir (Allen & Meyer,
1990b: 4; Wasti, 2002: 526). Bu yaklasim modeli yazinda adindan en siklikla sz
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ettiren bir modeldir. Keza ¢alisanlar i¢in igyeri kutsal sayilarak, bir gelir kapis1 olarak
goriilebilmektedir.

4.2.3.8 Penley ve Gould’un orgiitsel baghhik simflandirmasi

Etzioni’nin orgiitsel baglilik ile ilgili savundugu siniflandirma modeli, Penley ve
Gould’un yaklagiminin ana temasimi olusturmaktadir. Bagka bir ifadeyle Penley ve
Gould, Etzioni’nin takipgisi olarak siniflandirma teorilerini olusturmuslardir. Buna
gore ahlaki, yabancilastirici ve hesaplanabilir baglilik olarak orgiitsel baglilik

siniflandirilmastir.

Penley ve Gould’un vyaptiklari ¢ahismada oOrgiitsel bagliligi ahlaki baglilik,
hesaplanabilir baglilik ve yabancilastirict baglilik olmak iizere ii¢ boyutta
incelemistir. Ahlaki baglilik, orgiitsel bagliligin iki duygusal perspektifinden birini
temsil etmektedir. Hesaplanabilir baglilik, daha 6nce tanimlanan 6rgiitsel bagliliginin
aragsal gorlntiisiinii temsil eder. Hesaplanabilir bagliligin, o6rgiit tyeligini
kaybetmeme istegini azaltmasi gerekmez. Ahlaki baglilik gibi yabancilagan baglilik,
orgiite duygusal baglanmay1 gosterir. Yabancilastirici baglilik, disiik yogunluk
niyetleri tarafindan orgiitsel taleplerle bulusmak igin karakterize edilen olumsuz
orgiitsel baglanma oldugundan, orgiit tyeligini kaybetmemek igin eslestirilen
niyetlerdir. Yabancilastirici baglanan calisanlar, tekrar kontrol eksikligi hissederler.
(Penley & Gould, 1988: 46-48). Bu yaklasim, ti¢ kategoride ele alinan bir
yaklasimdir.

4.2.3.9 Becker’in orgiitsel baghhk simiflandirmasi

Becker’in 6n siirdiigii baglilik simniflandirmasinin temelini Yan Bahisler Kurami
olugturmaktadir. Bu kuram ayrica devam bagliligmmin da ortaya ¢ikma sebebidir.
Buna gore orgiitler ¢alisanlarina ise uyum saglamalartyla ilgili oryantasyon ve ¢esitli
hizmetici egitimlerle yatirrm yaparlar. islerinden ayrildiklar1 zaman isyerinin onlara
sagladigi maas, terfi, 6diil ve benzeri 6zlik haklarindan mahrum kalacaklarini

bildiklerinden, bu yatirimlarin bir sonucu olarak kisiler 6rgiitlerine baglanirlar.

Orgiitsel baglilik, kisilerin bir sosyal gruba veya iiye oldugu bir birime psikolojik ve
davranigsal bagliliklaridir (Tsui, Egan & O’Reilly I1l; 1992: 554). Calisanlarin
igsyerine odaklanmasi igin psikolojik bag olan ¢aligan bagliligi konusuna, 6rgiit bilim

adamlar1 tarafindan yillarca biiyiik 6nem verilmistir (Becker, Ullrich & Van Dick,
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2013: 131). Onceki yazarlar cesitli odaklar ve baglilik temellerini incelemenin
onemli oldugunu savunmuslardir. Orgiitsel bagliligin odaklari, ¢alisanlarin drnek
olarak Kisi ve gruplara bagladig1 6zel varliklardir (Becker, 1992: 232). Bu kavram

calisanlar1 psikolojik faktorler etkisiyle baglanmalarina yol agabilmektedir.

Becker, sadece bagliligin yaygin odaklar ve temelleri arasindaki farkliliklarini
incelemektedir. Baglilik odaklart (6rnegin calisanlarin  baglandigi) isgoren
bagliliginin degerinin belirlendigi 6nemli bir boyuttur (Becker & Billings, 1993: 177-
188). Farkl1 baglilik odaklar1 ve temelleri arasindaki ayrimlar, performans ve baglilik
arasindaki iligkiyi anlamada onem kazanir (Becker & Kernan, 2003: 327-328).
Bununla beraber Becker, calisanlarin performanslarina olumlu etkisi olan bir faktor

olarakbagliliktan s6z etmistir.

Howard Becker’in yan bahisler veya yatirimlar kavrami, orgiitsel veya mesleki
bagliligin gelisiminde 6nemli bir faktordiir. Buna gore daha biiyiik maliyetler ve
yatirimlar ne kadar artarsa, buna gore farkli geri ¢ekilmeler meydana gelir. Ayrica
yatirimlar, siklikla orijinal yatirimlarla ilgisi olmayan ek maliyetlere yol agar
(Shoemaker, Snizek & Bryant, 1977: 598). Bugiine kadarki Becker’in yan bahisler
teorisi temel stratejisinin test edilmesi, yan bahislerin alani arttikga, bagliligin
artacagin1  gostermistir (Meyer & Allen, 1984: 373). Becker’in siniflandirma
modelinin 6ziinii yan bahisler olusturmaktadir. Bu teoride Ozellikle c¢alisanlara

yapilan yatirnmlardan s6z edilmektedir.

Becker ve digerlerine gore orgiitler, c¢alisanlar igin devamli oOrgiit tyeligine
odaklayan uygulamalara gore yan bahisler yaparlar. Tasinamaz emeklilikler,
orgiitteki gorev siiresi, orgiitiin belirli yetenekleri, statiiler, yag veya diger faktorler,
yatirimlar, odiiller ve batik maliyetler biriken yatirimlar olarak birlestirildiginde,
bundan sonra baglilik olusmaktadir (Reichers, 1985: 467). Buna ilaveten orgiitlerin

calisanlara yaptiklar1 yatirimlardan bu yaklasimda siklikla s6z edilmistir.

Psikoloji teorisinin aksine, Becker’in yan bahisler teorisi, orgiitsel bagliliktaki
kiiltiirler aras1 farkliliklarin miimkiin igermelerini belirtmektedir. Yan bahisler
teorisine gore hesaplanabilir baglilik degisen seviyelerdeki biitiin kiiltirlerde
gelistirilebilecegini ve farkli yan bahislerin biyiikliklerinin ulustan ulusa farkl
olacagim1 savunmaktadir (Cohen & Gattiker, 1992: 442-443). Becker, bagliligin

123



evrensel bir olgu olduguna ve yan bahislerden kaynaklanan tilke farkliliklarina isaret
etmektedir.

Becker’in yan bahisler kurami genellenebilir kiiltiirel beklentiler, 6z sunum goriisi,
kisisel olmayan biirokratik anlasmalar, sosyal pozisyonlara bireysel ayarlamalar ve is
dis1 goriisler olmak {izere birkag genis kategoriye ayrilabilir. Genellenebilir kiiltiirel
beklentiler, bir kisinin o iste ne kadar siire kalacagi gibi sorumlu davranisi olusturan
onemli referans gruplarinin beklentilerini ifade eder. Bir kisi belirli bir tarzda
davranan kamu goriintiisiinii sunmaya yeltendiginde, 6z sunum goriisii meydana
gelmektedir. Kisisel olmayan biirokratik sozlesmeler, kidem esasli tazminat sistemi
gibi orgiit tarafindan tesvik edilen veya uzun donemli istihdami &diillendirmede
yerine konulan kurallar veya politikalardir. Sosyal pozisyonlara kisisel ayarlamalar,
zaman yatirimi ve orglitsel 6zel yetenekleri kazanma ¢abalari gibi bireyler tarafindan
bir duruma uyum saglamak icin yapilan g¢abalari belirtmektedir. Is dis1 goriisler
orgiitiin disinda yapilan yan bahisleri ifade etmektedir (Powell & Meyer, 2004: 158-
159). Becker’in baglilik yaklasimi, yapilan birtakim yatirimlara bagl olarak ortaya

¢ikan bir model ortaya koymaktadir.

4.2.3.10 Salancik’in orgiitsel baghhk siniflandirmasi

Salancik’in orgiitsel baglilik yaklagimi, davranissal tarzda bir siiflandirma modeli
olarak kabul edilmektedir. Davranigsal yaklasim ise orgiitsel bagliligin ge¢mis

davraniglara bagl oldugunu belirtmektedir.

Baglilik, bir bireyin eylemleri ve bu eylemleri ile faaliyet ve katilimini siirdiirdiigii
inanglara bagli olan bir durumdur (Salancik, 1977: 62). Salancik bagliligin bireylerin
eylemlerinin psikolojik miilkiyet duygusunu gelistirdigini ve bundan dolay: da bu
kavramin bireylerin bu eylemleri takip etme konusunda kararli bir tutum igerisinde
olduklarin1 vurgulamistir (Nikolaou & Tsaouisis, 2002: 329). Salancik’in baglilik
yaklasimi  Becker’de  oldugu gibi  davramigsal  baghilik  kategorisinde
degerlendirilmektedir. Baglhilik, Salancik’in kuraminda bireyle davranislar
arasindaki bag olarak incelenmektedir. Bu yaklasima gore bireylerin su andaki
davraniglariyla daha once gosterdigi mevcut davranislari arasinda bir fark
bulunmamaktadir. Bir anlamda kisiler 6nceki davranig kaliplarini izleyerek birtakim

davraniglarda bulunur (Giil, 2003: 79). Bu baglilik siniflandirmasinda ¢alisanlarin
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gecmis davranislar ile su andaki mevcut davranislart arasindaki farkliliklara vurgu

yapilmaktadir.

Salancik’in yaklasiminda baglilik davranissal baglilik ve tutumsal baglilik olmak
tizere iki ayr1 kategoride ele alimir. Bu smiflardan orgiitsel davranis alaninda
arastirma yapanlar davranigsal baglilik iizerinde dururken; davranigsal baglilik ise
sosyal-psikoloji alaninda aragtirma yapanlarin ilgilendikleri bir konu olmustur (Sigr1,

2007: 263). Bu yaklasim devam bagliligi boyutuna temel olusturan bir modeldir.

4.2.4 Orgiitsel baghlhigin sonuglar:

Orgiitler igin birincil oncelik verilen hizmet sunumu ya da iiretilen mallarin
kalitesidir. Bir anlamda orgiitler belirledikleri amaglari bu dogrultuda olustururlar.
Bunlarin gergeklesmesi iginde siirekli ¢alisacak isglicline ihtiyaci vardir. Bu
isgiiciiniin verimli ve etkin bir hizmet sunumu verebilmesi i¢in de orgiitiin program,
degerlerini 6ziimsemis olmasi gerekmektedir. Bu noktada da calisanlarin baglilik
diizeylerini artirmak oOnemlidir. Bir anlamda orgiitin degerleri ve felsefesini
benimsemis ¢alisanlarin da orgiitlerine bagli kalmalari muhtemeldir. Orgiitsel
bagliligin artirilmast en nihayetinde orgiitsel verimliligin de artmasiyla

sonuglanacaktir.

Orgiitte kalma istegi, katilim, motivasyon, is tatmini gibi davranigsal sonuglar
orgiitsel baglilikla pozitif iliski igerisindeyken; devamsizlik ve is degistirme ise

baglilikla olumsuz iliski i¢erisinde olabilmektedir (Balay, 2014: 91).

Orgiitsel baghligin sonuglar1 diisiik, orta ve yiiksek orgiitsel baglilhik olarak iic
kategoride incelenebilmektedir. Bu sonuglar asagida detaylica ele alinacaktir.

4.2.4.1 Diisiik orgiitsel baghhk

Diisiik diizeyde orgiite baglilik, yoneticiler ve orgiitler i¢in istenmeyen bir baglilik
seviyesidir. Bu baglilik seviyesindeki kisiler, orgiitte kalma niyeti gésteremeyen ve

Onlerine ¢ikacak ¢esitli is firsatlarini degerlendirme arzusu i¢indeki kisilerdir.

Diisiik orgiitsel baglilikta kisiler, onlar1 6rgiitte yer almaya sevk eden giiglii davranis

ve yonelimlerin bulunmamasiyla birlikte mesleki olarak yoneticiler tarafindan

yiikselme imkaninin kisitli olmasi sebebiyle de orgiite karsi ragbet gostermeyebilirler

(Balay, 2014: 93-94). Diisiik baglilik igerisinde bulunan calisanlar 6nlerine ¢ikacak

alternatif is tekliflerine sicak bakma egilimi gosterdiklerinden ve bir biitiin olarak
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orgiitsel bagliiga zayif katki yaptiklarindan hissiyatsiz calisanlar olarak
nitelendirilmektedir (Demir & Oztiirk, 2011: 25). Diisiik orgiitsel baghlik,
calisanlarin isten sogumalar1 ve yabancilagsmalarina yol agabilecek bir kavram olarak

goriilebilmektedir.

Orgiite olan bagliligin diisiik olmas1, érgiit agisindan uzun vadede olumlu sonuglart
olabilecek muhbirlik davranisina da kaynak sunabilir. Orgiit resmi olamayan ic
denetim sisteminden yarar saglayabilir ve boylece kamu itirazlarindan, pahali
davalardan ve diizenleyici reformlardan sakinabilir. Diisiik seviyede baglilik,
Kisilerin kariyerlerini olumsuz olarak etkileyebilir. Eger yoneticiler diisiik diizeyde
bagliliga sahip olursa, orgiitiin tiim tutumlar1 ve performansi zarar gorebilir (Randall,
1987: 461-463). Disiik baglilik, ¢alisan bireyleri negatif yonlii olarak
etkileyebilmektedir.

4.2.4.2 Orta orgiitsel baghhk

Orta ya da iliml diizeyde orgiitsel baglilik gosteren Kisiler ne diisiik bagliligin ne de
yiiksek baglilik 6zelliklerinin tamamini1 gosterir. Bu sebeple bu Kisiler, biraz diisiik,

biraz da yiiksek baglilik diizeylerinin her ikisini gosteren bir nitelige sahiptir.

Kisilerin sinirh olarak orgiitiine sadik kaldigi davranig sekli seviyesine ilimli orgiitsel
baglilik denilmektedir. Ilimli orgiitsel baghlik diizeyinde calisanlar orgiitiin tim
degerlerini kabullenmeyip, kabul ettigi degerlerle birlikte orgiite baglanmay1
amaglarlar (Balay, 2014: 96). Daha fazla baglilik ayrica ¢alisanlarin aitlik, giiven ve
yarar duygularini artirir. Fakat ilimh baglilik diizeyi isletmeye bagimli olunmadigini
gostermez. Kisiler sistem tarafindan igeri ¢ekilmekten sakimirlar ve bireysel olarak
kendi ozellikleri i¢in savasirlar. Bundan dolayr ilmli orgiitsel baglilik diizeyi,
orgiitiin hepsini olmasa da baz1 degerlerini kabul etme yetenegini yansitir (Randall,
1987: 436-464). Bu baglilik diizeyinde, ¢alisanlar oOrgiitiin biitin deger ve

prensiplerinden ¢ok, bazi kismina uyum gostererek onlar1 benimseyebilirler.

Orgiitsel baglilik diizeyleri orta seviyede olan c¢alisanlar kimi zaman sosyal
sorumlulukla orgiitsel baglilik arasinda bir se¢im yapmakta zorlandiklarindan, bu
durumda catismalar goriilerek orgiitsel verimlilikte diistisler yasanmaktadir (Yavuz
& Tokmak, 2009: 23). Orta ya da ilimh baglilik, diisiik veya yiiksek baglilik diizeyi

gostermeyen c¢alisanlarin ortada kaldiklar1 bir baglilik seviyesidir.
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4.2.4.3 Yiiksek orgiitsel baghhk

Genel itibariyle tiim orgiitlerde yoneticiler baglilik diizeyleri yiliksek calisanlarin
isyerlerine sadakatle bir 6miir boyu ¢alismalar1 amacini giiderler. Boylece ¢ok hizli
degisen rekabet ortamina ayak uydurmada orgiitler daha fazla zorluk ¢ekmez ve

devamliliklarini sturdururler.

Orgiitsel baglilik seviyeleri yiiksek calisanlara sahip olan orgiitlerin daha etkin
olacagi tezinden dolayi orgiitsel bagliligin sonuglari {izerinde 6nemle durmak gerekir
(Nayr, 2013: 182). Calisanlarin orgiitsel baghilik diizeyleri yiikseldikge, ¢ok hizli
gelisen rekabet ortaminda isletmenin Orgiitsel basariya ulagsmasi bir o kadar
kolaylagsmakta ve bu sayede de nitelikli mal ve hizmet tiretiminin 6nii a¢ilmaktadir
(Uygur, 2007: 73). Bir baska agidan orgiitsel amaglar yerinde oldugunda,
orgiitlerindeki istikrarli ikiz iliskilerle yiiksek orgiitsel baglilik diizeyleri verimli
davraniglarla sonuglanma egilimindedir (Wiener, 1982: 422). Netice olarak yiiksek
baglilik diizeyinde, orgiitsel basarimin gergeklesebilmesi ve verimlilik artislarinin

goriilebilmesi muhtemel bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Giglii orgiitsel baglilik gosteren bir ¢alisanin orgiitsel etkinlikle sonuglanan diisiik
seviyede devamsizlik, ge¢ kalma, isgéren devri gibi olumlu is davranisina
katilmasindan, orgiitsel bagliligi bir biitiin olarak yiikseltmek onemlidir (Selamat,
Nordin & Adnan, 2013: 567). Diger taraftan ddiillerin pesinde kogsmay: elde etme,
orgiite yiikiimliiliigiinii daha 6tede hissetmesini saglar. Odiil beklentisi tore gibi
kullanilir. Orgiite bagliligin kuvveti, birinin 6rgiit tarafindan ddiillendirilmesi kuvveti
goriisiiyle olumlu olarak iliskilidir (Grusky, 1966: 489). ise devamsizlik faktdrii baz
alinirsa caliganlarin yiiksek baglilik diizeylerinin sonucu olarak caliganlar, saglik
durumlar1 disinda ise devam etmeme davraniginda bulunmazlar (Yavuz & Tokmak,
2009: 23). Yiiksek baglilik, orgiitler ve bireyler i¢in faydali olacak bir baglilik
diizeyidir.

Orgiitsel bagliligm sonuglarini bir biitiin halinde asagidaki ¢izelgede gorebilmemiz
miimkiindiir:
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Cizelge 4.1: Orgiitsel Bagliligin Sonuglart

Bireysel Sonuglar

Orgiitsel Sonuglar

Baglilik
Diizeyleri

Diisiik

Orta

Yiksek

Olumlu

Kisisel
yaraticilik,
inovasyon ve
daha etkin insan
kaynagi
yararlanimu.

Aitlik hissinin,
giivenin,
sorumlulugun ve
tesirin artmasi.

Kisisel kariyer
ilerlemesi ve
maasin artmasi,
davranigin orgiit
tarafindan
odillendirilmesi.

Olumsuz

Diisiik kariyer
ilerlemesi ve
promosyon,
ihbarcilik davranisi,
orgiitsel amaclar1
engelleme.

Kariyer ilerleme ve
promosyon firsatlari
smirh olabilir.

Kisisel biiyiime,
yaraticilik,
inovasyon ve yer

degistirme kapalidir.

Toplumsal ve aile
iliskilerinde stres ve
gerilim,

Degisime karsi
biirokratik direnme.

Olumlu

Ihbarcilik davranisi,
orgiit i¢in yararl
sonuglar, moralin
artis1 vardir.

Calisanlarin gorev
stiresi, smirl isten
ayrilma niyetini ve
is tatmini daha fazla
artirir.

Gtivenli ve istikrarli
bir is giicii, yliksek
diizeyde gorev
telafisi ve maasi.

Olumsuz

Biiyiik iggoren
devri, devamsizlik,
isten ayrilma
egilimi eksikligi,
diistik is sayisi,
sirkete kars1 yasal
olmayan faaliyetler

Calisanlar ekstra
rol davranigini ve
vatandaglik
davranmisimi smurlar.

Orgiitsel
esnekligin,
inovasyonun ve
uyumun eksikligi.

Kaynak: (Randall, 1987: 462).

Orgiitsel baghihgin sonuglari, Cizelge 4.1°de diisiik, orta ve yiiksek olarak iig

diizeyden olugsmaktadir. Her bir diizeyde orgiitsel baglilik, bireysel ve orgiitsel olmak

tizere iki kisimda ele alinmaktadir. Bireysel ve orgiitsel sonuglar olumlu ve olumsuz

olarak kendi iginde ikiye ayrilmaktadir. Diisiik orgiitsel bagliligin kisgisel olumsuz

sonuglarinda yaraticilik ve yenilikgilik olmakta iken; diisiik kariyer ilerlemesi ve

ihbarcilik davranisi bagliligmin kisisel olumsuz sonuglari arasinda yer almaktadir.

Diisiik bagliligin orgiitsel sonuglarinda ise isgoren devri, isten ayrilma niyeti

eksikligi vb. unsurlar varken, moralin artmasi da olumlu 6rgiitsel sonuglar olarak goz

oOninde olmaktadir.
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5. iS PERFORMANSI

Bu boliimde is performansi kavrami ile is performansi kavrammin tanimi, is
performansinin dnemi, amaglari, boyutlari, degerlendirme siireci ve yontemlerinin

yan sira is performansini etkileyen faktorler ele alinmaktadir.

5.1 Is Performansi Kavrami, Tanimi, Onemi, Amaclari, Boyutlari ile

Degerlendirme Siireci, Yontemleri ve Is Performansim Etkileyen Faktorler

5.1.1 Is performansi kavrami ve tanimm

Orgiitsel bir plan ve program ile yasal mevzuat dogrultusunda calisan bireylerin,
yikiimlii olduklar1 gorev ve sorumluluklarini, belirlenen zaman igerisinde
tamamlamalariyla ortaya ¢ikan sonuglar, performans olarak adlandirilmaktadir.
Ortaya ¢ikan bu sonuglar olumlu veya olumsuz olabilmektedir. Eger sonuglar olumlu
ise, Kisinin performansimnin yiiksek yani Kisinin basarili oldugu, bilakis sonuglar
olumsuz ise, kiginin performansinin diisiik yani kisinin basarisiz oldugu kanaatine

varilabilmektedir.

Performans konusu oOrgiitsel aragtirmalarin temelinde yer almakta olup, rekabeti
arttirma niyeti ve performans 6l¢iim kabiliyetinin de zamanla gelismesi, orgiitsel
performans kavraminin ekonominin biitiin dallarinda biiyiikk bir dikkatle
incelenmesini saglamistir (Rousseau, 1997: 525). Performansi ifade eden gostergeler
arasinda etkinlik, verimlilik, is-yasam kalitesi ve karlilik gibi konular yer almaktadir
(Al & Anil, 2016: 384). Is performansi, insanlarin yaptig1 bir seyi ve bireylerin
stirdiirdiigli hareketlerin neleri yansittigini incelemektedir (Ahmad, Yusuf, Shobri &
Wahab, 2012: 939). Siddetli rekabet ortaminda isletmelerin ayakta kalabilmesinin ve
basariy1 yakalayabilmesinin tek formiilii, diger parametrelerin seviyesini Koruyarak

performanslarinin iyilestirebilmesidir.
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Is performansiyla ilgili olarak literatiirde yer alan tanimlardan bazilar asagidaki

gibidir:

e Performans, calisanlarin orgiitiin tespit ettigi birtakim kriterlere binaen meslegini
icra etmesi ve gelistirdigi davramis sekli olarak tanimlanmaktadir (Geng &
Demir6ren, 1994: 107).

e Is performansi, orgiitse]l hedeflere katkida bulunan bireysel davramslarin
etkinligini ifade etmektedir (Grant, 2008: 109).

e Performans, insanin kendi kapasitesini kullanarak verilen bir isi veya gorevi
belirli bir zaman diliminde basarili bir sekilde tamamlayabilmede erisebildigi
derecedir (Y1ldiz, Dagdeviren & Cetinyokus, 2008: 240).

e s performansi, bir calisanin, is ile baglantil gérevlerini nasil ifa ettigini gdsteren
bir terimdir (Caillier, 2010: 140).

e Performans kelimesi esas itibariyle Fransizca kokenli olup, yaygin olarak is
gorenlerin yaptiklari igle ilgili davranis, hedef ve basarilarini 6lgmede kullanilan
bir kavramdir (Akgeyik, Dolgun, Ciftci, Kagnicioglu, Ozbek & Colak, 2011:
166).

e Performans kelimesiyle ilgili evrensel bir tanimlama bulunmamakla birlikte
performansi, bir davranis, bir gérev veya fonksiyonun yerine getirilmesi; ayrica
gorev ya da ¢aligmanin basarili bir sekilde nasil yapildiginin goriilmesi olarak tarif
etmek miimkiindiir (Nadarajah, Kadiresan, Kumar, Kamil & Yusoff, 2012: 107).

o Personelin belirli bir zaman diliminde yoneticisi tarafindan kendisine verilen isle
ilgili gorev ve sorumluluklarin1 yerine getirmek amaciyla elde ettigi sonuglar,
performans olarak tanimlanir (Bingol, 2013: 261).

e s performansi, drgiitsel amaglar i¢in kendilerine deme yapilan calisanlarm etkin
bir sekilde gergeklestirdikleri faaliyetlerdir (Farooqui & Nagendra, 2014: 125).

e Performans, onceden belirlenmis kriterleri olan bir gorevi, bir sekilde yerine
getirme ve gorevin gerekliligi olarak hedef oranin1 miimkiin olan en iyi sekilde
yakalamaktir (Apak, Giimiis, Oner & Giimiis, 2016: 105).

e s performansi, calisanlarin miisterileriyle ilgilenirken islerini nasil yaptiklarina
iliskin bir kavram olarak tanimlanabilir (Rashid, Sah, Ariffin, Ghani, & Yunus,
2016: 66).
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Performans  olgusu  giiniimiiz ~ Orgiitlerinin ~ ¢alisanlarimin  faaliyetlerini
degerlendirebilmelerinde kullandiklar1 bir &lciit ve gdstergeler biitiiniidiir. Is
performanst ise c¢alisanlarin kendi gorev alanlarindaki islerini  siirdiiriirken

gerceklestirdikleri faaliyetlerinin sonuglar1 veya ¢iktilaridir.

5.1.2 Is performansinin 6nemi

Calisanlarin is performansinin yiiksek olmasi, bir biitiin halinde orgiitsel performansi
etkilemektedir. Orgiitsel performans bir anlamda, ¢alisanlarmn tiim performanslarinin

toplami kadardir. Bu sebeple is performansi 6rgiit igin 6nemli bir yere sahiptir.

Bir orgiitiin iyi oldugunun en Onemli gostergesi, calisanlarinin sahip oldugu
performans diizeyidir. Calisanlarin ve orgiitiin performansimin yiiksek bir diizeyde
olmasmi saglamak da yoneticilerin gorevidir (Col, 2008: 45). Siirekli degisen
cevresel kosullar altinda oOrgiitlerin ezici rekabetle miicadele edebilmesi igin
performans en &nemli kavramlardan birisi haline gelmistir. Isletmelerin basariy:
yakalayabilmeleri bu unsura verdikleri deger dogrultusunda miimkiindiir (Giiney,
2014: 181). Orgiitlerin hedef ve amaclarina ulasmalari noktasinda calisanlarin
yiikksek is performansi sergilemeleri son derece 6nemli bir husustur. Boylece
gelecekte orgiitsel basar1 gergeklesecek, oOrgiitiin rekabet edebilirlik katsayisi da

artacaktir.

Orgiit psikolojisi alanindaki ¢alismalarda sik¢a ele alman ve ¢ok boyutlu bir kavram
olan is performansi, bir ¢alisanin tiretkenlik seviyesini isle ilgili birden fazla davranis
ve sonug {izerinden meslektaslariyla karsilastirmali olarak incelemektedir (Trivellas,
Kakkos, Blanas & Santouridis, 2015: 470). Is performansi, orgiitiin bir rekabet
avantajina sahip olabilmesi ve kaliteli bir tiretim yapabilmesi i¢in olduk¢a dnemli bir
faktordiir. Baska bir ifadeyle is performansi calisanlarin verimlilik ve is yapma

kapasitelerini karsilagtirmali olarak raporlayan bir 6l¢gme yontemidir.

Aragtirmacilar, is davraniginin en 6nemli yoniini ve genel is performansini birbirine
benzer olarak kabul etmislerdir (Jalil, Achan, Mojolou & Rozaimie, 2015: 139).
Rekabet avantaji kavrami halka hizmet eden kamu sektoriinii de kapsamasina

ragmen, 6zel sektor i¢in kullanilmasi1 daha uygundur (Singh, 2016: 30).
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Liyakat temelli olarak iicret, terfi ve is sézlesmesinin yenilenmesi gibi personelle
ilgili birgok kararda temel bir rol oynadig: igin, is performansi 6rgiit arastirmalarinda
ve uygulamalarinda kullanilan en 6nemli kavramlardan birisidir (Shamsuddin &
Rahman, 2014: 76). Performans, terfiler, son vermeler, hak artislar1 ve ikramiyeye
iliskin Kararlar1 etkilemek zorunda olmasi nedeniyle, ¢alisanlar ve igverenlerce son
derece onemlidir (Cailler, 2010: 140). Is performansi, genellikle baskalari tarafindan
saglanan destek, tavsiye ve diger kaynaklara baglidir (Mohamad & Jais, 2016: 677).
Is performansi galisanlarin kariyer ilerlemeleri ve Kisisel gelisimlerinde onlara fayda

saglayabilecek 6nemli bir unsurdur.

Calisanlarin performanslar1 arttiginda, bu onlari daha da olumlu yapar ve daha
yiiksek seviyedeki bu pozitiflik bireylerin isyerlerinde karsilastiklar fiziksel, sosyal
ve psikolojik sorunlarla bas etmelerine yardimci olur (Bitmis & Ergeneli, 2013: 174).
Performansin yiiksek diizeyde olmasi, yoneticiler tarafindan her zaman en cok
istenen orgiitsel amaclardan birisidir. Ote yandan rolle ilgili is performansini,
caliganlarin resmi ve zorunlu rol gereklilikleriyle ilgili faaliyetleri olarak tanimlamak
miimkiindiir (Ozgelik & Cenkgi, 2014: 872). Diger taraftan orgiitiin sagladigi maas,
pozisyon ve dereceleri gibi dis ddiiller ile caligma ortamindan elde edilen i¢ ddiiller,

calisanlarin mesleki performanslarini tesvik etmede 6nemlidir (Celep, 2000: 5).

Toplam orgiitsel performans, ¢alisanlarin orgiitsel tatmin diizeylerine de ilgilendiren
bireysel performanslarina baghdir (Bitmis & Ergeneli, 2013: 173). Nitekim bireyin
isini yerine getirmesinde birtakim tecriibe, bilgi birikimi ve gayreti yeterli olmayip,
orgiit yoneticilerinin de buna katk: saglamasi gerekmektedir (Yildiz, Saver & Kapu,
2014: 235). Yapilan caligmalar da liderlerin bireysel karakterlerinin is performansini
onemli Olciide etkiledigini gostermistir (Ghani, Yunus & Bahry, 2016: 47).
Yoneticilerin liderlik tarzi, calisanlarin yiiksek is performans: gostermelerinde etkili
bir unsurdur. Baska bir deyisle ¢alisanlar amirlerinin yonetim tarzina goére yiiksek

veya diisiik is performans: sergileyebilmektedir.

Orgiitler, genellikle yoneticileri icin ¢ok fazla beklentiye sahiptirler. Bu gibi
yoneticiler ¢alisanlara yakin olurlar ve orgiitsel vatandaslik davranigini, bireysel
performansi ve uzun déonemde de orgiitsel performansi etkilerler (Marcotte, Doucet
& Cossette, 2015: 802). Y oneticilerin, performansa bagli olarak ddiillendirilen kisisel

katilimlarin destekleyicisi olmalari ve buna uygun bir is ¢evresi yaratmalari igin daha
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cok katki saglamalan giiclii bir sekilde tavsiye edilmektedir (Ozbag, Cekmecelioglu
& Ceyhun, 2014: 1135). Is performansi1 kavramu, drgiitlerin calisanlardan yapilmasini

arzu ettikleri 6nemli bir yiikkiimliliik ¢ercevesidir.

Yukaridaki bilgilere nazaran bir 6rgiitiin basarisinin insan kaynaklarinin kalitesince
belirlendigi de iddia edilebilir. Her orgiitiin digsal stratejileri vardir. Ayriyeten
rekabet avantaji saglayabilmek igin igsel kaynaklarini nasil gelistirdigi, kullandigi,
motive ettigi ve kontrol ettigiyle ilgili i¢sel stratejilere de ihtiyaci vardir (Somlea &
Marian, 2012: 945). Bu sebeple bir orgiitteki en 6nemli degiskenlerden birisi olan is
performansi, uzunca bir siireden beri ¢ok cesitli arastirmalara konu olmaktadir
(Ghani et all, 2016: 47). Performans kavramimin oOrgiitler igin siirdiiriilebilir ve

olgitilebilir olmasindaki en biiyiik sorumluluk yoneticilere diismektedir.

5.1.3 Is performansinin amaclar

Is performansinin  herhangi bir isletmenin bir biitin olarak verimliliginin
stirdiirilebilmesi ve faaliyetlerinin saglikli bir sekilde isleyebilmesi igin, 6nem arz
eden bir unsur oldugu séylenebilir. Bu kavramdan, orgiitiin faaliyet, islev ve verdigi
hizmetlerin  kesintiye ugramadan  gerceklesmesini  saglamayr amagladig
anlasilmaktadir. Bu noktada orgiit icindeki c¢alisanlarin etkin roliine bakmak
gerekmektedir. Ciinkii 6rgiitiin tek bagma kurumsal bir kimligi olsa da 6rgiit neticede
caliganlarinin olusturdugu bir biitiindiir. Zira orgiitiin hedef ve amaglarini iyice bir
sekilde benimsememis veya Oziimsememis Orgiit ¢alisanlarindan da yiiksek bir
performans beklemek gergeklesmeyecek bir hayal kurmaktan 6teye gidememektedir.

Calisanlarin gorevlerini yerine getirirken onlara tahsis edilen sorumluluklar1 oraninda
basarilan isin kalite ve miktarinin sonucunu calisan performansi, olarak tarif
edebiliriz (Mangkunegara & Waris, 2015: 1242). Calisanlarin is performansi,
orgiitlerin en fazla odaklandigi ve orgiitiin amaglariyla ortiisen en 6nemli iliskilerden
birisidir. Is performansi, kurulusun iyi bir sekilde islemesi ve calisanlara cesitli
faaliyetlerde bulunmalar1 i¢in rehberlik ederek, onlarin gesitli bilgi ve becerilere
sahip olmalarini saglamaktadir (Ghani et all, 2016: 47). Orgiit performansinin da
neticede genel olarak orgiit tiyelerinin davranislarinin bir sonucu oldugu rahatlikla
soylenebilir (Syafi, Thoyib & Nimran, 2015: 1144). Is performansi, orgiitiin

faaliyetlerini etkin ve saglikli bir sekilde yiirtitebilmesi igin gerekli bir olgudur.
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Rekabet avantaji saglamak ve basar1 kazanmak igin, orgiitler ¢alisan performansina
cok ciddi derecede oncelik vermelidirler (Osman, Shariff & Lajin, 2016: 572).
Herhangi bir ticari igletmenin en 6nemli amaglar1 arasinda iiretim ve hizmetlerdeki
maliyetleri azaltarak, yatirnmlarn kar olarak geri doniisiinii maksimize etmek
bulunmaktadir. Boylelikle isletmeler, Orgiitsel amaglari  basarmak igin is
performanslar1 optimal seviyede olan, etkin ve iretken ¢alisanlara ihtiyag
duymaktadirlar (Arnolds & Boshoff, 2002: 697-698). Neticede rekabet avantaji
kazanmak ve katma deger saglamak amaciyla performansin yiikseltilmesi giiniimiiz
orgiitleri i¢in son derece onemli bir hale gelmistir (Yildiz ve digerleri, 2014: 236).
Orgiitlerin maliyetlerini minimize ederek Karliliklarmi artirmalari ve rekabetle bas
edebilmeleri is performanslaria verdikleri degerle 6lgiiliir. Boylece orgiitsel hedef

ve amagclar da gerceklesmis olur.

5.1.4 Is performansinin boyutlar

Is performans: kavrami, ydnetim literatiiriinde gérev performansi ve baglamsal
performans seklinde iki farkli boyutta incelenebilmektedir. Bu iki performans boyutu
ayrica is performansini agiklamaktadir. Bunlarla ilgili detayli olarak Once gorev

performansindan, sonra da baglamsal performanstan bahsedilecektir.

5.1.4.1 Gorev performansi

Gorev performansi, i tanimiyla ilgili birtakim gorev ve sorumluluklarin ifa
edilmesini belirten bir performans tiiriidiir. Orgiit icerisinde yapilan isin ¢esidine gore
de pek ¢cok farklilik gosterebilmektedir.

Is performansi, orgiitsel hedeflere katilan bireylerin kurum igerisindeki sahsi
davraniglarini ifade eder. Calisanlar gergeklestirdikleri faaliyetlerini ¢ok 6nemli bir
gorev olarak algiladiklarinda daha fazla is performans: sergilerler (Grant, 2008: 109).
Giincel is psikolojisi literatiiriinde gérev performansi, igsyerlerinin resmi bir pargasi
olarak kabul edilen gorevlilerin ustalikla yerine getirdikleri faaliyetler olarak
tanimlanmistir (Viswevran & Ones, 2000: 218). Gorev performansi, ¢alisanlarin

orgiit i¢inde gergeklestirdigi faaliyetlerinin dlgiilebilir bir sonucunu ifade etmektedir.

Gorev performansi, organizasyonun temel teknik siiregleri icin dolayli destek

saglayan mallar1 veya hizmeti iireten faaliyetlerle dogrudan iligkili kaliplar1 veya

134



davraniglarini icerir (Jalil et all, 2015: 138). Gorev performansi, temel Onceligi
yetenek ve tecriibe kazanma olan, temel is sorumluluklarini da dahil eden, ise 6zgii
davranislardan birisidir (Rashid et all, 2016: 66). is ve hizmetlere iliskin calisanlar
tarafindan gergeklestirilen siireglerle ilgili davranilgsal kaliplar gorev performansi

kavraminda hayat bulur.

Gorev performans, iki cesit davranisi igerir. Ilki hammaddelerin 6rgiitsel {iretimle
mal ve hizmetlere doniistiiriilmesini iceren faaliyetlerdir. Ornek olarak bir perakende
diikkkaninda satilan mallar, herhangi bir imalathanede ¢alisan bir makine, bir okulda
gergeklestirilen egitim, bir hastanede uygulanan muayene islemleri ya da bir bankada
¢eklerin nakde ¢evrilmesi gibi faaliyetler verilebilir (Motowidlo & Van Scotter,
1994: 476). Ikinci bir gorev performansi tiirii ise, sarf malzemelerini ikmal etme,
bitmig Urtinleri dagitma, kurumun etkin ve verimli bir sekilde galisabilmesi igin
gerekli olan planlama, koordinasyon gibi yonetim ve personel islevlerini yerine
getirmek olarak siralanabilir (Motowildo, Borman & Schmit, 1997: 75). Goérev
performansinin, ismiyle miisemma ¢alisanlarin yerine getirmekle yiikiimli olduklari

birtakim gorevlerle ilgili oldugu soylenebilir.

5.1.4.2 Baglamsal performans

Baglamsal performans, gorev performansini tamamlayici bir performans tiiriidiir. Bu
performans tiiriiniin orgiit icerisindeki sosyal ve psikolojik iliskilerin gelistirilmesine

de faydasi bulunmaktadir.

Geleneksel olarak bireysel psikologlarin biiyiik bolimii performansi, secim,
yerlestirme ve egitimin bir fonksiyonu olarak kabul etmektedir. Diger taraftan sosyal
psikologlar, performansin motivasyonel yaklagimina vurgu yaparak; onu yetenek ve
motivasyonun bir bilesimi seklinde formiile ederler (Blumberg & Pringle, 1982:
562). Baglamsal performansin yapisi olduk¢a genistir. lyi iliskileri siirdiirme ve
basgkalariyla isbirligi yapma gibi kisilerarast unsurlari igermesinin yani sira
olumsuzluk karsisinda kararli olma, ilave gorevler icra etmek icin goniillii olma, ya
da gesitli motive edici unsurlar1 da igermektedir (Van Scotter & Motowidlo, 1996:
525-526). Baglamsal performans, is performansinin goérev performansi haricinde yer
alan bir boyutudur. Keza bu boyutta c¢alisanlar ise odaklayan giidiileyici ve kisisel

unsurlar bulunmaktadar.
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Baglamsal faaliyetler gorevlerin ve siireglerin yiiriitiilmesinde katalizor islevi
iistlenerek kurumsal, sosyal ve psikolojik hadiseleri sekillendirmekte ve kurumsal
verimlilige katki yapmaktadirlar. Baglamsal faaliyetleri i taniminin disinda kalan ve
yerine getirilmesi i¢in goniillii olmas1 gereken seyler olarak tarif edilebilir. Goniilli
olmasmi gerektiren bu gorevlerin tamamlanmas: igin kurumdaki diger Kkisilere
yardim etmek ve onlarla isbirligi igerisinde bulunmak sarttir (Borman & Motowidlo,
1997: 100).

Baglamsal performansin toplam degere olan katkisinin belirlenmesi iki nedenden
dolay1 6nemlidir. Birinci neden, secme kriterlerinin gecerliligi; ikinci neden ise,
kuramsal verimliligin artirilmasi ile ilgilidir. Baglamsal performans fazladan bir
katki yapmiyorsa, yani aslinda gereksizse, o zaman kurumun gorev performansina
odaklanmast gerekir (Conway, 1999: 4). Baglamsal performansin genel olarak,
kisilik ve motivasyondan kaynaklandigi, gérev performansinin ise biligsel yetenek,
beceri ve deneyim iizerine kurulu oldugu disiiniilmektedir (Fletcher, 2001: 475).
Baglamsal performansin, oOrgiitlerdeki bireyler igin ayrica onemli kazanglari
olabilmektedir. Uygulamadaki etkin performans, sistematik odiillere yol agabilir ve
boylece bireylerin tatmin ve Orgiitsel bagliliklart artarak kisilerin bu yoéndeki
davraniglar1 etkilenir (Motowidlo, 2000: 122). Gorev performanst ve baglamsal
performans arasinda farkliliklarin  olmast dogaldir. Buna goére baglamsal
performansda kisisel faktorler bulunmaktayken, goérev performansinda isi yapma

becerisi ve uzmanlik 6n plandadir.

5.1.5. is performans: degerlendirme siireci

Is performansi degerlendirme siireci isletmeden isletmeye, orgiitten orgiite gore
degismekle birlikte; uygulamada calisanlarin performanslariin yillik, aylik, {i¢ aylik,
alt1 aylik zaman dilimlerinde yapildig1 gesitli orgiitlerde goriilmektedir. Buna gore de
performans degerlendirmenin g¢alisanlarin yaptiklari islerin sonuglarimi adil olarak

gorebilecegi ciddi bir siirecten gegmesi gerekmektedir.
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«* | +Is performans: kriterlerinin tespit edilmesi

*o*" | +Is performasiyla hususunda 6rgiitiin beklentilerinin calisanlara duyurulmasi

*~*" | *Elde edilen is performansinin 6l¢iimii

~»* | *Kiriterlerle elde edilen is performasimn karsilastirilmasi

*Ortaya cikan sonuclarin calisanlarla beraber yorumlanmasi

* Gerektigi taktirde diizeltici ve iyilestirici birtakim onlemlerin alinmasi

Sekil 5.1: Is Performans: Degerlendirme Siireci
Kaynak: (Obisi, 2011: 95).

Sekil 5.1°de gorildigi lizere calisanlarin is performans siirecinde ilk etapta is
performansiyla ilgili birtakim kriterlerin yani standartlarin belirlenmesi, ondan sonra
da bu belirlenen kriterlerle ilgili beklentilerin tiim c¢alisanlara duyurulmasi
gerekmektedir. Ondan sonraki asamada ise performanslarin birtakim teknikler
kullanilarak belirli araliklarla olglimiiniin yapilmasi ve ortaya ¢ikan sonuglarin
calisanlarla birlikte degerlendirilip yorumlanmasi 6nem arz etmektedir. Son agamada
ise performans sonuglariyla beklentilerin uyusmamasi halinde diizeltici ve iyilestirici

onlemlerin ahnmasinin gerektigine vurgu yapilmaktadir.

Performans degerlendirme siirecinde, duygusal olarak yiiklenilen atmosferi en aza
indirmek ve yoneticilerin siirecin adil ve esit olarak algilandigindan emin
olabilmeleri i¢in tutarlilik, samimiyet, teklif isteme ve degerlendirmeye itiraz olmak
tizere dort asamayr ciddiyetle hayata gecirmeye ihtiya¢ vardir. Degerlendirme
slirecinin sonuglar1 yukaridaki faktorler yerine getirildigi zaman adil bir sekilde
dagitiimakta ve sonuglar adil bir sekilde algilanmaktadir (Schuler, 1990: 353). Etkin
ve saglikli bir is performansi degerlendirmesinin gerceklesebilmesi i¢in, uygulama
asamasinda yoneticilerin her calisani igin adil ve etik bir tutum igerisinde olmasi
gereklidir.
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5.1.6 Is performansi degerlendirme yontemleri

Performans degerlendirme ¢ok yogun rekabet sartlariyla yiiz yiize kalan gliniimiiz
orgiitlerinde, ¢alisanlarin etkin ve verimli ¢alistigini tespit edebilmek adina 6nemli
bir konu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Performans degerlendirmesinin adil, etkin ve
belirli birtakim olgiitlerde c¢alisanlara geri bildirim yapilarak uygulanmasi ayrica

calisanlarin kisisel ve kariyer hedeflerine ulagsmalarina da etki etmelidir.

Orgiitlerdeki en onemli faktor hic kuskusuz insandir. Orgiitlerin  temel
stratejilerinden  biri calisanlarma yatinm yapmaktir. Orgiitler, calisanlarmin
performanslarini ¢esitli insan kaynaklar1 uygulamalariyla gelistirirler, motive ederler
ve yikseltirler (Gilingor, 2011: 1511). Performans degerlendirme konusu
akademisyenler ve uygulayicilar i¢in 1990’11 yillardan 6nce merkezi bir konu haline
gelmeye baslamistir (Rasit & Isa, 2014: 548). Performans olgiimleri, orgiitler igin bir
yol haritas1 ¢izebilmek i¢in ¢ok dnemli oldugundan, performans yonetimi akademik
literatiirde siklikla tartisilan kavramlardan biri haline gelmistir (Ornek & Ayas, 2015:
1391). Is performanslarinin degerlendirilmesi érgiit igin kritik bir nitelige sahip olup,
calisanlar yoniinden ise onemli bir insan kaynaklari islevini yerine getirmektedir
(Riggio, 2014: 129). Orgiitlerdeki en 6nemli faktdr konumundaki insan kaynag: ve
bu kaynagin etkin ve verimli bir sekilde ise motive edilmesi performans

degerlendirmenin ilgilendigi bir konudur.
Performans degerlendirme i¢in asagidaki tanimlamalar yapilmistir:

e Performans degerlendirme Ingilizce kokenli ‘performans appraisal’ veya
‘performance evaluation’ kelime gruplarindan gelmekte olup; bu kavramlar
liigatta bagar1 degerlendirme ve liyakat takdiri anlamlarina gelmektedir (Ozgen &
Yalgin, 2010: 214).

e Bir igsgorenin su andaki performansi ile gelecekteki performansmin birtakim
kosutlara gore degerlendirilmesi olarak belirtilmektedir (Giirbiiz & Yiiksel, 2011:
178).

e Performans degerlendirme, Orgiit ¢alisanlarinin  degerini  6grenebildigi,
yeteneklerini gelistirip performanslarmi iyilestirebildigi ve gerekli odiilleri
dagittigr ¢esitli uygulamalar i¢in kullanilan bir terimdir (Arnautu & Panc, 2015:
386).
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Performans degerlendirme, esas olarak isverenin ¢alisanlarina olan beklentilerinin bir

sonucu olarak ortaya ¢ikan bir husustur.

Genel itibariyle orgiitler, onemli degisimlerle karsi karsiya kalmaktadirlar. Cok
sayida kisa donemli sozlesmenin yayginlagmasi, genglesen isgiicii ve istihdam
hareketliligi buna iyi birer ornektir. (Beausaert, Segers & Gijselaers, 2011: 232).
Performans degerlendirme, sadece 6zel sektor igin degil kamu sektoriindeki etkinlik
ve verimligin saglanmasi i¢in de &nemlidir. Ozel sektorde performans
degerlendirmesi, kart maksimize etmeyi, hizmetleri ise garantilemeyi amaglamakta
iken, kamu sektoriinde ana hedef kamu hizmetlerinin diizgiin bir sekilde sunulmasini
temin etmedir. Bu yiizden kamu sektériindeki performans degerlendirmelerinin
kendisine has konularda olmasi gerekmektedir (Balaboniené & Vecerskiené, 2014:
605-606). Is performans: degerlendirme yontemleri kamu ¢ahisanlarimin da
gerceklestirdikleri faaliyetler i¢in de uygulanabilmektedir. Buradaki niians farkliligi
ise, kamu kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde kullanilip, vatandaslara veya

miisterilere kaliteli ve hizli hizmet verilebilmesinde yatmaktadir.

Performans, isin triinidiir. Bireysel performans: 6l¢mek ve kontrol etmek, boylece
orgiitsel hedeflere entegre ederek beklenen sonuglara ulagmak igin performans
degerlendirme gereklidir (Sanyal & Biswas, 2014: 184). Performans degerlendirme,
daha iyi bir iletisimi ve karar verme siirecini ayrica daha fazla bir saydamlikla
birlikte daha yiiksek motivasyona sahip c¢alisanlar olmalarint mimkiin kilar
(Tarasewicz, 2016: 1434). Calisanlarin Orgiitin hedefine ulasmak i¢in ¢aba
gostermeleri konusunda yoneticilerin motive edici bir tutum benimsemesi ya da
cezalandirma faktoriinii uygun bir sekilde kullanmasi sonucu astlarinin adalet
duygusunu giiglendirmesi performans degerlendirme yontemine iyi bir Ornektir
(lbrahim, Ismail, Mohamed & Raduan, 2016: 524). Is peformansmin
degerlendirmesiyle, calisanlarin gergeklestirdikleri faaliyetlerin karsiligi olarak

odiillendirme ve cezalandirma verilebilmektedir.

Calisanlarin  performanslarint  gelistirmek i¢in ilk ©nce basarili ve basarisiz
calisanlarin  birbirinden ayirt edilmesi gerekmektedir. Hedeflenen amagclar
dogrultusunda  Orgiitler calisanlarina  performans  olgiitlerinde  geribildirim
saglamalidir. Performans degerlendirmenin amaglari arasinda gérevden alma veya

kadro sayisinin azaltilmasi, ¢esitli orgiitsel amaglar1 yaratmak ile ticari amaglar1 ve
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gelisme ihtiyaglarin1 belirlemek, ayrica tiim isletmenin performansini gelistirmekle
birlikte basarisiz ¢alisanlara da dogru yollar1 gostermek sayilabilir (Altindagr &
Kosedagi, 2015: 273). Baska bir ifadeyle is performansi degerlendirme Orgiit
icerisinde etkinligi ve verimliligi saglamak igin ydneticilere ve calisanlara

geribildirim sunmaktadir.

Performans degerlendirmesinin temel rolii, Orgiitin su andaki pozisyonunu
belirlemek ve idarecilere daha iyi stratejiler uygulama ve yaratmada yardimci
olmaktir (lvanov & Avasilcai, 2014: 1190). Performans degerlendirmesinin
calisanlarin is performansi konusunda bilgi saglamak ve calisanlara geribildirim
yapmak seklinde iki ana amaci bulunmaktadir (Bakan & Kelleroglu, 2003: 106).
Performans degerlendirme yoneticilere ¢alisanlarinin gergeklestirdikleri isleriyle

ilgili verileri saglayan bir bilgi bankasidir.

Performans degerlendirmesinin se¢im, kaybetmeme, terfi, isten ¢ikarma, tazminat,
planlama ve egitimdeki Kritik baglantilarindan dolay1, insan kaynaklari yénetiminde
onemli bir rol oynadigi goriilmektedir. Performans degerlendirme sisteminin
fonksiyonlari, gelisimsel, yonetimsel, orgiitsel bakim ve dokiiman kullanimi seklinde
simiflandirilabilir  (Sepehrirad, Azar & Sadeghi, 2012: 844-845). Performans
degerlendirme, calisanlar ve onlarin amirleri arasinda gerekli iletisimi yaratir ve
gelistirir. Bir biitiin olarak sirketin faaliyetlerini belirlemeyi miimkiin kildig1 igin, her
calisanin performans seviyesi sirketin basarisi i¢in belirleyici olabilir (Cmnar &
Vardarlier, 2014: 386). Performans degerlendirmenin oOrgiite, yoneticilere ve
calisanlara olumlu katkilar1 vardir. Bir anlamda orgiit igerisinde yatay ve dikey

iletisimin gelisimini artirmaktadir.
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Sekil 5.2’de performans degerlendirmenin oOrgiitsel kullanimlari ve etkileri

gOsterilmistir:

A

Performans
degerlendirme

Performans
davranisi

\ Kisilere geri
bildirim
-amag kurma
-ig aydinlatma

Insan

kaynaklari .
planlamas: Se¢im
kararlari
Promosyon ve ~
yerlestirme Karsilama Egitim ve
kararlari kararlar gelistirme
kararlar
~
Performans
davranisi
J
. N
Orgiitsel
etkinlik
J

Sekil 5.2: Performans Degerlendirmenin Orgiitsel Kullanimlar1 ve Etkileri

Kaynak: (Miner, 1992: 380).

Sekil 4.2.’de performans degerlendirmesinin performans davranisiyla baglayan ve

orgiitsel etkinlikle son bulan bir siire¢ oldugu gosterilmektedir. Performans

degerlendirme insan kaynaklari planlamasi, se¢im ile promosyon ve yerlestirme

kararlar1 gibi orgiitteki bir dizi hadiseyi etkilemektedir. Orgiitteki bu hadiselerden

promosyon ve yerlestirme kararlari sonucu performans davranigi olusmakta ve

sonucunda da orgiitsel etkinlik gergeklesmektedir.
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Literatiirde is performansiyla ilgili ¢esitli degerlendirme yontemleri bulunmaktadir.
Bu metotlarin baslicalart objektif ve subjektif is performansi degerlendirme
yontemleri olarak smiflandirilabilir. Ayrica farkli bir takim is performansi
degerlendirme yontemleri de bulunmaktadir. Bunlar da 360 derece isperformansi
degerlendirme yontemleri ve Karsilastirmali is performans: degerlendirme

yontemleri, olarak ikiye ayrilmaktadir.

5.1.6.1 Objektif is performansi degerlendirme yontemleri

Objektif is performansi degerlendirme yontemleri bir takim objektif olmasi zorunlu
kriterlere sahip metotlar ile ¢alisanin verimliligi, mesai saatlerine uyup uymadigi, ise
gelip gelmemesi veya basina gelen olagan disi hadiseler gibi birtakim durumlari

Ol¢mektedir.

Objektif degerlendirme yontemleri, aylik toplam satiglart ve iste bulunulmayan
giinler gibi cesitli hadiseleri muhasebe eder. Orgiitler cogu calisanin davranislarin
izler ve bunun sonuglarint muhafaza eder. Insan kaynaklari boliimleri, iste olmamayn,
kazalari, 6zel durumlart ve ge¢ kalmalar1 kaydeder. Hatta bazi orgiitler, her bir
calisanin  verimlilik gostergelerini  veri tabanina kayit ederler. Objektif
degerlendirme, ¢ogu kez is performansi kriterinin agik olan gostergesidir. Kriterin
yalnizca bir pargasi olabilecek belirli davraniglara odaklanmaya egilim gosterirler ve
Oonemli pargalar1 esit derece gormezden gelebilirler. Verimlilik olgtimleri, is
kalitesinden ziyade sayisina odaklanir. Ancak bazi faaliyetlerde sayi kaliteden daha
onemli olabilir ve hangi faaliyette isin mi yoksa kalitenin mi daha énemli oldugunun
bilinmesi de olduk¢a zordur (Spector, 2008: 87-89). Objektif degerlendirme
metotlar1, sayilabilir davraniglarin veya sonuglarin dogrudan olglimleri olarak
tanimlanabilmektedir (Bommer, Johnson, Rich, Podsakoff & MacKenzie,1995: 588).
Bu yontem yoneticilere, ¢alisanlarin isyerinde gecirdigi zaman siirecindeki tutum ve

davraniglarina odakli bir bakis agis1 gelistirmelerine imkéan verir.

Buna gore objektif is performansit degerlendirme yontemleri, yokluklar, kazalar,
isteki olaylar, ge¢ kalmalar ve verimlik olarak bes ana kategoriden olusmakta olup

Sekil 5.3’te bu kategoriler gosterilmistir:
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Isteki Olaylar Gec kalmalar

Verimlilik

Satislarin
Dolar miktar

‘ ‘ Kazalar

‘ Yokluklar

Y1l basina
olaylarin
sayisi

Y1l basina
yok olunan
glinler

Y1l basina
gec kalinan
glinler

Y1l basina
kaza sayis1

Sekil 5.3: Objektif is Performans1 Degerlendirme Yontemleri
Kaynak: (Spector, 2007: 88).

Yukaridaki Sekil 5.3’e Qorildigi tizere, bes temel objektif is performansi
degerlendirme yontemin her biri objektif davranis sayilarinin hesabi1 veya ftiretilen
isin miktar1 ile olglilmektedir. Kazalar, bireyin belirli bir is i¢in 6nemli oldugu
distintilen bir is kazasina karisma sayisidir. Polis memurlar1 igin, birisini vurma ile
neticelenen olaylar ¢alisanin ana kayitlarinin bir pargast haline gelmistir. Verimlilik

ise, neticede birey tarafindan tiretilen isin miktaridir (Spector, 2008: 88).

Is performansi dlgiimiiniin degerini belirleyen objektif degerlendirme yontemlerinin
birtakim avantajlar1 bulunmaktadir. Birincisi, is performansi degerlendirme ile iliskili
olarak objektif degerlendirmenin anlammi yorumlamanin kolay olmasidir. ikincisi
objektif yontemlerin nicel dogasi geregi aym isteki farkli bireylerin i
performanslarini dlgmenin ve karsilastirmanin kolay olmasidir. Ugiincii olarak,
nesnel kriterler belli bir triini dretmek veya hizmeti saglamak gibi kurumsal
hedeflerle dogrudan iliskilendirilebilir. Son olarak, gene bu nesnel kriterler kurum
kayitlarmnda da bulunabilir. Boylece 6zel performans degerlendirme sistemlerinin
kurulmasina gerek kalmaz (Spector, 2008: 89). Ozetle bu yontem calisanlarla ilgili
nesnel ve objektif Olgiitlere gore verilerin tutuldugu giivenilir bir veri tabanininm
gerektiren bir yaklagimidir.

5.1.6.2 Subjektif is performansi degerlendirme yontemleri

Calisanlarin performanslarini degerlendirmede temel GSlgiit, objektif is performansi

degerlendirme yontemleri olmaktadir. Ancak uygulamada objektif is performansi
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degerlendirme yontemlerinin eksik kalip, yeterli olamadigi durum ve sartlarda da

devreye subjektif is performansi degerlendirme yontemleri girmektedir.

Subjektiflik, ¢ogu Orgiitiin  performans degerlendirmesinin  merkezindedir
(Prendergast & Topel, 1993: 363). Subjektif performans degerlendirme yontemleri,
yoneticilerin ¢esitli hesaplamalar sayesinde Olgiilir (Lowery & Krilowicz, 1994:
574). Subjektif degerlendirme yontemleri, ¢alisanlarin  is  performansini
degerlendirmek i¢in en sik kullanilan araglardir. Birgok oOrgiit yoneticilerin her bir
astiyla ilgili yillik performans degerlendirme islemlerini tamamlamasini zorunlu

tutmaktadir.

Subjektif is performansi degerlendirme yontemlerini grafik degerlendirme ve
davranig odakli degerlendirme formu olarak iki kistmda incelemek gerekmektedir
(Spector, 2008: 90). Bu yontemi kullanan arastirmacilar, subjektif gostergelere 6rnek
olarak polis performansini vermislerdir. Buna gore subjektif gostergelerin polis
performansi i¢in gegerli dl¢iitler olusturdugunu ve geleneksel objektif kaynaklardan
alinan gostergeleri tamamladiklarini belirtmisler veya dolayli olarak bu konuyu
tartigmislardir (Parks, 1984: 120). Subjektif is performansi degerlendirme yontemleri
cogunlukla, objektif degerlendirme yontemlerinin uygulamasinin gii¢ ve imkansiz
oldugu durumlarda kullanilabilen performans 6lgme araglaridir (Riggio, 2014: 131).
Bu yontem, yoneticilere ¢alisanlariyla ilgili subjektif degerlendirme yapma imkani

sunmaktadir.

5.1.6.3 Is performansiyla ilgili diger degerlendirme yontemleri

Is performans: ile ilgili diger degerlendirme ydntemleri, 360 derece is performansi
degerlendirme yontemi ve Karsilastirmali is performansi  degerlendirme

yontemleridir.

5.1.6.3.1 360 derece is performansi degerlendirme yontemi

360 derece is performansi degerlendirme yontemi, ¢alisanin is ortaklarini da sisteme
dahil ederek, kisinin daha adil olarak degerlendirilmesine imkéan vermektedir.
Calisanin is ortaklar1 ile kastedilen, astlari, ¢alisma arkadaslari, miisterileri ve
calisma ekibinin diger tyeleridir. Calisanin sadece amiri tarafindan degil, makro

perspektifte onun isyerindeki faaliyetlerini gerceklestirirken birebir muhatap oldugu
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herkesin disiinceleri  dogrultusunda performans: agisindan  degerlendirilmesi
prensibine dayanir. Bu yoOntem giiniimiiz is diinyasinda popiilerligi yiiksek bir

performans degerlendirme modelidir.

360 derece is performans: degerlendirme yontemi yeterince basittir. Bu sistemde
calisanlar kendilerini degerlendirerek diger ¢alisanlardan ve orgiit iiyelerinden
geribildirim alirlar. Geribildirim, bireyin o andaki yoneticisinden gelmektedir, sayet
birey yonetici ise, geribildirim dogrudan yardimcilarindan veya astlarindan gelir
(Antonioni, 1996: 24). 360 derece is performans: degerlendirme yontemi, popiiler bir
yonetim araci olarak liderlere ve yoneticilere geribildirim saglamaktadir (London &
Beatty, 1993: 353). Popiilaritesinin artmasinin bir sebebi de geribildirimin,
performans: arttirabilecegine inanilmasidir. 360 derece is performansi degerlendirme
sisteminin, sagladigi olumsuz ya da farkli geribildirimlerin farkindalik yaratacagi ve
bireyleri davranis degisikligi konusunda motive edecegi diisiiniilmektedir (Brett &
Atwater, 2001: 930). 360 derece is performansi degerlendirme yontemi, geribildirim

odakl1 bir yaklagimdir.

360 derece is performans: degerlendirme yontemi, ¢ok kaynakli geribildirim adi
verilen genel bir olgunun sonucudur. Arastirmacilar 360 derece is performansi
degerlendirme sisteminin kiiltiirel degisme, kariyer gelistirme, performans
degerlendirme, potansiyellerin ve takim etkinliginin incelenmesi seklinde bes 6nemli
kistasint ortaya koymuslardir (Sepehrirad et all, 2012: 844). Bu yontemde
yoneticiler, geri bildirimlerini meslektaglar1 ile miitalaa edebilir ya da sonuglari
Kendilerine saklayarak 06zel olarak ¢alisanlarin1 gelistirebilmeleri konusunda
caligmalar  yapabilirler. ~ Ancak  tercihleri  dogrultusunda  geribildirimi
kullanmayabilirler (Brutus, London & Martireau, 1999: 689). Bu yontemde
calisanlarin is performansi, oOrgiit i¢i ve disinda bulunan unsurlardan gelen

geribildirimlere gore degerlendirilmektedir.

360 derece is performansi degerlendirme sistemiyle ilgili literatiirde asagidaki

avantajlardan bahsedilmistir (Garavan, Morley & Flynn, 1997: 140):

e 360 derece is performansi degerlendirme sistemi, iki yollu iletisimi ve calisan
bagliliginin saglanmasi igin firsatlari artirir.

e Orgiitte daha iyi calisma kosullarinin olusturulabilmesine yardimei olabilir.
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e Orgiit, fikirlerini beyan etmeleri konusunda calisanlara yol gésterebilir. Buna
ilaveten, yoneticilerin davraniglart hakkinda calisanlarin bakis agilarmi onlara
sorabilmektedir.

360 derece is performansi degerlendirme yontemi, Orgiit icerisinde gergeklestirilen

faaliyetlerle bilgi ahisverisini kolaylastirarak, calisanlarin is yasam kalitelerinin

gelisimine katk1 saglar.

360 derece is performansi degerlendirme yonteminin i¢indeki geribildirim kaynaklari

ve ¢esitleri Sekil 5.4°de sunulmustur:

Dogrudan
yonetici

Yonetici/Odak Kisisi Oz
degerlendirme

-planlama/idari/finansal
yetenekler

-Teknik/isletme yetenekleri
-Kisilerarasi iligki

Miisteriler ve

saticilar gibi
alakali digerleri

Akranlar/takim

tiyeleri

-Problem ¢dzme yetenekleri

-Diger alakal1 yetenekler

Dogrudan
astlar

Sekil 5.4: 360 Derece Is Performans: Degerlendirme Y&énteminin Igindeki

Geribildirim Kaynaklar1 ve Cesitleri
Kaynak: (Kreitner & Kinicki, 2001: 281).

Sekil 5.4’de goriildiigii tizere 360 derece is performansi degerlendirme sistemi
davranigsal olarak kisilerin yoneticileri, astlar1 ve akranlari tarafindan algilanan
performanslariyla ilgili bilgileri karsilastirma imkani verir (Kreitner & Kinicki, 2001:
281). Buna gore bu sistem merkez ¢emberin ¢evresindeki kiigiik g¢emberlerin
katkilariyla yonetici yani odak kisinin performansinin degerlendirilmesine olanak
tanir. Bir anlamda bu degerlendirme siireciyle kisilerin teknik, problem ¢6zme,

planlama, Kisilerarasi iliski ve diger alakali yetenekleri ortaya ¢ikmaktadir.
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5.1.6.3.2 Karsilastirmal is performansi degerlendirme yontemleri

Karsilastirilmali is performansi degerlendirme yontemleri bir ¢alisanin, bir digeri ile
karsilagtirilmast gerektigini savunan bir yaklasima sahiptir. Bir baska deyisle
orgiitteki  calisanlarin  isle ilgili gorevlerini gerceklestirirken Dbirbirleriyle
karsilastirildigr yonteme, karsilagtirilmali is performansi degerlendirme yontemi adi

verilmektedir.

Karsilastirmali yontemler, ¢ahisanin goreceli olarak digerlerine gore gosterdigi
performansla ilgilenir. Bu yontemler kolay gelistirilebilir ve kullanilabilir.
Calisanlarin karsilagtirilmalarini saglar ancak en dogru performans gostergesi de
degillerdir. Karsilastirmali gergevede bir ¢alisanin performansinin stiinliigiinii veya
kabul edilemezligini belirlemek i¢in herhangi bir yol yoktur (Smither, 1994: 190-
191). Calisanlarin gergeklestirdikleri is yapma sonuglarini orgiit igerisindeki

meslektaslariyla karsilastirarak yoneticilere goreceli bir ¢er¢eveyi bu yontem sunar.

Karsilastirmali yontemlerden literatiirde siralama sistemi, ¢iftli siralama ve zorunlu
dagitim olarak bahsedilmektedir. Siralama sistemi yoneticilere ¢alisanlar1 en iyiden
en kotiiye kadar yerlestirebilmesini saglar. Genellikle ¢alisanlar verimlilik veya tiim
performanslar1 baz alinarak bir boyutta siralanir. Bir¢ok agidan bu yaklasim dogru ve
uygulamasi Kolaydir. Esli siralama yontemi, yoneticilere caligsanlart iki grup igine
yerlestirdigi ve esli ¢alisanlari tespit ederek inceledigi bir metottur. Zorunlu dagitim
ise, yoneticilere zayiftan seckin olana kadar kategoriler olusturmasini saglar. Boylece
calisanlar fakli kategorilere ayrilarak rahatlikla incelenebilir (Smither, 1994: 190-
191). Karsilastimali is performans: degerlendirme yontemleri yoneticilere
calisganlarmin is Yyapma sekilleri hakkinda bilgi edinmelerini saglayan bir

mekanizmadir.

5.1.7 Is performansim etkileyen faktérler

Is performansimi, moral, motivasyon, ddiil, ceza, is saghgy, is giivenligi, yonetim tarzi
ve calisma sartlar1 gibi faktorler etkilemektedir. Bu faktorleri asagida detayli bir

sekilde ele alinmaktadir.
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5.1.7.1 Moral

Moral ¢alisanlarin is performanslarini olumlu yonde etkileyen 6nemli bir faktordiir.
Moralleri yiiksek olan kisilerin gosterecekleri is performanslari da moral seviyesiyle
dogru orantili olarak yiiksek olmasi beklenmektedir. Bagka bir ifadeyle morali diisiik

calisanlarin is performanslart ve verimliliklerinin diisiikk olmasi beklenmektedir.

Literatiirde moralin is performansina etkisine iligskin yapilmis arastirmalar asagidaki
gibidir:

Avustralya’da yapilan bir arastirmada, moralin igyeri verimligine etkisi ele alinmistir.
Buna gore, yiiksek diizeyde moralin is ¢abasi ve performansini arttirdigi tespit

edilmistir. Ayrica, yoneticilerin ve ¢alisanlarin verimliligini artirmak igin de yiiksek

moralin 6nemli oldugu saptanmistir (Weakliem & Frenkel, 2006: 335-358).

5.1.7.2 Motivasyon

Giiniimiizde motivasyon, ¢alisan verimliligi ve performansini artirmada kullanilan ve
birgok Orgiitte benimsenen etkili bir yontemdir. Motivasyon, yoneticilerin
caliganlarini orgiitin amag¢ ve hedeflerine kisa siirede ulastirmasini saglayacak en
etkili giigtiir. Bunun igin de c¢alisanlarinin ihtiyaglarinin belirlenmesi ve her bir
calisan i¢in etkin bir yol haritasinin hazirlanmasi gerekir. Dogru, etkili ve zamaninda
giidiileme kisileri isine daha bagli hale getirir. Yiikselen motivasyon, ¢alisanlarin is

verimliliklerini ve performanslarini artirir.
Motivasyonun is performansina etkisine iliskin yapilan bazi arastirmalar sunlardir:

Anket metodu yontemiyle federal itfaiye departmaninda, birincisinde 66, ikincisinde
ise 64 kisinin katilimiyla yapilan aragtirmada, duygusal tiikenmenin is performansina
etkisinde motivasyonun etkisi incelenmistir. Calismada duygusal tiikenmenin is
performansi ile olan iliskisinde motivasyonun kismi olarak bir etkisinin bulundugu
saptanmistir. Ayrica duygusal tilkkenmeyi azaltmak ve is performansini arttirmak icin
liderligin motivasyonu artirict 6zelliklere sahip olmasi gerektigi tespit edilmistir
(Halbesleben & Bowler, 2007: 93-104).

Norveg’teki orgiitlerde ¢alisan toplam 826 katilimciyla yapilan goktan se¢meli anket
arastirmasiyla, calisan gelisimindeki algilanan yatirimi ile oOrgiitsel vatandaslik

davranigi, motivasyon ve is performansi degiskenleri arasindaki iliskiler
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incelenmistir. Buna ek olarak, i¢sel motivasyonun, ¢alisan gelisimindeki algilanan
yatirim ile oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi azalttigi bulunmustur.
Azaltma big¢imi, yalnizca i¢ motivasyon diizeyinin yiiksek oldugu calisanlar igin

olumlu bir iliski ortaya koymustur (Kuvaas & Dysvik, 2009: 217-231).

5.1.7.3 Odiil

Odiil, performansi dogrudan ve olumlu bigimde etkileyen bir etkendir. Calisanlar
odil aldiklart miiddetce daha fazla ¢alisma arzusu i¢inde olurlar ve bu durumla

orantili olarak da is performanslar: artar.
Odiille is performansi iliskisine dair literatiirde asagidaki arastirmalar yapilmstir:

Anket metodu kullanarak, Istanbul’da 12 kiiresel bankadan 116 ¢alisanin katilimryla
yapilan arastirmada, Odiill uygulamalari, motivasyon ve ¢alisan performansi
arasindaki iligkiler incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda, finansal &diil
sisteminin, ¢alisan performansina ve i¢ motivasyona etkisinin olumlu yénde oldugu
tespit edilmistir. Ayrica finansal odiillerin dis motivasyonun bir sonucu oldugu

saptamasi da yapilmistir (Giingér, 2011: 1510-1518).

152 saticinin katilimiyla yapilan arastirmada, 6diil yapisiyla satict performansi
arasindaki iligki ele alimmistir. Buna gore yapilan analizler sonucunda 6diil yapisinin
saticilarin performansina olan etkisi tespit edilmistir. Bir baska deyisle, saticilarin
yiiksek performans gostermesinin 6diil yapist ile alakali oldugu saptanmustir
(Steward, 1996: 619-625).

Bir arastirmada liderin 6diillendirici ve cezalandirici davraniglari ile ast performansi
ve tatmini arasindaki iliskiler incelenmistir. Buna gore, liderin o6diillendirici
davraniglarinin ast performansi ve is tatminini olumlu yonde etkiledigi saptanmistir.
Ayrica, beklenmedik bir olay sonrasi gelisen cezalarin, ast performansi ve is tatmini
tizerinde herhangi bir etkisinin bulunmadig: da tespit edilmistir (Podsakoff, Todor &
Skov, 1982: 810).

5.1.7.4 Ceza

Ceza, is performansin1 olumsuz sekilde etkileyen bir diger etkendir. Literatiirde

yapilan birtakim arastirmalar ¢alisan1 cezalandirmanin odiillendirme kadar etkili
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olmadigint gostermistir. Aksine cezalandirma ¢alisanda iSyan, kirginlik ve kizginlik
verici davraniglarin olusmasina yol agabilmektedir. Calisanlarin is performanslari,
aldiklar1 ceza oraninda olumsuz etkilenmektedir. Bu yiizden ceza, is performansini
ve verimliligi artirma cabasindaki uygulayicilar ile orgiitler icin istenmeyen bir
faktordiir.

Literatiirde cezanin is performansina etkisine iliskin yapilmis arastirmalarin kisa bir

Ozeti asagidaki gibidir:

Yapisal esitlik yontemi araciligiyla 6zel sektdre ve kamuya ait ¢ocuk yuvalarinda
calisan 1053 Ogretmenle gergeklestirilen arastirmada, Ogretmenlerin liderlik
davraniglarinin astlar1 olan 6gretmenlerin is performansina olan etkisi arastirilmistir.
Sonug olarak 6gretmenlerin karizmatik ve zorlayici bir bi¢cimde &diillendirici ve
cezalandirici liderlik davraniglart sergiledikleri zaman bu durumun is performansina
etkisi oldugu saptanmistir. Neticede ogretmenlerin cezalandirici ve odillendirici
davraniglar1 dogrudan is performansina etki etmektedir (Chen & Cheng, 2012: 1-14).

Midwestern ~Universitesi’nden mezun 127 6grencinin  katilmiyla yapilan
arastirmada, cezalandirma olaylarinin ¢alisanlar tizerindeki etkisi incelenmistir. Buna
gore, yoneticilerin adaletsiz cezalandirmalarda bulunmasinin yardimer ¢aliganlarin
performanslarini azaltacagi ve orgiitten ayrilma egilimi gostermelerini saglayacagi
tespit edilmistir (Niehoff, Paul & Bunch, 1998: 592- 601).

5.1.7.5 Is saghg

Is saghg calisanlarin is performanslarini olumlu yonde etkileyen énemli bir diger
faktordiir. Buna gore ¢alisanlarina daha iyi bir is sagligi imkani saglayan orgiitler
calisanlarindan daha fazla performans beklerler. Saglik sartlari diizgiin ve yerinde
olan kisilerin is performanslari da ayni oranda yiiksek olur. Bu yiizden is sagligini
tehdit eden ve bunun gergeklesmesini onleyen etkenlerin tespit edilip 6nlenmesi,

calisanlarin yiiksek verimlilik ve performans saglamasinda dnemlidir.

Is saghginin is performansma etkisiyle ilgili literatiirde asagidaki arastirmalarin
yapildig1 goriilmektedir
Birlesik Krallik’ta 2009-2010 yillart arasinda kamu sektériinde c¢alisan ve

yoneticilerle yapilan anket aragtirmasinda, akil sagligi ve is performansi arasindaki
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iliski ele alinmis ve duygusal zekanin diizenleyici rolii incelenmistir. Buna gore, akil
saglig1 ve is performansi iligskisinde duygusal zekanin kismi olarak diizenleyici bir
role sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica, duygusal zeka yiiksek oldugu zaman, akil
sagligi ile is performans: arasindaki iligkinin yiiksek olacagi da saptanmigtir

(Lindebaum, 2013: 538-546).

ABD’de c¢alisan 2829 kisinin katilimiyla yapilan c¢alismada, isteki psikolojik
saldirganlik ile is performansi arasindaki iliskide, kisisel saglik ve is davranislarinin
aracilik rolii incelenmistir. Neticede kisisel saglik ve is davranislarmin aracilik
roliinlin is yerindeki psikolojik saldirganlik ve is performansi arasindaki iliskide
olumsuz bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (Schat & Frone, 2011: 23-37).

5.1.7.6 Is giivenligi

Giivenlik, insanoglunun en temel ikinci ihtiyacidir. Kisiler giiven ortami olmayan
isyerinde c¢alismak istemezler ve giivensizligi artiran faktorlerle karsi karsiya
kaldiklar1 zamanlarda da daha diisiik performans gosterirler. Bu yiizden is
giivenliginin saglanmasi 6nemli bir etkendir. Calisanlar, Orgiitin is giivenligi

kosullarinin iyilestirilmesi oraninda daha fazla is performansi gosterirler.

Is giivenliginin is performansma etkisiyle ilgili literatiirde asagidaki arastirmalar

yapilmistir:

Biiyiik ¢apta yapilanma ve Kiiglilmeye giden bir organizasyondaki 111 mavi yakal
calisanla rastgele yapilan bir saha arastirmasinda, is giivenligi ile is tanimi
belirginliginin c¢alisan performansi tizerindeki etkisi arastirilmistir. Buna gore is
tanimimin net olmasiyla birlikte ig giivenligi artisinin is performansinin da artiracagi
saptanmigtir. Bu aragtirmada is tanimimin net oldugu durumlarda is performansinin
artacag tespit edilmistir. Ayrica is taniminin belirgin olmasinin yani sira is giivenligi
arttig1 zaman is performansimnin da artacagi saptanmistir (Fred, Slowik, Shperling,
Franz, Ben-David, Avital & Yeverechyahu, 2003: 787-802).

Birlesik Arap Emirlikleri’'ndeki ¢esitli orgiitlerde galisan 447 katilimciyla yapilan
anket arastirmasinda, is giivenligi tatmininin orgiitsel baglilik ve is performansi
tizerindeki roli incelenmistir. Arastirma bulgularina gore, bireylerin is giivenligi

ihtiyacinin tatmin edilmesinin oOrgiitsel bagliliga ve is performansina ¢ok yiiksek
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derecede katkist oldugu tespit edilmistir. Bir anlamda, ¢alisan bireyin is giivenligi
ihtiyacinin daha fazla oranlarda tatmin edilmesiyle birlikte, onlarin 6rgiitlerine daha
bagl hale gelecegi ve is performanslarimin da yiiksek seviyelere ulasacagi
sOylenebilir (Yousef, 1998: 184-191).

5.1.7.7 Yonetim tarzi

Yonetim tarzi, ¢alisanlarin is performanslarini etkileyen onemli bir degiskendir.
Olumlu yonetim tarzi sergileyen yonetici ve liderler kisilerin beklentilerini tam

olarak karsiladiklarindan, ¢alisanlarindan daha yiiksek is performansi elde ederler.

Literatirde yoOnetim tarzinin is performansina olan etkisiyle ilgili yapilmis

arastirmalar asagidaki gibidir:

201 kisinin katithmiyla Israil’de kamu giivenligi orgiitinde yapilan anket
aragtirmasinda, Orgiitsel politikanin aracilik etkisi altinda, yoneticilerin liderlik
stilleriyle, kamu giivenligi c¢alisanlarinin performanslar1 arasindaki iligkiler
incelenmistir. Buna gore, yoneticilerin liderlik stillerinin ¢alisan performansina olan
etkisinde orgiit politikasinin kismi bir aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir.
Ayrica, c¢alisanlarin orgiitsel politika algilarina ve performanslarina ciddi etkileri
olmast sebebiyle, yoneticilerin ¢ok ¢esitli liderlik stillerinin avantajlar1 ve
dezavantajlarint goz Oniinde bulundurmalar1 gerektigi de saptanmustir (Vigoda-
Gadot, 2007: 661-679).

Perakende orgiitlerinde ¢alisan toplam 105 satis personeliyle yapilan arastirmasinda,
yoneticilerin davraniglariyla satis personellerinin is performansi ve motivasyonlari
arasindaki iligkiler aragtirnlmistir. Buna goére, yoneticilerin motivasyonel
davraniglarinin ¢alisanlarin i¢ motivasyonunu ve is performanslarini artirdigi tespit
edilmistir. Ayrica, olumlu bir ¢alisma ortami yaratmanin, satis personellerinin is
motivasyonlarint ve performanslarini daha iyi bir seviyeye yiikseltebilmeleri igin
tesvik edici bir etken oldugu saptanmistir (Chowdhury, 2007: 238-242).

Kurumsal bir sigorta girketinin 477 personeliyle yapilan arastirmada, dontisiimcii ve
doniistiiriici  liderlik  davraniglari, satis personellerinin  oOrgiitsel vatandagslik
davraniglari, giivenleri ve rol belirsizlikleri arasindaki iliskiler incelenmistir. Buna

gore, dondstiiriicti liderlik davraniglarinin doniisiimcii liderlik davraniglarina nazaran
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calisanlarin performanslarmi ve orgiitsel vatandaslik davranislarini daha ¢ok
etkiledigi tespit edilmistir (MacKenzie, Podsakoff & Rich, 2001: 128-131).

Toplam 238 Malezyali katilimciyla yapilan arastirmada, liderlik davranislarinda
kiltir, orgiitsel baglilik, is tatmini ve performans arasindaki iliskiler incelenmistir.
Liderlik davranisi, orgiitsel baglilik ile dnemli 6l¢tide iliskili bulunmustur ve orgiit
kiiltiirii bu iliskiyi modellemekte énemli bir rol oynamistir. Orgiitsel baghiligm, is
tatmini ile anlamli bir iligkisi oldugu ancak ¢alisanlarin performansiyla da herhangi
bir iligkisi olmadig: tespit edilmistir (Huey Yiing & Zaman Bin Ahmad, 2009: 53-
79).

5.1.7.8 Calisma sartlari

Calisma kosullar1 veya sartlari, kisilerin is performanslarini olumlu ya da olumsuz
olarak etkiler. Buna gore calisanlar igin kotii ve olumsuz sartlar mevcutken, ¢alisan
bireylerin yiiksek performans gostermesi beklenemez. Yiiksek is performansi ancak

olumlu ve iyi ¢alisma kosullar saglandigi miiddetge goriiliir.

Cahisma sartlarinin is performansina olan etkisiyle ilgili literatiirdeki arastirmalar

sunlardir:

Orta boy bir fabrikada c¢alisan toplam 154 Kkisiyle yapilan arastirmada, is
karakteristikleri ve ¢alisma sartlarinin is performansina olan etkisi ele alinmigtir.
Buna gore, calisma kosullariyla is performansi arasinda olumlu bir iliski oldugu
saptanmistir. Baska bir deyisle, zayif c¢alisma kosullarmin ¢alisanlarin

performanslarini azalttig tespit edilmistir (Kahya, 2007: 516-521).

Malezya’da 238 yari zamanli Ogrenci ve arastirmacinin katilimiyla yapilan
caligmada, liderlik davranislariyla, orgiitsel baglilik, is tatmini ve is performansi
arasindaki iliskide orgiitsel kiiltiiriin yonetici roliinii incelemislerdir. Buna gore, orgiit
kiltiri ve liderlik davramiglarinin Orgiitsel bagliligi, is tatminini ve ¢alisan
performansint belirleyen 6nemli bir faktdr oldugu saptanmistir (Huey Yiing &
Zaman Bin Ahmad, 2009: 53-79).

Kenya’da 143 ara¢ siirliciisiiniin katilimiyla yapilan anket arastirmasinda, arag
stiriciilerinin performanslariyla egitim seviyeleri, ¢alisma sartlar1 ve is performansi

arasindaki iligkiler ele alinmigtir. Buna gore arag siiriiciilerinin egitim seviyesi, maas
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Ve izinlerinden olusan ¢alisma sartlariyla, is performanslar arasinda dolayli bir iliski
oldugu, ¢alisma sartlarmin iyilestirilmesinin bu dogrultuda 6nemli oldugu ve siiriisle
ilgili politika uygulamalarinin arag siiriictilerinin is performanslarini arttirdig1 ayrica
yapilan kazalari ise azalttigi tespit edilmistir. Bunun yani sira egitim seviyesinin
calisanlarin is performanslarini ve verimliliklerini arttirmak i¢in 6nemli bir gosterge
oldugu da saptanmistir (Nafukho & Hinton, 2003: 265-281).

Yedi veri tabanindan sistematik literatiir tarama yontemi aracilifiyla yapilan
aragtirmada, biliro kosullarinin ¢alisanlarin sagligi ve performansina etkileri
incelenmistir. Buna gore, yenilikgi ofislerin, orgiitlerin isletme maliyetlerine olumlu
bir etkisinin oldugu, aymi sekilde biiro calisanlarinin ¢alisma kosullarina pozitif
olarak yansidigi goriilmiistiir. Ayrica, acik alanlarda ¢alismanin is tatminini ve
mahremiyeti azalttigi da saptanmistir (De Croon, Sluiter, Kuijer & Frings-Dresen,
2005: 119-131).
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6. ISTEN AYRILMA NIYETI

6.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavrami, Tanimi, Onemi ve Isten Ayrilma Niyetini
Etkileyen Faktorler

Bu boliimde isten ayrilma niyeti kavrami, tanimi, 6nemi ve isten ayrilma niyetine

neden olan faktorler incelenecektir.

6.1.1 isten ayrilma niyeti kavram ve tanim

Orgiitler icin calisanlarmin devamlihig: esastir. Bir anlamda higbir isveren gelecekte
umulmadik bir tarihte isten ayrilacak ¢alisanlar: biinyesinde istihdam etmek istemez.
Bundan dolay1 herhangi bir ¢alisaninin kendi rizasiyla isten ayrilmasi igletmelerce
pek de arzulanmayan bir durum olarak kabul edilmektedir. Kuskusuz isten ayrilmaya
ile ilgili en 6nemli kavram da isten ayrilma niyetidir. Bu sebeple isten ayrilma niyeti,
isgoren devrini de belirleyen, yoneticilerin Ve isletme sahiplerinin yadsiyamayacagi

bir olgudur.

Isten ayrilmalar tahmin etmek icin kullanilan en iyi faktor isten ayrilma niyetidir
(Chang, 2009: 419). isten ayrilma niyeti yonetimler icin yillarca kritik bir konu
olmusken simdilerde de orgiitler i¢in biiyiik bir problem teskil etmektedir (Arshadi &
Damiri, 2013: 707). Bir¢cok akademisyen isten ayrilma niyetinin, mevcut isgéren
devrinin iyi bir tahmin edicisi oldugunu iddia etmektedir (Cenk¢i & Otken, 2014:
405). Calisanlarin yeni istthdam alternatifleri aramalar1 ve isyerlerinden ayrilma
istekleri, isten ayrilma niyeti kavraminda dile getirilir (Suarthana & Riana, 2016:
718). Esas olarak, isten ayrilma niyeti orgitler igin istenmeyen bir durum olup;
orgiitlerin ¢alisanlarina yaptigi birtakim yatirimlar dolayisiyla maruz kaldigi 6nemli

oOrgiitsel sorunlardandir.

Sekil 6.1°de isten ayrilma niyeti kavraminin olusumunu gosterilmektedir. Buna goére

isten ayrilma niyeti, Kisinin algilamasiyla baslayan ve tutumuyla devam eden bir
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stirecten ge¢mektedir. Son noktada ise isten ayrilma davranisiyla sonuglanan bir

harekettir.

Asagidaki sekilde isten ayrilma niyeti kavraminin olusumunu gorebiliriz:

Kisinin > o
1 Kisinin Tutumu Kisinin Niyeti > Kisinin
Davranist

Algilamasi

Sekil 6.1: Isten Ayrilma Niyetinin Ortaya Cikist
Kaynak: (Ozdevecioglu, 2004: 99).

Sekil 6.1°de goriildiigii lizere isten ayrilma niyeti algilamayla baglayip, davranislarla
sona eren bir siiregte ortaya ¢ikmaktadir. Bu Sekil isten ayrilma niyeti algilarinin

olusumuyla ilgili net bir ¢cergeve ¢izebilmektedir.

Isten ayrlacak kisinin psikolojik ve sosyolojik etkenlerinin bu davranisin
olusmasinda birtakim engeller olusturabilmesi sebebiyle, Kisi ancak daha uygun
alternatifler oldugu miiddetge isinden ayrilabilir (Ozdevecioglu, 2004: 99). Bireyler

uygun kosullar olustugunda isten ayrilma diisiincesi igersine girerler.
Isten ayrilma niyetiyle ilgili literatiirde asagidaki tanimlar yapilmugtur:

e Isten ayrilma niyeti, bilingli ve planl &rgiitten ayrilma arzusu olarak ifade
edilmektedir (Tett & Meyer, 1993: 262).

e Planlanmis davraniglar teorisine gore isten ayrilma niyeti, insanlarin gonillii
olarak gergeklestirdigi davranislarini belirleyen bir faktor olarak tanimlanabilir
(Ozdevecioglu, 2004: 98).
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Isten ayrilma niyeti, calisanlarin orgiitten ayrilma egilimi olarak ifade edilir
(Almagik, Almagik, Erat & Akgin, 2013: 276).

Isten ayrilma niyeti, calisanin su andaki isinden ayrilma egilimi veya plam ve

gelecekte bagka bir ig aramasi seklinde tanimlanir (Roxana, 2013: 220).

Isten ayrilma niyeti, bilincli ve kasith olarak &rgiitten ayrilmay isteme olarak
tanimlanan hem uygulayicilarin hem de arastirmacilarin dikkate deger ilgisini

ceken bir kavramdir (Cenkgi & Otken, 2014: 405).

Isten ayrilma niyeti, bir isgdrenin organizasyonda ne kadar siire kalmak isteyecegi
seklinde tanimlanabilir (Cinar et all, 2014: 430).

Yonetim yaziinda kavram, ilgili ¢alismalarda degisik sozciiklerle kullanilmakta
olup, orgiitiin ¢alisanlarin1 kendi istegi ile Oongdriilemeyen bir sekilde elinden
kagirmasina yol acabilecek bir diisiince olarak ifade edilmektedir (Demirkan &
Erdem, 2014: 290).

Isten ayrilma niyeti, bir ¢alisanin mevcut calisma kosullarindaki tatminsizligine
bagl olarak, baska bir sirkette alternatif is arama durumudur (Abdullateef,
Muktar, Yusoff & Ahmad, 2014: 308).

Isten ayrilma niyeti, ingilizcede ‘intention to leave’ veya ‘turnover intention’
olarak belirtilmekle beraber, kavram ¢alisanlarin is yerlerini goniillii olarak terk
etme istegi veya hareketinin bir ifadesidir (Lagerlund, Sharp, Lindgvist,
Runesdotter & Tishelman, 2015: 630).

Isten ayrilma niyeti, genellikle ¢alisanlarin isten ayrilmalarini tahmin etmek icin

dikkate alinan en iyi gostergedir (Tao, Ellenbecker, Wang & Li, 2015: 141).

Isten ayrilma niyeti, kisinin mevcut isinden elde ettigi maddi ve manevi kazanimlarin

kisiyl tatmin etmemesi sonucunda goriilen, kisinin orgiitten ayrilma diisiincesi veya

taslagidir.

Calisanlarin isten ayrilma veya kalma niyeti tutumlar1 sergilemelerine yol agan

etkenlerin iggoren devri modeli yoluyla gosterebilmesi de miimkiindiir. Keza isten

ayrlma niyeti snunda isgoren devri gergeklesebilir. Sekil 6.2’deki iggéren devri

modeli buna bir 0rnek olarak verilebilir;
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Kaynak: (Moorhead & Griffin, 1989: 156).

Sekil 6.2: isgoren Devri Modeli
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Sekil 6.2°deki isgoren devri modelinde, isgoren devrinin hemen gergeklesmedigi,
bunun bir¢ok asamadan sonra ortaya ¢ikan bir durum oldugu anlasilmaktadir. Kisi,
isten ayrilmay1 veya kalmayi, yeni is alternatifleri, is dis1 etkiler ve is tatmininin
toplaminin bir sonucu olarak gergeklestirmektedir. Is beklentilerinin etkisi ile olusan
is tatmini de Kkisinin isten ayrilmasini veya iste kalmasini etkileyen diger bir

durumdur.

6.1.2 Isten ayrilma niyetinin 6nemi

Giiniimiizde insan kaynagi orgiitler igin stratejik énemi olan bir unsurdur. Ciinki
orgiitleri meydana getiren ana faktdrlerden birisi insan kaynagidir. Orgiitler sahip
olduklar1 nitelikli insan kaynagi sayesinde belirledikleri hedef ve amaclarina
ulagirlar. Bu sebeple isgiicii sadece maddi bir unsur olarak goriilmemeli, onlarin daha
ziyade birtakim psikolojik ve duygusal faktorlerin etkisi altinda bulunan caliganlar
olduklar1 unutulmamalidir. Buna mukabil onlara uygun tutum ve davranislar
gelistirilmelidir. Yani bir anlamda her bir ¢alisan degerli goriilmeli, onlarin istek ve
arzulari asgari Ol¢iide isletme imkanlar1 dogrultusunda karsilanmalidir. Calisanlarin
kisisel amagclar1 ile Orgiitsel amaglarin bulustugu optimum nokta dikkate alinmali,
isten ayrilma niyetine iten faktorler insan kaynaklar1 yoneticilerince ayrica

irdelenmelidir.

Uygulama igermeleri ve verimlilige potansiyel etkisinden dolayi, isten ayrilma niyeti
aragtirmacilar tarafindan kimi zaman ¢oklu disiplinler icinde incelenmistir (Egan,
Yang & Barlett, 2004: 285-286). Isgéren devri, ¢alisan personelin spesifik bir isi
veya organizasyonu daimi olarak biraktigi zaman hasil olur ve hizmetleri de artik ise
yaramaz. Isgoren devri sonucu yeni ¢alisanlar istihdam edilmelidir. Ise alma, segme,
yerlestirme, egitim ve ayirma siiregleri isgoren devriyle ilgili dogrudan maliyetler
arasindadir (Dardar, Jusoh & Rasli, 2012: 390). isten ayrilma niyeti, drgiitiin etkin ve
verimli bir sekilde faaliyetlerini siirdiirebilmeleri i¢in yadsinayamacag: bir olgudur.
Keza isten ayrilma niyeti sonucu isgéren devri ortaya ¢ikar ve isletmeler igin de bu

durum pek arzu edilmez.

6.1.2.1 Isten ayrilma niyetinin ¢ahsanlar icin 6nemi

Calisanlarin  hayatlarint  idame ettirebilmek igin belirli kariyer hedefleri

dogrultusunda birtakim orgiitsel faaliyetlere katildiklar yerler, isyerleridir. Tecriibeli
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ve nitelikli isgorenlerin gelecekte ve emekliliklerinde daha iyi bir finansal pozisyon
ve Ozliikk haklarina sahip olmak istemeleri onlar i¢in kritik bir unsurdur. Calisanlar bu
sebeple mevcut islerini terkederek, baska is arayislari igerisine girebilirler. Neticede
calisanlarda orgiitsel ve orgiit dis1 birtakim sebeplerle isten ayrilma niyeti ortaya
cikabilir ve bu duruma yonetimsel ve orgiitsel onlemler de alinmadigi miiddetce

sonug isten ayrilma seklinde olabilmektedir.

Calisanlar, orgiitlerin en degerli kaynaklaridir. is planini etkin bir sekilde uygulamak
icin ¢alisanlarin ihtiyaglari yoneticilerce anlasilmalidir (Cinar et all, 2014: 431).
Isgoren devri, isten ayrilma niyeti sezildigi zaman tahmin edilebilmektedir (Dardar et
all, 2012: 390). Isin ehli ¢ahsanlarin kaybedilmesi &rgiitin rekabet avantajim
olumsuz yonde etkileyeceginden, isgoren devri orgiitsel analizlerde en yaygin sekilde
arastirilan diger bir alandir (Ozbag & Ceyhun, 2014: 644). Insan sermayesi
gelisiminde 6nemli maliyet artiglar1 ve insan giicii verimliliginde azalma, ¢alisanlarin
isten ayrilmalarma bagh olarak oOrgiitlerin domino etkisinden birisidir (Hussain,
Yunus, Ishak, & Daud, 2014: 187). Calisanlar isletmelerin itici bir giicii olarak
goriilmektedir. Baska bir ifadeyle isletmeye deger katabilecek, onu rekabet
sartlarinin istesinden gelebilecek konuma getirebilecek faktor, isletmenin sahip

oldugu nitelikli iggiiciidiir.

Isten ayrilma niyeti ya da egilimi, ¢aliganlarin ailevi ve psikolojik problemleri,
diizenli gelirlerinin bozulmasi, ise yapilan yatirnmlarin sekteye ugramasi ve yeni
islere uyum ile egitim faaliyetlerinin maliyetleri yoniinden incelenmesi gereken
onemli hususlardir (Aver & Kiigiikusta, 2009: 37). Yiiksek isgoren devri, tiretimin
kalitesini ve miktarin1 etkiler. Yonetim, yiliksek insan giicii ve isgoren devrinden
sakinmak i¢in calisan sadakatini kurmalidir (Kamarulzaman, Zulkeflee, Hamid,
Sahari & Halim, 2015: 898). isten ayrilma niyeti, tutumsal ve davranissal bir
kavramdir. Bu baglamda isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin tutumsal ve davranissal
cesitlilik sebebiyle ¢alisma kosullarindan memnun kalmadiklarinda gosterdikleri
olumsuz bir davramstir (Mesci, 2014: 189). Calisanlarin orgiitsel baglilik ve
sadakatlerini artiracak caligmalarin uygulayicilarca yapilmasi sonucu isten ayrilmalar

Onlenebilir.
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6.1.2.2 isten ayrilma niyetinin isletmeler agisindan énemi

Isletmeler, ¢alisanlarin hayatlarinin ¢ok biiyiik bir kismini gecirdikleri yerlerdir. Bu
yerler, kisilerin 6zel hayatlarindan daha fazla vakit gegirdikleri mekanlar olmasi
bakimindan da birtakim duygusal baglarin kurulmasma zemin hazirlarlar. Isyerleri,
sadece bir kazan¢ yuvasi olmanin Otesinde birtakim duygularin ve psikolojik
faktdrlerin gelismesine vesile olur. Isyerinde isverenle calisan arasinda gelisen bu
faktorler, calisanin da isyerinde kendini gostermesi ve galisma sartlariyla uyum
icinde olmast dogrultusunda isletmedeki kalicihigini  kuvvetlendirmektedir.
Isletmeler, hicbir isgdreninin kendi rizasiyla isten ayrilmasini istemez ve buna sicak
bakmaz. Ciinkii her bir isgérenin, isten ayrilmasi, isletmeler ig¢in ayri bir maliyet
kalemidir. Bu sebeple isletmelerin, ¢alisanlarinin isten ayrilmalarina sebep olan isten

ayrilma niyeti kavramina ayr1 bir 6nem vermesi gerekmektedir.

Isten ayrilma niyeti, drgiitler icin ciddi bir olgudur ve is diinyasindaki zor konulardan
biri olarak kabul edilir (Suarthana & Riana, 2016: 717). Kiiresellesme ¢aginda isgiicii
temini, sirketlerin stirekli karsilastigi bir sorundur ve her tiir boyuttaki sirket ile bu
organizasyonlarin her kademesinde goriilebilir. Bir c¢alisan orgiitten ayrildiginda
geriye kalan ¢alisanlarin gorevlerini tamamlama siiregleri bundan etkilenecektir
(Yin-Fah, Foon, Chee-Leong & Osman, 2010: 57). Calisanlarin daha nitelikli bir is
bulma maksadiyla isten ayrilma niyetinde olmalari onlar agisindan pozitif bir deger
tasir. Fakat isletmeler agisindan bu durum negatif olarak goriilmektedir (Kanten,
2014: 14). Isten ayrilma niyeti hem orgiite arti maliyetler yiiklemekte hem de iste
devamsizligin bir gostergesi olarak goriilmektedir (Giil, Oktay & Gokee, 2008: 3).
Isten ayrilma niyeti, kiiresellesmeye uyum saglamaya ¢alisan isletmelerce maliyeti

artirabilecek 6nemli sorunlardan biri olarak kabul edilmektedir.

Isten ayrilma niyeti, orgiitii bircok agidan olumsuz yonde etkilemektedir. Birincisi,
isletmeler ¢alisanlara uygulanan ise alma ve hizmet igi egitimler konusunda gesitli
maliyetlere maruz kalmaktadirlar. Isten ayrilma ayrica érgiite dolayli maliyetler de
yiikler. Isten ayrilma sirkette parcalanmaya sebep olabilmekte, bdylece calisanlarin
performanslarinda azalmaya neden olabilmektedir. Isgoren devrinin olumsuz etkileri,
isten ayrilmanin orgiitler i¢in 6neminin anlasilmasini saglamaktadir (DeConinck &
Bachmann, 1994: 87). Isten ayrilmanin her tiirii, organizasyona belli bir maliyet

yaratmaktadir. Eger bir orgiit, calisanlar1 igin ise ahistirma egitimi ve gelisimleri
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konusunda onemli bir yatirim yaparsa, ¢alisanlar ayrildiklarinda bu yatirimlar bosa
gitmis olacaktir (Varshney, 2014: 88). Isten ayrilmalar sonucu mevcut isletmede
kalan galisanlarin da is performanslari diiser. Bu noktada isletme yonetiminin ileride
ortaya c¢ikacak olumsuzluklari 6nlemek amaciyla bu durumun sebeplerini arastirmasi

gerekir.

Goniillii isten ayrilma, orgiitler i¢in ciddi problemler iireten kalict bir kavramdir.
Kaliteli ve yetenekli isgdrenlerin kaybedilmesi, rekabetle, inovasyonla ve miisterilere
kaliteli hizmet sunmayla dogrudan iligkilidir (Galletta, Potoghese & Battistelli, 2011:
3). Isten ayrilma niyetinin arkasindaki gerekge, bir¢ok yazarm bu kavrami
kuruluslardaki ¢alisanlarin is hacmini tanimlamak i¢in kullanmis olmasindan
kaynaklanmaktadir (Abdullateef et all, 2014: 308). Bu kavram iizerinde isletmelerin
misterilerine daha kaliteli hizmet etme ve mal {iretme noktasinda sahip oldugu

nitelikli personellerinin oynadigi rol dolayisiyla durulmasi gerekir.

Giintimiiz ¢aligma kosullarinda isgéren devri olgusu miithis bir sekilde artmaktadir.
Bu durum ise alma, segme, egitim, isgiiciinic koruma gibi insan kaynaklar
uygulamalarini dogrudan etkilemektedir (Tnay, Othman, Siong & Lim, 2013: 201).
Ongoriilen is hacmi, orgiitiin verimliligi ve iiretkenligi ile karsilastirildiginda isten
ayrilma niyeti, negatif bir faktor olarak algilanir. Cinkii orgiit icin isgiicii kaybi,
orgiitsel faaliyetlerin kesintiye ugramasi, isten ayrilan bir dnceki ¢alisanin yerine ise
alinan kisinin ise uyum saglamasi ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan ilave masraf ve
giderler gibi negatif sonuglar getirir (Aykan, 2014: 414). isten ayrilma niyeti
icerisinde olup da bu dislincesi devam edip, isten ayrilma noktasina gelen
calisanlarin izleyecegi son asama isten ayrilmadir. Bu olgu da isgoren devri olarak

adlandirilir.

6.1.3 Isten ayrilma niyetini etkileyen faktérler

Cesitli faktorler isten ayrilma niyetini etkileyebilmektedir. Diisiik iicret, yonetim
tarzi, calisma arkadaslariyla yasanan iletisimsizlik, isin kendisi, ¢alisma kosullari, is
yiikdi, is tatminsizligi, diisiik moral ve motivasyon ile ¢alisma sartlarinin fazlaligi gibi
faktorleri isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler arasinda sayabiliriz. Bu faktorler

asagida ele alinacaktir.
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6.1.3.1 Diisiik iicret

Ucret, isten ayrilma niyetini etkileyen énemli bir etkendir. Calisanlarin isten ayrilma
niyeti {icrete karsi asirt bi¢imde duyarhidir. Kiginin ¢alistigi isyerinden elde ettigi
kazanim olan icretin az ya da ¢ok olmasi igsgérenlerin isten ayrilma niyetlerini
dogrudan etkilemektedir. Aldiklar {icretin, almalar1 gerektigine inandiklar1 ticretten
diisik olmasi durumunda c¢alisanlar, isten ayrilma niyetlerini arttirma egilimi

icerisinde olacaktir.

Ucret ve biitiiniiyle is tatminini iceren, isle ilgili diger faktorler, isgéren devriyle
olumsuz fakat gorevde devamlilik saglanir ise olumlu bir sekilde etkilenmektedir
(Blau & Lunz, 1998: 262). isverenden alinan maas ve diger gelirlerin yeterli dlciide
olmasinin yani sira, ikramiye gibi birtakim kazanimlarin adil olup olmamasi da
calisanlarin isten ayrilma niyetine etki eden 6nemli faktorlerdendir (Demir, 2011:
461). Kisaca calisanlarin isten elde ettigi kazanimlardan biri olan maas ve tcretin
kisiyi tatmin edememesi sonucu, kisiler isten ayrilma niyeti algisi igersine

girebilirler.

Alinan disiik tcretin c¢alisanlarin isten ayrilma niyetine etkisiyle ilgili yapilan

arastirmalar agsagida belirtilmistir:

Tayvanli bir havayolu sirketi ile yapilan aragtirmada duygusal ve normatif baglilik ile
Is tatmininin isten ayrilma niyetini olumsuz olarak etkiledigi tespit edilmistir.
Ayriyeten gelir dizeyinin ve medeni durumun isten ayrilma niyetini 6nemli bir
sekilde etkiledigi gorilmiis, bekar ve geliri diisiik ucus gorevlilerinin
meslektaslarindan daha fazla ayrilma egiliminde oldugu belirlenmistir (Chen, 2006:
274-276).

Finlandiya’da toplam 2866 hemsirenin katilimiyla yapilan arastirmada, ayrilma
niyetine yol agan ticret, i tatmini veya tatminsizligi ile isyeri ve hemsirelerle
biitiinlesik demografik faktorlerin etkisi ele alinmistir. Buna gore yapilan analizler
sonucu uzmanhk imkani gibi bazi manevi degiskenler, is doyumuyla pozitif,
istatistiksel olarak anlamli bir iliski kazanmis ve bu nedenle isten ayrilma niyetini
azaltmistir (Kankaanranta & Rissanen, 2008: 333-341).
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6.1.3.2 Yonetim tarzi

Yonetim tarzi, isten ayrilma niyetine olumlu ya da olumsuz sekilde etki eden bir
faktordir. Kisiler kendilerini yoneten yoneticilerin ya da liderlerin sergiledikleri
olumlu ya da olumsuz tutum ve davraniglarina gore isten ayrilma ya da kalma
niyetleri gosterirler. Olumlu yonetim tarzi sergileyen yoneticiler karsisinda
calisanlar, memnun ve mutlu bir sekilde islerine daha siki sarilarak, bagliliklarini
artirmaktadir. Bunun aksine olumsuz yoOnetim tarzi igerisinde olan yoneticiler
karsisinda ise ¢alisanlarin tepkisi isten ayrilma niyetlerini artirmak yoniinde

olabilmektedir.

Yonetim tarzinin, isten ayrilma niyetine olan etKisi tizerine yapilmis g¢esitli

arastirmalar su sekilde siralanabilir:

Ingiliz giyim endiistrisi ¢alisanlariyla yapilan bir aragtirmada yonetim tarzinin
yiiksek isten ayrilmalara olan ciddi etkisi incelenmistir. Buna gore isten ayrilmalarin
yoneticiler i¢in Onemli bir kavram olarak ele alindigi goriilmiistiir. Ayrica
isyerlerinde goriilebilen olumsuz ¢alisma kosullarinin da gene yoneticiler tarafindan
diizeltilemedigi takdirde onemli bir sorun olarak sirketlerin Karsisina ¢ikacagi tespit
edilmistir. Bu durumun da calisanlarla yoneticiler arasinda yiiksek diizeyde bir
iletisimin saglanmasiyla ¢oziilebilecegine vurgu yapilmistir (Taplin & Winterton,
2007: 5-18).

Ankara’da bir kamu kurumunun calisanlariyla yapilan arastirmada, yoneticilerin etik
liderlik davraniglariyla, ¢alisanlarin is tatminleri, orgiitsel giiven algilari ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki iligkiler incelenmistir. Buna gore yoneticilerin etik
liderlik tarzlarinin galisanlarin orgiitsel giivenlerini ve is tatminlerini olumlu yonde;
isten ayrilma niyetlerini ise olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica etik
liderligin gliniimiiz orgiitlerindeki 6nemine deginilerek, isten ayrilma niyetlerini
azaltmada 6nemli bir faktor oldugu saptamas: yapilmistir (Iyigiin, Saglam & Giimiis,
2015: 460-466).

Malezya’daki devlet liselerinde bulunan gorevliler ile yapilan arastirmada, liderlik
tarzlarinin isten ayrilma niyeti {tzerindeki etkileri incelenmistir. Buna gore,
doniistiiriicii ve doniisiimcii liderlik tarzi ile isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz bir
iliski oldugu tespit edilmistir (Long, Thean, Ismail & Jusoh, 2012: 575-577).
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Stockholm’deki tiniversite hastanelerinde gorevli 8000 c¢alisan ile yapilan
arastirmada, hastane yoneticilerinin liderlik davranislari ile ¢alisma ortam, is tatmini
ve isten ayrilmalar arasindaki iligkiler incelenmistir. Yapilan analiz sonucunda,
liderlik davraniglariyla, ¢alisma ortami ve is tatmini arasinda giiglii korelasyonlar
oldugu tespit edilmistir. Ayrica ¢alisanlarin isten ayrilmalarinda is tatmini ve ¢alisma
ortami arasinda Onemli iliskiler oldugu saptanmistir. Buna ilaveten farkli liderlik
tarzlar1 ile calisma ortami ve is tatmini arasinda da istatistiki olarak onemli
farkliliklar bulundugu ancak calisanlarin isten ayrilmalarinda ise kayda deger bir
farkliliklar1 olmadigi tespit edilmistir (Sellgren, Ekvall & Tomson, 2007: 169-183).

6.1.3.3 Cahsma arkadaslariyla yasanan iletisimsizlik

fletisim kisiler arasindaki iliskileri diizenleyen en dnemli aragtir. Giiniimiizde iletisim
cok cesitli araglarla saglanabilmektedir. Kuskusuz 6zel alanda oldugu kadar orgiitsel
alanda da iletisim kisilerarasi iligkilerin temelini olusturur. Saglikli iletisim yollart
mevcut olan bir isyerinde insanlarin birbirlerini yanlis anlamalari 6nlenerek, orgiit
diizeyinde verimlilik saglanmig olur. Calisma arkadaslariyla gercgeklestirdigi
iletisimin yapis1 saglikli ve diizgiin olan bir kisi isinden ayrilmayi diistinmez. Ancak
caligma arkadaslariyla yasadigi cesitli iletisim engelleri ve sorunlar neticesinde Kisi

isinden ayrilma niyeti egilimi sergileyebilir.

Iletisim ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyle ilgili yapilmis bazi arastirmalar su

sekilde siralanabilir:

Polis memurlarinin katilimiyla yapilan aragtirmada, polis memurlarinin calisma
kosullariyla isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiler incelenmistir. Arastirma
sonucunda isin Ozellikleri ve is sartlarnin, isten ayrilma niyetine onemli etkisi
oldugu saptanmistir. Arastirma sonuclarinda calisilan Orgiitiin sistemi ve yapisinin
ayrica isyerindeki Kisilerarasi iligkilerin, is tatmin Seviyelerinin ve ozellikle de is
stresinin isten ayrilma niyetini etkilemekte oldugu tespit edilmistir. Buna ilave olarak
polis memurlariin isten ayrilmalarini azaltmak igin, sosyal aglarin gelistirilmesi ve
degisim uygulamalarinda karar kilinmasmin gerektigi c¢ikarimi da yapilmistir
(Allisey, Noblet, Lamontagne & Houdmont, 2014: 751-767).

California eyaletinde saglik ya da zihinsel saglik sektdriinde gorev yapan saglik

calisanlarinin katilimiyla yapilan bir arastirmada tiikenme ve isten ayrilma niyeti
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tizerinde denetleyici iletisimin farkli tiirleri incelenmistir. Bu ¢alismanin Sonuglari,
farkli denetleyici iletisim tiirlerinin tiikenme ve isten ayrilma niyetinin 6nciisti olarak
oynadig1 benzersiz rollerin ampirik kanitlarin1 saglar. Ayrica yonetici iletisiminin,
calisanlarin tilkenme ve isten ayrilma niyetlerine etkisi oldugu da saptanmistir (Kim

& Lee, 2009: 364-381).

124 ve 412 kisiden olusan iki 6rneklem toplulugu ile hastane ¢alisanlar1 arasinda
yapilan arastirmada, orgiitlerdeki informal iligkilerin, orgiitiin kendi islevini yerine
getirmesindeki rolii aragtirilmistir. Ayrica is tatmini ve isten ayrilma niyeti algilari ile
orgiitsel baglilik degiskeni arasindaki iliskiler de ele alinmistir. Sonuglar yol analizi
kullanilarak incelenmis ve dayanisma ile arkadaslik firsatlarinin is tatminini artirdigi,
bunun da orgiitsel baglilig1 artirdigi ve neticede isten ayrilma niyetini zayiflattigi
tespit edilmistir. Bu bulgulardan yola ¢ikarak isteki arkadaslik iliskilerinin galisanlar
tizerinde olumlu bir etkisi oldugu sonucuna varmak makul gériinmektedir (Morrison,
2004: 114-125).

Belgika, Finlandiya, Fransa, Almanya, Italya, Hollanda, Norvec, Polonya, Slovakya
ve Birlesik Krallik hastanelerinde ¢alisan hemsgirelerin  katilmiyla yapilan
arastirmada, sosyal is ¢evresi, takim caligmasi ve tilkenme ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiler incelenmistir. Buna gore yapilan analizler sonucunda, takim
caligma kalitesi, kisilerarasi iligkiler ve kariyer gelistirme imkanlari ile belirsizligine
iligkin durumlarin isten ayrilma niyetlerine etkisi oldugu tespit edilmistir (Estryn-
Béhar, Van der Heijden, Oginska, Camerino, Le Nézet, Conway & Hasselhorn,
2007: 939-945).

6.1.3.4 Isin kendisi

Isin kendisi isten ayrilma niyetiyle ilgili ve oldukea etkili bir faktordiir. Isin kisiye
uygun olmamasi ya da kisinin isini yapmada birtakim zorluklar yasamasi sebebiyle
kisi isten ayrilma niyeti igerisine girebilir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen énemli bir faktor olarak isin kendisiyle ilgili yapilan

arastirmalar su sekilde siralanabilir:

2200 katilimciyla telefon araciligiyla yapilan anket ¢alismasinda is gevresi ile igin
yaraticilik gereklilikleri ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler ele alinmustir.

Buna gore ¢alisanlarin isten yiiksek tatmin elde etmelerinin ve diisiik isten ayrilma
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diizeylerinde kalmalarinin igin yaraticilik seviyesine bagli oldugu tespit edilmistir
(Shalley, Gilson & Blum, 2000: 215).

Tayvan’in en biiyilk kamu muhasebe sirketlerinde c¢alisan 326 yazarla yapilan
aragtirmada, yazarlarm is yasam Kkalitesinin, mesleki baghliklarma olan etkileri
incelenmistir. Boylece yapilan analizler sonucunda mesleki baghligin, orgiitsel
bagliligin en 6nemli sonucu oldugu tespit edilmistir. Ayrica is yasam kalitesi ile
bagliligin isten ayrilma niyetine olan etkisine dikkat ¢ekilerek, degiskenler arasindaki
iliskiler de saptanmistir. Buna gore isten ayrilma niyetini azaltan 6nemli bir etken

olarak is yasam Kalitesi tespit edilmistir (Huang, Lawler & Yi Lei, 2007: 735-747).

6.1.3.5 Calisma kosullari

Calisma kosullar1 diizgiin ve saglikli olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti gostermesi
beklenilen bir durum degildir. Ancak, sagliksiz ¢alisma kosullar1 ve sartlari olan
caliganlarin, bu olumsuz durum karsisindaki tutumlart genellikle dogrudan isten
ayrilma niyeti gostermek olmaktadir. Bu sebeple ¢alisma kosullarinin olumluluk ya
da olumsuzluk derecelerine gore kisiler isten ayrilmayi diisiinecek ya da isinden

memnun olarak mevcut isinde kalacaktir.

Literatiirde ¢alisma kosullarinin isten ayrilma niyetine etkisiyle ilgili yapilan cesitli

arastirmalar su sekilde siralanabilir:

Kantitatif yontemle yapilan arastirmada, isgérenlerden isyerinde adil, etik, ya da
yasal olmayan uygulamalarla ilgili yorum yapmalar1 istenmistir. Bu yorumlar
araciligiyla igyerindeki mevcut konukseverligin dogasi incelenmistir. Buna gore, bu
calismadaki katilimeilarin, ticretleriyle, yoneticileriyle ve ¢alisma kosullariyla ilgili
olarak yasadiklar: tatminsizligin, onlarin motivasyonlarini engelledigi saptanmuistir.
Ayrica zayif motivasyon ve tatminsizlik sonucunda katilimcilarin alternatif is

arayislarina girdikleri de tespit edilmistir (Poulston, 2009: 23-39).

New York’da bulunan 16 farkli akil sagligi merkezinde ¢alisan toplam 259 isgdrenle
yapilan anket arastirmasinda, ¢alisanlarin 6rgiitsel kosullari, isten ayrilma niyetleri ve
is tatmini algilar1 arasinda yer alan iliskiler incelenmistir. Yapilan analizler
sonucunda orgiitsel kosullardan bazilart olan rol ¢atismasi, rol belirsizligi, toplumsal
destek ve mesleki gelisme igin gesitli firsatlarin olmasi is tatminini ve isten ayrilma

niyetini dogrudan etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica galisanlarin tatmin edilmeyen
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calisma kosullar1 yiiziinden biiyiik risk altinda oldugu saptamasi da yapilmistir
(Acker, 2004: 65-72).

6.1.3.6 Is yiikii

Is yiikii, isten ayrilma niyetini dogrudan etkileyen énemli bir faktordiir. Is yiikiiniin
az olmasi durumunda kisiler mutlu ve memnun olacaklar; boylece islerinden arta
kalan zamanlarinda 6zel hayatlarina daha fazla zaman ayirabilmektedirler. Is yiikii
fazla olan caliganlar ise, isten ayrilma niyetleri algilarinin artmasi1 beklenmektedir.

Baska bir deyisle is yiikiiyle isten ayrilma niyeti dogru orantilidir.

Is yiikii, bir calisana tahsis edilen toplam isi ifade eder. Yapilan bircok arastirmanin
sonucunda is yiiki, stres ve isten ayrilma niyeti arasinda dogru orantili bir iligki
oldugunu gozlemlenmistir. Rasyonel bir ig yiikii, orgiit i¢ginde kazan-kazan durumu
yaratmaktadir. Ampirik sonuglara gore isgorenlere fazla isyiikiiyle karsilagtiklarinda,
isten ayrilmay1 diistinebilmektedir (Qureshi, Iftikhar, Abbas, Hassan, Khan &
Zaman, 2013: 766-768). Is yiikiiniin bir diger tanimi1 da calisanlarin gereklilikleri
basarmak i¢in gorevlerini uygulamalar1 esnasinda psikolojik ve fiziksel olarak sarf
ettikleri seyler biitiinidiir (Xiaoming, Ma, Lisa Chang, & Shieh, 2014: 229). Kisaca
is yiiki, is planlart ve faaliyetlerinde belirlenen standartlarin {izerindeki

gerceklestirdikleri bir isin gostergesidir.

Literatiirde is yiikiiniin isten ayrilma niyeti tizerine etkisi olduguyla ilgili gesitli

arastirmalar su sekilde siralanabilir:

Bir hastanede galisan 327 kisinin Katilimiyla yapilan aragtirmada, is yiikiiniiniin ve
tiikenmenin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkileri incelenmistir. Buna gore, is yiikii
ve tiikenmenin isten ayrilma niyetini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Baska
bir deyisle is yiikii ve tilkenme ne kadar artarsa, isten ayrilma niyetinin de o kadar

artacagi saptanmstir (Xiaoming et all, 2014: 229-237).

Bilgisayar ve yazilim girketlerinden elde ettikleri verilerle yapilan arastirmada is-aile
catigmasi, algilanan is yiiki, odillerin adilligi, orgiitsel baghiliktaki is 6zerkligi ve is
tilkkenmesinin isten ayrilma niyetine etkisi oldugu saptanmistir. Ayrica is tiikenmesi
ve orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetine etki etmede anahtar degiskenler oldugu

ortaya ¢ikmistir (Ahuja, Chudoba, Kacmar, McKnight & George, 2007: 1-7).
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Tatil koyleri ve bes yildizli otellerdeki 432 kisilik ¢alisan grubuyla yaptigi
arastirmada, is performansi, is yiikkii ve isten ayrilma niyeti algilar ile Orgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskiler incelenmistir. Bu arastirmanin sonucunda
orgiitsel vatandaslik davraniginin is performansini olumlu, is yiikiiniin fazla
Olmasinin ise isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bunun
yani sura, is yilkiiniin Orgiitsel vatandashk davranisi ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide araci degisken roliiniin oldugu; ancak orgiitsel vatandaslik ile is
performansi arasindaki iliskide aracilik etkisinin olmadigi tespit edilmistir (Celik &
Cira, 2013: 11-17).

ABD’de hemsirelerle yapilan bir arastirmada, hastane etik ortami ile hemsirelerin
pozisyon degistirme, isten ayrilma niyeti ve ¢alisma Ozellikleri arasindaki iliskiler
incelenmistir. Arastirma sonucunda, hastane etik ikliminin hemsirelerin isten ayrilma
niyetlerine etki eden bir faktor oldugunu tespit edilmistir. Ayrica, hasta yogunlugu ve
uygulama kontroliiniin hemsirelerin isten ayrilma niyetini de belirledigi saptanmistir

(Hart, 2005: 173-177).

2910 is grubundan 6929 kadin isgérenle yapilan arastirmada, kolektif etkinlik ile
fiziksel is yiikii, isten ayrilma niyeti ve hastaliktan dolay: ise gidememe davraniglar
arasindaki iliskiler incelenmistir. Buna gore kolektif etkinlik, fiziksel is yiikii ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki iligkiyi azaltmistir. Bir anlamda yiiksek fiziksel is yiikii
diizeyine sahip calisanlar, yiiksek diizeyde kolektif etkinlik gosteren bir grupta
calisiyorlarsa, isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik oldugunu, aksine diisiikk toplu
etkinlik diizeyine sahip grupta caligtiklarinda isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek
oldugu saptanmustir (Jensen, Holten, Karpatschof & Albertsen, 2011: 2425-2432).

6.1.3.7 Is tatminsizligi

Kisiler mevcut isinde doyuma ulasamadiklarinda, is tatminsizligi igerisinde
olacaklardir. Islerinde tatmin olmayan ¢alisanlar da dogal olarak islerinden ayrilma

egilimlerini artirma seklinde bir davranis sergileyebileceklerdir.

Genel olarak bakildigi zaman isten ayrilma niyeti terimi, c¢alisanlarin mevcut
orgiitlerinden ayrilma niyetlerini ifade etmektedir. Bununla birlikte isten ayrilma

niyetinin, ger¢cek meslege donmeyi tanimlamaktan farkli oldugu anlasiimaktadir
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(Cho, Johanson & Guchait, 2009: 374). Ozetle isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin

isinden memnuniyet duymadiklarini gosteren diistinsel bir projesidir.

Bir aragtirmada ise hemsirelerin isten ayrilmalarinda is tatminsizliginin ¢ok yaygin

bir sekilde 6nemli bir etken oldugunu gosterilmistir (Borda & Norman, 1997: 385).

Calisanlar isleriyle tatmin olduklarinda, daha yaratict ve yenilik¢i olurlar. Diger
taraftan is tatmini eksikligi, c¢alisanin diisik performansina sebebiyet
verebilmektedir. Is tatmini, drgiitte kalmay: ve drgiitten ayrilmay: belirleyen ciddi bir
etkiye sahiptir. Eger calisanlar isyerlerinde tatmin olamiyorlarsa, orgiitten ayrilma
egilimindedirler. Aksine ¢alisanlar adaletli davranildigina ve ddiillerinin verilecegine
ya da verildigine inaniyorlarsa orgiitten ayrilma egilimde olmayacaklardir. Is
tatminiyle tecriibelenen calisanlar, iiretken ve iste kalmaya meyillidir. Is tatmini,
isten ayrilma niyetiyle son derece yakindan iliskili bir kavramdir. Is tatminsizligi ise
isten ayrilma niyetiyle oldugu kadar isten ayrilma niyetinin gii¢lii ve siirekli
tetikleyicisi durumundadir (Eyilipoglu, Gardashova, Allahverdiyev & Saner, 2016:
191; Aydogdu & Asikgil, 2011: 46; Coomber & Barriball, 2007: 297; Mosadeghrad,
Ferlie & Rosenberg, 2008: 212). Kisaca isten ayrilma niyeti, is tatminsizligi i¢inde

olan calisanlarin tasarladiklari bir diistincedir.

Bir insanin hayatinin 6nemli bir boliimiinii kaplayan g¢alisma hayati esnasinda
kisilerin igyerlerinde yasadiklar1 mutsuzluk ve tatminsizlik, onlarin bu ortamdaki
calismalarinda c¢esitli olumsuzluklara yol agar ve performanslarini azaltir. Bu
noktada c¢alisanlarin tatmin seviyelerinin arttirilmasi, yoneticiler, Orgiitler ve
kurumlar i¢in énemli bir amagtir (Akyol, 2014: 19). Ozetle yéneticilerin ¢alisanlarin
is tatminini artiracak projeleri tiretmesi sonucu, isten ayrilma niyeti algilarinda

azalma olmasi muhtemeldir.

[s tatminsizliginin isten ayrilma niyetine etkisiyle ilgili literatirde yapilmis

arastirmalar su sekilde siralanabilir:

Bir arastirmada, is tatmininin gelecek yillardaki isten ayrilmalari ne diizeyde
etkiledigi ile ilgili bazi O6nemli bulgulara ulasilmistir. Sonuglar, is tatmininin
gelecekte olabilecek isten ayrilmalar ¢ok fazla etkiledigini gostermektedir. Ayrica
bu aragtirma is tatmini ve isten ayrilma davranisi arasindaki iliskiler dikkate
alindiginda kadinlar ve erkekler arasinda oOrgiite baglilik agisindan herhangi bir

farklilik olmadigini da gostermektedir (Sousa-Poza & Sousa-Poza, 2007: 895).
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Ulkesine geri dénen 81 Ispanyol yonetici iizerinde yaptig1 arastirmada, is tatmininin
isgoren devrinde 6nemli bir faktér oldugu gosterilmistir (Vidal, Valle & Aragon,
2007: 1272-1280).

Stresli, adil ve destekleyici olmayan ¢alisma ortaminin bireysel yonden iyi olmayi, is
tatminini ve orgiitsel bagliligi anlamli ve olumsuz yonlii olarak etkiledigi ve bunun
da isten ayrilma niyeti ile sonuglandigi goriilmektedir (Barak, Levin, Nissly & Lane,
2006: 548).

Bir arastirma bulgularina goére de is tatmininin isten ayrilma egilimine yiiksek etki
eden sebeplerden birisi oldugu tespit edilmistir (Lambert, Hogan & Barton, 2001:
233).

Ucg veri tabam iizerinden hastanede calisan hemsirelerle yapilan arastirmada, is
tatmininin isten ayrilma niyetine olan etkisi incelenmistir. Bu arastirma sayesinde
hemsirelerin isten ayrilma niyetine yol agan sebepler arasinda is tatmininin yani sira

liderlik ve stresin de oldugu saptanmistir (Coomber & Barriball, 2007: 297-312).

Ozel sektorde calisan dgretmenlerle anket formu kullaranak yapilan bir arastirmada,
is tatmininin seviyesi ve isten ayrilma niyetine olan etkisi 6l¢iilmesi amaglanmistir.
Yapilan analizler sonucunda, is tatmininin biitin boyutlarmin 6zel okul
Ogretmenlerinin isten ayrilma niyetlerini etkiledigi goriilmektedir. Buna gore is
tatmininin, isten ayrilma niyetini anlamli ve negatif yonli olarak etkiledigi
saptanmustir. Ucret, promosyon ve sartl 6diillerin, isten ayrilma niyetinde yiiksek

korelasyon yaratan faktorler oldugu belirtilmistir (Ali, 2008: 239-250)

Anket ve yapisal esitlik modeliyle gergeklestirilen arastirmada, is tatminsizliginin
nasil isten ayrilmaya yol agtigi incelenmistir. Buna gore is tatminsizliginin isten
ayrilmalari arttirdig belirtilmistir. Ayrica i¢ rol gatismasi ve is 6zerkligi goriildigi
zaman isten ayrilma dolayli olarak tahmin edilebilmektedir. Bunun yan sira issizlik
oranlarmin ise dogrudan dogruya tahmin edilebildigi belirlenmistir (Hom & Kinicki,
2001: 975-987).

6.1.3.8 Diisitk moral ve motivasyon

Moral ve motivasyon kisilerin islerini dogru ve diizglin yapmalarinda 6nemli bir
etkendir. Ayn1 zamanda moral ve motivasyon, yoneticiler i¢in orgiitiin hedeflerine

etkin ve verimli bir sekilde ulagsmasini saglayan iki 6nemli aragtir. Bu araglar1 dogru
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ve diizgiin bir sekilde kullanmak i¢in yoneticilerin ¢alisanlarini yakindan tanimasi
gerekir. Gliniimiizde yiiksek moral ve motivasyonu olmayan galisanlarin isinde de
yiiksek verimlilik gostermesi beklenemez. Bu yiizden yoneticiler tarafindan orgiit
icerisinde yliksek moral ve motivasyonun olusturulmasi icin gerekli tedbirler
alinmali, ¢alisanlarinin diisitk moral ve motivasyona sahip olmamasi igin ¢alismalar

yapilmalidir.

Calisanlar kamu oOrgiitlerinin karakteristikleriyle uyumlu yiiksek seviyede kamu
hizmeti motivasyonuna sahip olmadiklarinda, uygun seviyede is tatmini
edinememekte ve isten ayrilma niyetine sahip olmaktadirlar (Bright, 2008: 163).
Eger yiiksek diizeydeki ¢alisanlar Orgiitten ayrilirlarsa, zamanla mevcut ¢alisanlar
icin ig yiikii artar ve verimlilik diizeyleri ile moralleri azalir. Buna ilaveten bu durum
sadece ¢aligsanlar lizerinde olumsuz sonug gostermez; orgiitteki isgoren devri oraninin
yiiksekligi biitiin performans: etkiler (Tnay et all, 2013: 201). Yiiksek moral ve
motivasyona sahip c¢alisanlarn isten ayrilma niyetleri algilarin1 azaltmasi ve

performanslarini artirmasi goriilebilecektir.

Diisiik moral ve motivasyonun isten ayrilma niyetine olan etkisine iliskin yapilmig

arastirmalar su sekilde siralanabilir:

Hemsirelerle yapilan arastirmada, i motivasyonu degiskeninin hemsirelerin isten
ayrilma niyeti algilarini agiklamada 6nemli bir etken oldugu tespit edilmistir (Yildiz,
Ayhan & Erdogmus, 2009: 116).

Oregon, Indiana ve Kentucky’de 205 calisanla yapilan arastirmalar, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti algilart ile kamu sektorii motivasyonu arasindaki iliskiler ele
alimmistir. Neticede bu arastirmayla is tatmini ve isten ayrilma niyeti algilarn
tizerinde kamu sektorii motivasyonunun etkili oldugu tespit edilmistir. Buna gore
kamu sektorlii motivasyonunun yiiksek derecede artiginin is tatminine pozitif ve
dolayisiyla da isten ayrilma niyetini diisliricii bir etkisinin oldugu anlasilmistir. Bir
anlamda is tatmini artarken, isten ayrilma niyeti azalma gosterecektir (Bright, 2008:
149-164).

Tayvan’da bulunan 3 hastanede, 648 hemsireyle yapilan arastirmada, genel is
tatmini, genel is mutlulugu, maas ve terfi politikalarindan memnuniyet, egitim
durumu degiskenlerinin hemsirelerin isten ayrilma niyetini anlamli olarak

etkiledikleri tespit edilmistir. Ayrica ¢alismada hemsirelerin isten ayrilma niyetini
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azaltmak igin, zorlu ¢alisma ortamlarinda onlarin is tatminini etkileyebilecek basari,
is kararlarin1 kendilerinin verebilmesi, isin ilgi c¢ekici hale getirilmesi, stres
seviyesinin azaltilmasi ve igin daha uygun olmasi gibi faktorler de detayli bir sekilde
incelenmistir (Tzeng, 2002: 867-877).

Universite sisteminde gorev yapan 1293 orta diizey yoneticiyle yapilan arastirmada,
onlarin moral seviyeleri ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iliskiler ele alinmustir.
Yapilan analizler neticesinde is hayatinin, buradaki moral ve isten ayrilma niyetinin,
orgiitlerdeki bireyler i¢in 6nemli oldugu sonucuna ulasilmis; moral durumu ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (Johnsrud, Heck &
Rosser, 2000: 34-55).

A.B.D.’nin bat1 eyaletlerinde yer alan ¢esitli devlet {iniversitelerinde bulunan 2932
fakiilte ¢alisaniyla yapilan bir arastirmada, is yasamimin ve moralin isten ayrilma
niyetine olan etkisi incelenmistir. Bunun yaninda demografik ve yapisal faktorlerin
moral {lizerindeki etkileri de ele almmistir. Olusan bilgiler 1s18inda yapilan
analizlerde, fakiilte iiyelerinin is yasam algilarmin direkt ve giiglii bir bigcimde
moralleri iizerinde etkili oldugu tespit edilmistir. Ayrica profesér konumuna
gelmenin moral iizerinde az da olsa olumsuz bir etkisinin oldugu ¢arpict bir sonug
olarak saptanmistir. Buna ilaveten ne cinsiyetin ne de etnik kokenin moral iizerinde
herhangi bir etkisi olmadigi bulgusuna ulasilmistir (Johnsrud & Rosser, 2002: 518-
538).

6.1.3.9 Calisma sartlarinin fazlahg

Calisma sartlarmin  fazla olmast kisilerin  iglerini  verimli bir sekilde
gerceklestirmesini engellemektedir. Calisma kosullar1 kisinin isten ayrilma niyetini
dogrudan dogruya etkilemektedir. Olumsuz c¢alisma ortami ve kosullari altinda
isgéren kisiler dogrudan isten ayrilma niyeti gosterecek ve bu kosullar
iyilestirilmedigi siirece de c¢alisanlarin islerinden ayrilma egilimleri daha da

artacaktir.

Calisma sartlarinin fazla olugsunun isten ayrilma niyetine etkisiyle ilgili yapilan ¢esitli

arastirmalar su sekilde siralanabilir:

Finlandiya’da 2978 kisiyle miilakat yoluyla yapilan arastirmada, koti calisma

sartlarinin, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine olan rolii incelenmistir. Arastirma
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sonucunda, is tatminsizligine yol agan kotii c¢alisma kosullariin mevcut is
degistirmelerle yakindan iliskisi oldugu saptanmistir (Béckerman & Ilmakunnas,
2009: 73-96).

1187 hemsirenin  katilimiyla yapilan arastirmada, isgorenlerin  mevcut
pozisyonlarindan ayrilma niyetleri incelenmistir. Ayrica c¢alisma ortamindaki
kisileraras1 iliskiler, is-ev g¢atismalar1 ve is tatmini de isten ayrilma niyetine olan
etkileri bakimindan ele alinmistir. Buna gore, desteksiz ¢alisma ortaminin, liderlik
kalitesinin diisiik ve is-ev catismasinin yiiksek olmasi is tatminini azaltacagi ve
bunun da hemsirelerin isten ayrilma niyetlerini yiikseltecegi tespit edilmistir. Bu
caligmadaki ¢arpici bir diger bulgu ise, isin ozellikleri ile isten ayrilma niyeti algisi
arasindaki iligkide is tatmininin aract degisken roliinii istlenmesidir (Van Der

Heijden, Van Dam & Hasselhorn, 2009: 616-630).

Ozetle orgiitler, mal ve hizmetleri ifa etmede isgiiciine ihtiyag duymakta ve bu
amagcla da ¢alisanlarin1 miir boyu istihndam etmek istemektedirler. Bu is giiciiniin de
nitelikli olmasi, degisime, giincel gelismelere ayak uydurmasini beklemektedirler. O
yiizden de onlara kendilerini gelistirmeleri noktasinda hizmet igi egitimler verme
egilimindedirler. Verilen bu egitimler ve yapilan diger yatirimlar, isletmelerin
calisanlarin1 6miir boyu istthdam etme varsayimi ilizerinden yapilmaktadir. Yani bir
anlamda hi¢bir kurulus nitelikli c¢alisanlarim1 kaybetmek istemez. Ciinkii onu
kaybettiginde yerinin dolmayacagint ve yapilan c¢esitli yatirnmlarin da bosa
gidecegini bilmektedirler. Bu noktada c¢alisanlarin isten ayrilmak istemeleri
noktasinda isten ayrilma niyeti igerisinde olmalar1 onemlidir. Calisanlarin isten
ayrilmalarina yol agan tatminsizlik, is yiikiinliin fazla olmasi, olumsuz is ortami ve

yonetici desteginden yoksun olmak gibi bahsedilen faktérlerle iliskilidir.
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7. YONETICILERIN ORGUTSEL ADALET ANLAYISLARININ
CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIKLARI, iS PERFORMANSLARI,
ISTEN AYRILMA NIYETLERI UZERINDEKI ETKIiSI VE ULUSAL
KULTURLE ILGILI YAPILMIS CALISMALAR

Burada yoneticilerin orgiitsel adalet anlayiglarinin galisanlarin 6rgiitsel bagliliklari, is
performanslari, isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkisi ve ulusal Kkiiltiirle ilgili

yapilmis ¢alismalardan bahsedilecektir.

7.1 Yéneticilerin Orgiitsel Adalet Anlayislarinin Calisanlarin Orgiitsel
Baghihiklar1 Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel adaletin orgiitsel baglilik {izerindeki olumlu etkileri oldugu literatiirdeki
calismalarda siklikla s6z edilmistir. Bu c¢alismalar asagidaki Cizelgede

incelenecektir.

Cizelge 7.1°de yoneticilerin orgiitsel adalet anlayiglarinin ¢alisanlarin  orgiitsel

bagliliklarina etkisiyle ilgili yapilan galigmalar asagida gosterilmistir:
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Cizelge 7.1: Yoneticilerin Orgiitsel Adalet Anlayislarnin Calisanlarin Orgiitsel Bagliliklarma Etkisiyle ilgili Yapilan Calismalar

Arastirmacilar-
Tarih

Amag

Orneklem/yéntem

Degiskenler

Sonug

Karavardar, 2015.

Bagci, 2013.

Yavuz, 2010.

Martin & Bennett,
1996.

Turgut, Tokmak, &

Giicel, 2012.

Bakhshi, Kumar, &
Rani, 2009.

Sahin & Taskaya,

2011.

Cohen- Charash &
Spector, 2001.

Arastirmanin amaci, orgiitsel
adalet algilart ile is tatmini,
orgiitsel bagliliklart ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki
iligkileri incelemektir.

Arastirmada 6rgiitsel adaletin
orgiitsel bagliliga etkisi
incelenmistir.

Arastirmanin amact,
Ogretmenlerin 6rgiitsel adalet ve
orgiitsel kiiltlir algilarinin orgiitsel
bagllik tizerindeki etkisini
arastirmaktir.

Orgiitsel adaletin bagimh
degiskenler olan orgiitsel baglilik
ve is tatmini tizerindeki etkisini
test etmektir.

Arastirmada 6rgiitsel adaletin
orgiitsel baglihik tizerindeki etkisi
arastirilmigtir.

Orgiitsel adalet, is tatmini ve
orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiler incelenmistir.

Bu arasgtirmada hastane
¢alisanlarin kisisel ozellikleri,
Orgiitsel adalet algilar1 ve orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iligkinin
belirlenmesi amaglanmustir.

Meta analiz arastirmasinda,
dagitim, prosediir ve etkilesim
adaletinin performans, bilisler ve
duygularla gercekten iliskili ve
birbirinden farkl: olup olmadig:
incelenmistir.

Arastirmanin érneklemi, Istanbul ilinde bir sigorta
sirketinin genel miidiirliigiinde ¢alisan 320 kisidir.

Caligmada toplam 54 maddeden olusan anket
formu kullanilmastir.

Istanbul, Bursa, Denizli ve Gaziantep illerinde
tekstil sektoriinde faaliyet gosteren 31 igletmenin
425 ¢alisan1 arastirmanin 6rneklemidir.

Caligmanin veri toplama yontemi ankettir.

Konya’da 2008-2009 akademik yilinda ¢aligan 445
dgretmen aragtirmanin drneklem grubudur.

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket
kullanilmustir.

Aragtimanin verileri anket yardimiyla toplanmuistir.

Aragtirma Orneklemini Ankara’daki 451 akademik
ve yonetim personeli olusturmaktadir.

Arastirmanin verileri anket yoluyla elde edilmistir.

Medikal bir lisedeki 128 calisan arasgtirmanin
orneklemidir.

Veri toplama araci ankettir.

Adana Numune Egitim ve Aragtirma Hastanesinde
caligan toplam 477 caligan bu aragtirmanin
orneklemini olusturmaktadir.

Veri toplama araci olarak anket segilmistir.

Meta analizinde 64757 katiliml1 190 arastirma
ornekleri esas alinmigtir.

Aragtirmanin literatiir taramasinda PsychInfo ve
ABI veri tabanindan taranan bibliyografik
arastirma; istatiksel olarak da meta analizi
yapilmustir.

Orgiitsel adalet bagimsiz
degisken, orgiitsel baglilik, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti
bagimli degiskenlerdir.

- Caligmada orgiitsel adalet

bagimsiz degisken, orgiitsel
baglilik ise bagimli degiskendir.

Orgiitsel adalet ve orgiitsel kiiltiir
degiskenleri bagimsiz degisken,
orgiitsel baglihik ise bagiml
degiskendir.

Orgiitsel adalet bagimsiz, orgiitsel
baglilik ve is tatmini bagimli
degiskenlerdir.

Orgiitsel adalet bagimsiz
degisken, orgiitsel baghilik ise
bagiml degiskendir.

Orgiitsel adalet bagimsiz
degisken, ig tatmini ve orgiitsel
baglilik bagimlh degiskenlerdir.

Orgiitsel adalet bagimsiz
degisken, orgiitsel baglilik ise
bagimh degiskendir.

Dagitim, prosediir ve etkilesim
adaleti boyutlar1 bagimsiz
degisken, orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandashk davranisi,
giiven degiskenleri bagimli
degiskenlerdir.

Tiim boyutlart ile 6rgiitsel adalet,
orgiitsel baghilig1 pozitif yénde;
dagitim ve kisilerarasi adaletin ise,
isten ayrilma niyetini negatif yonde
etkiledigi gorilmistiir.

Analiz olarak yapisal esitlik
yontemi segilerek, birtakim adalet
boyutlarinin birtakim baglilik
boyutlarinda etkisinin oldugu tespit
edilmistir.

Aragtirma sonuglarina gore orgiitsel
adalet ve orgiitsel kiiltiiriin
6gretmenlerin normatif, duygusal
ve devam baghlig: tizerinde direkt
etkisi oldugu anlasilmistir.

Arastirma bulgularina gore orgiitsel
adaletin 6rgiitsel baglilik ve is
tatmini tizerinde etkisi bulundugu
tespit edilmistir.

Diisiik orgiitsel adalet boyutlarinin,
orgiitsel baglihiklar pozitif
etkiledigi anlagilmistir.

Dagitim ve prosediir adaletinin her
ikisi birden orgiitsel baglilik
tizerinde etkili oldugu tespit
edilmistir.

Hastane ¢alisanlarinin 6rgiitsel
adalet algilarnin orgiitsel
bagliliklar: tizerinde etkisi oldugu
anlagilmistir.

Orgiitsel baglilik ve giivenin
prosediir adaletiyle iliskili oldugu
tespit edilmistir.
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Cizelge 7.1°de yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarinin 6rgiitsel bagliliga olan
etkisiyle ilgili calismalar 6zetlenmistir. Bu arastirmalar Cizelgede arastirmacilar,
amag, orneklem/yontem, degiskenler ve sonug olarak bes kisimda incelenmistir. Bu
Cizelgeye gore, orgiitsel adalet algilarinin orgiitsel baglilik tizerinde etkisi oldugu

caligmalarin bulgularindan anlasilmistir.

7.2 Yoneticilerin Orgiitsel Adalet Anlayislarimin Cahsanlarin Is Performanslar
Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel adaletin is performansi iizerinde pozitif etkisinin oldugu daha énce yapilan
caligmalarda siklikla vurgulanmistir. Bu c¢alismalar asagidaki Cizelgede ele

almacaktir.

Cizelge 7.2’de yoneticilerin  orgiitsel adalet anlayislarinin = ¢alisanlarin i

performanslarina etkisini gosteren yapilan ¢alismalar yer almaktadir:
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Cizelge 7.2: Yéneticilerin Orgiitsel Adalet Anlayislarmin Calisanlarin s
Performanslarina Etkisiyle Ilgili Yapilan Calismalar

Arastirmacilar- Amag Orneklem/ydntem Degiskenler Sonug
Tarih

- Bu aragtirmayla, - Amerika’nin kuzey - Orgiitsel adalet - Adaletin
orgiitsel adalet merkezinde yer alan bagimsiz calisan
gercevesi adaletin Ozel bir patoloji degisken, i davranisglarini
iki tipi olan laboratuarindaki tatmini, ve performansi
prosediir ve toplam 195 galigsan bu orgiitsel tahmin ettigi

Konovsky & dagitim adaletinin arastirmanin baglilik, arastirma
Cropanzano, calisan tepkileri, orneklemidir. yoneticiye bulgularinda
1991. davranislari ve - Veri toplama araci giiven, isten tespit
performanst olarak anket ayrilma niyeti edilmistir.
tizerindeki secilmistir. ve performans
etkilerinin bagimli
aciklanilmasi degiskenlerdir.
amaclanmustir.
- Orgiitsel adaletin - Cin Halk - Orgiitsel adalet - Orgiitsel
is performansi Cumhuriyetindeki bagimsiz adaletin ti¢
tizerindeki endiistrilerde ¢alisan degisken, i boyutunun is
Wang, Liao etk!sinin o 793 kisi arastirmanin performansi performanstyla
Xia 8Yc Chaﬁg bellrlenme_sml orneklemini bag¥m11 ) ilisk_ili oldugu
201'0 test etmeyi olusturmaktadir. degisken, lider tespit
' amaglamaktadir. - Anket yoluyla aragtirma  Uye degisimi ve edilmistir.
verileri elde edilmistir. orgiitsel baghlik
aracl
degiskenlerdir.

- Boyutlariyla - Izmit ilinde yer alan - Orgiitsel adalet - Adalet
orgiitsel adaletin konaklama bagimsiz, is boyutlarindan
is uyumu is isletmelerinde ¢alisan performansi dagitim ve
performans: etkisi 311 kisi ¢aligmanin bagimli prosediir
ve adaletin orneklemidir. degisken, kisi adaletinin kisi

Celik, Turune & performans - Anket yoluyla veriler Orgiit uyumu ve orglit
Demirkaya uze_rl_ndekl N toplanmustir. ISEﬁ.I‘aCl ) uyumunda is
2011 ' etkisinde kisi degiskendir. performansi
' orgiit uyumunun tizerinde
aracilik roltiniin aracilik etkisi
olup olmadig bulunmamakta
arastirilmugtir. oldugu
bulgularda
elde edilmistir.
Cizelge 7.2°de yoneticilerin Orgiitsel adalet anlayislarinin  ¢alisanlarin i

performanslari tizerindeki etkisiyle ilgili c¢aligmalara yer verilmistir. Buna gore
Cizelge bu iki degisen arasindaki iligkiler arastirmacilar, arastirmanin amaci,
orneklem/yontem, degiskenler ve sonug olarak dort boliimde incelemistir. Buna gore
bu calismalarda orgiitsel adaletin is performanslarina olumlu etkisi oldugu

anlagilmistir.
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7.3 Yoneticilerin Orgiitsel Adalet Anlayislarinin Calisanlarin isten Aynlma
Niyetleri Uzerindeki Etkisi

Isten ayrilma niyeti iizerinde orgiitsel adaletin negatif etkisi oldugu yazindaki
calismalarda belirtilmistir. Asagidaki Cizelgede bu c¢alismalarin  6zetinden

bahsedilmistir.

Asagidaki Cizelge 7.3’de yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarinin ¢alisanlarin isten

ayrilma niyetlerine etkisiyle ilgili yapilan ¢alismalar gosterilmistir:
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Cizelge 7.3: Yoneticilerin Orgiitsel Adalet Anlayislarinin Calisanlarin Isten Ayrilma Niyetlerine Etkisiyle lgili Yapilan Calismalar

?;?isr:mnacﬂar- Amag Orneklem/ysntem Degiskenler Sonug
) - Aragtirmanim ama_c1.6gretmer_ﬂe_rm orgiitsel - Banjarmasin sehrindeki 12 6zel kolejlin 100 - Orgiitsel adalet bag1m51z. - Aragtirmanin bulgular is tatmininin
Zagladi, adalet kapasitelerinin is tatmini araci degisken, isten ayrilma niyeti

Hadiwidjojo &
Rahayu, 2015.

Oriicii &
Ozavsaroglu,
2013.

Nadiri & Tanova,
2010.

Ozer & Giinliik,
2010.

Loi, Hang-Yue &
Foley, 2006.

Johan, Talip,
Joseph &

Mooketsag, 2013.

degiskeniyle ve gii¢ araliginin diizenleyici
rolityle isten ayrilma niyetlerine etkisini
aragtirmaktir.

Orgiitsel adalet anlayislarinin isten ayrilma
niyetleri tizerindeki etkilerini tespit etmektir.

Kuzey Kibris’daki otel ¢alisanlarinin birgok
ise iligkin degiskenlerle orgiitsel adalet
algilari iligkilerinin incelenilmesi
amaglanmistir.

Arastirmayla muhasebecilerin iggoren
devrine etki eden faktorleri ve meslek
mensuplarinin 6rgiitsel adalet algilamalarinin
isten ayrilma niyeti ve is tatminleri
tizerindeki etkisinin incelenmesi
hedeflenmistir.

Bu arastirma, ¢aliganlarin adalet algilari,
algilanan orgiitsel destekleri, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkileri incelemektedir.

Arastirmanin amaci, Malezya’daki
prosediirel ve dagitim adaletinin ¢alisanlarin
isten ayriima niyeti tizerindeki etkisini
incelemektir.

kurumsal 6gretmenleri aragtirmanin
orneklemidir.

Arastirmanin veri toplama araci ankettir.

Giiney Afrika Cumhuriyeti’nde tekstil
alaninda yer alan 100 tekstil ¢aligan1 alan
arastirmasinin 6rneklemidir.

Aragtirma veri toplama yontemi olarak anket
kullanilmugtir.

Kuzey Kibris’daki popiiler bes yildizli
otellerden segilen toplam 248 ¢alisanve
onlarin midiirleri ¢aligmanin 6reklemidir.
Aragtirmanin verileri anket yoluyla elde
edilmistir.

Tiirkiye’nin degisik bolgelerinden segilen
240 muhasebeci aragtirmanin 6rneklemidir.
Veri toplama araci olarak anketten
faydalanilmustir.

Aragtirmanin 6rneklemini Hongkong’da 514
hukuk biirolarindaki avukatlar
olugturmaktadir.

Anket formlari aracihigla ¢alismanin verileri
toplanmustir.

Aragtirmanin 6rneklemi, Malezya Kuela
Lumpur’daki 6zel isletmelerde ¢alisan 150
kisidir.

Aragtirmanin verileri anket yardimiyla elde
edilmistir.

bagimli degisken, is tatmini
arac1 degisken, gii¢ aralig
diizenleyici degiskendir.

Orgiitsel adaletin ii¢c boyutu
dagitim, prosediir ve
etkilesim adaleti bagimsiz
degisken, isten ayrilma
niyetleri ise bagimli
degisendir.

Orgiitsel adalet bagimsiz
degisken, is tatmini, orgiitsel
vatandaslik davranigi ve isten
ayrilma niyeti bagimli
degiskenlerdir.

Dagitimsal ve prosediirel
adalet bagimsiz degisken, is
tatmini araci1 degisken, isten
ayrilma niyeti ise bagimh
degiskendir.

Calismada orgiitsel adalet
bagimsiz degisken, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma
niyeti ise bagimh degisken;
orgiitsel destek ise araci
degiskendir.

Prosediirel ve dagitim adaleti
boyutlar1 bagimsiz
degiskenler, isten ayrilma
niyeti ise bagimh
degiskendir.

orgiitsel adaletin isten ayrilma
niyetine etkisinde araci degisken
oldugunu gostermistir.

Orgiitsel adalet algilarinin isten
ayrilma niyetlerini negatif yonde
etkiledigi anlagilmistir.

Prosediir adaletine oranla dagitim
adaletinin tim aragtirma
degiskenlerinden daha giiclii tahmin
edici oldugu tespit edilmistir.

Aragtirmayla muhasebecilerin
orgiitsel adalet algilart ile is tatmini
ve igten ayrilma niyetleri arasinda
iligkinin oldugu dogrulanmustir.

Prosediirel ve dagitim adaletinin
orgiitsel baghilik ve isten ayrilma
niyeti iligkisinde algilanan 6rgiitsel
destegin aracilik etkisi oldugu
saptanmustir.

Dagitim adaletinin ¢alisanlarin isten
ayrilma niyeti tizerinde negatif
etkisinin oldugu tespit edilmistir.
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Cizelge 7.3’de yoneticilerin Orgiitsel adalet anlayislarinin ¢alisanlarin isten ayrilma

niyetine etkisiyle ilgili ¢aligmalara yer verilmistir. Buna gore Cizelge bu iki degisen

arasindaki iligkileri arastirmacilar, aragtirmanin amaci, 6rneklem/yontem, degiskenler

ve sonug olarak bes boliimde incelemistir. Bu ¢alismalara gore orgiitsel adaletin isten

ayrilma niyeti tizerinde etkisi oldugu anlagilmistir.

7.4. Ulusal Kiiltiirle Tlgili Yapilan Calismalar

Literatiirde ulusal kiiltiirle ilgili gesitli ¢alismalar yapilmistir. Cizelge 7.4’de bu

caligmalara kisaca deginilmistir:

Cizelge 7.4: Ulusal Kiiltiirle ilgili Yapilan Caligmalar

?;?isglrmacﬂar ) Amag Orneklem-Yéntem Degiskenler Sonug
- Aragtirmada - 21 farkli tilkedeki 778 - Ulusal Kiiltiir
ulusal kiiltiirin fabrika diizeyi midiirleri bagimsiz i Sgei?ﬁté;mada
gecerliliginin arastirmanin 6rneklemini degisken, bulgulardan
uluslararasi olusturmaktadir. uluslararasi ulugal kﬁltﬁll'ﬁn
liretim - Arastirmada ikincil veri lretim yonetimi farkh kiiltiirlerde
Pagell, Katz & yOnetimi karar toplama yontemi tercih davranislari aynt tiretim
; almalar1 i¢in edilmistir. arastirmanin -
Sheu, 2005. aciklayici bagimh fabrlkalarlnq? .
. . 2. . uluslararast tiretim
diizenleyici degiskenidir. L
olarak yonetimi
incelenmesini davrams}arml
amaglanmakta a‘.;.ﬂflad%.gl .
dir. gorilmiistiir.
B kal - Diinyadaki 50 iilkeden IBM - Ulusal kiiltiir - Arastirmayla
- Bu makale sirketi calisanlar: boyutlari ulusal kiiltiir

Hofstede, 2011.

Williamson,
2002.

Hofstede’nin 6
boyutlu ulusal
kultiiri
arastirmasini
incelemeyi
hedeflemistir.

- Bu
arastirmada
Hofstede’nin
ulusal
kiiltiirtiniin
akla
yatkinligini
kabul etmeyen
5 varsayiml

McSweeney’in

elestirisi
incelenmistir.

¢alismanin 6rneklemini
oOlusturmaktadir.

- Hofstede’nin 1990°da
yaptig1 genis ¢apli anket
verileri aragtirmanin alt
yapisini olusturmaktadir.

- Hofstede’nin diinyanin
degisik tilkelerinde IBM
sirketi ¢caliganlar1 bu
arastirmanin 6rneklemini
olusturmaktadir.

incelenmistir.

boyutlarina bir
bakis agis1
sunulmustur.

Aragtirma
neticesinde, farkl
ulusal kiltirler
iginde sosyal
davranisin ve
ulusal kiiltiiriin
gelecekteki
aragtirmalarin
geligimi i¢in hem
islevsel hem de
baska
yaklagimlara
gereksiniminin
duyuldugu tespit
edilmistir.
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Ulusal Kiiltiirle ilgili yapilan ¢alismalar Cizelge 7.4’de 6zetlenmistir. Buna gore
ulusal kiiltiir ile yapilan g¢aligmalarin temelini glinlimiizde de hala kabul goren

Hofstede’nin kiiltiirler arasi farkliliklart konu alan ¢alismast olusturmaktadir.

182



8. ULUSAL KULTURUN CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIKLARI, i$S
PERFORMANSLARI, ISTEN AYRILMA NIYETLERI UZERINDEKI
ETKIiSi VE YONETICILERIN ORGUTSEL ADALET ANLAYISLARININ
ARACILIK ROLUYLE iLGILI BIR ARASTIRMA

Burada arastirma ve arastirmada Kullanilan yontemden bahsedilecektir. Buna gore

arastirmada nicel arastirma yontemi tercih edilmistir.

8.1 Arastirmanin Yontemi

Yontem kisminda arastirmanin amaci, 6nemi, modeli, ¢alisma evreni/érneklemi, veri
toplama araglari, smirliliklarr, 6n denemeden elde edilen bulgular ile arastirmadan

elde edilen bulgulardan bahsedilecektir.

8.1.1 Arastirmanin amaci

Bu c¢alisma ulusal kiiltiir diizeyleri ile yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina
yonelik ¢alisan algilari, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik, is performansi ve isten ayrilma

niyeti algilar1 arasindaki iligkilerin incelenmesini amaglamaktadir.

8.1.2 Arastirmanin énemi

Bu ¢alisma, ulusal kiiltiiriin ve boyutlarmin 6rgiitsel baglilik, is performansi ve isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisi ve bu iliskilerdeki orgiitsel adaletin aracilig1 rolii
hususundaki eksikligi giderecek olmasi agisindan onemlidir. Bu agidan
degerlendirildiginde ¢alismanin orgiitle ve ¢alisanlarla ilgili usuliine uygun siiregler,
kararlar, politikalar ve stratejiler iiretip, gelistirmelerinde uygulama mevkiindeki
karar vericilere; etkili, verimli bir hizmet Kkalitesinin saglanabilmesi ve is
memnuniyeti, moral ve motivasyonu yiiksek calisanlarin artabilmesi yoniinden hem
arastirmanin yapilacagi ilgili kuruma hem de davranis yazinina faydali olabilecegi

diistiniilmektedir.
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Degisen insan kaynaklar1 yonetimi perspektifinde bu ¢alisma, uygulamanin
yapilacagi kurumun orgiit kultiirli, orgiitsel giiven duygulan ile lider yoneticilik,
orgiitsel adalet anlayiglariyla birlikte calisanlarin orgiitsel baglilik, is tatmini ve
performans: algilarin1 gelistirmede hem yoneticilere yol gosterme hem de literatiire
yapacagi katki bakimindan 6nem tasimaktadir. Bununla birlikte ¢alismanin, isten
ayrilma niyeti algilar1 ile isgoren devir oranlarimi azaltmada, bunlara yol acan etkileri
tespit etmede ve yoneticilere ¢alisanlariyla ilgili etkin insan kaynaklari politikalari

izlemeleriyle ilgili birtakim 6neriler sunmada faydali olabilecegi diisiiniilmektedir.

8.1.3 Arastirmamin modeli

Asagidaki Sekil 8.1°de arastirmanin modeli gosterilmistir.

Orgiitsel

Baglilik

Hs Icsel degisken

Orgiitsel Is
Adalet Performansi

Araci degisken Icsel degisken

Ulusal Kiiltiir

H4, H4 (a-d) H2, H2 (a-d)

Gili¢ mesafesi
Bireycilik/toplulukguluk
Disillik/erillik
Belirsizlikten kaginma

Isten

Ayrilma
Niveti

Hs, H3 (a-q)

Dissal degisken Icsel degisken

Sekil 8.1: Arastirmanin Modeli

Bir arastirmada gidis yolunun mantiga elverisli oldugunun sinanmasi1 model olarak
ifade edilir. Nedensellik iliskisiyle ilgili arastirmalarda belirli birtakim vakalarin
hangi vaka veya vakalara yol agtiginin tetkiki, dissal ve icsel degisken arasindaki
iliskinin incelenebilmesiyle miimkiindiir (Islamoglu, 2009: 31-82). Sosyal bilimlerde

yapilan arastirmalarda siklikla kullanilan bu yénteme iliskisel Analiz denir. Bu
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sekilde arastirmacilar tahmin edici degisken veya degiskenleri kullanarak c¢ikti

degiskenlerini agiklamaya c¢alisirlar (Burmaoglu, Polat & Meydan, 2013: 13). Bu

aciklamalar dogrultusunda yukaridaki Sekil 7.1’deki modelde ulusal kiiltiir diizeyleri

digsal degisken, yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislari araci degisken, ¢alisanlarin

orgiitsel baglilik, is performansi, isten ayrilma niyeti algilari ise igsel degiskenlerdir.

Modeldeki degiskenler arasi iliskiler incelenerek, asagidaki alt sorularin cevaplar

aranmaktadir:

1.

Ulusal kiltiir diizeyleri ve alt boyutlar: ile galisanlarin 6rgiitsel baglilik algilari

arasinda anlamli bir iligki var midir?

Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlar ile c¢alisanlarin is performansi algilari

arasinda anlaml bir iligki var midir?

Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti algilart

arasinda anlamli bir iligki var midir?

Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlar1 ile yoneticilerin Orgiitsel adalet

anlayislara iliskin ¢alisan algilar1 arasinda anlamli bir iligki var midir?

Yoneticilerin orgiitsel adalet anlayiglarina iliskin c¢alisan algilari ile ¢alisanlarin

orgiitsel baglilik algilari arasinda anlamli bir iligki var midir?

Yoneticilerin orgiitsel adalet anlayiglarina iliskin ¢alisan algilar ile ¢alisanlarin is

performansi algilari arasinda anlamli bir iligki var midir?

Yoneticilerin orgiitsel adalet anlayiglarina iliskin calisan algilari ile ¢alisanlarin

isten ayrilma niyeti algilari arasinda anlaml bir iligki var midir?

Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik algilart
arasindaki iliskide yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina iliskin ¢alisan

algilarinin roli nedir?

Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlar1 ile ¢alisanlarin is performansi algilari
arasindaki iligkide yoneticilerin Orglitsel adalet anlayislarina iliskin c¢alisan

algilarinin rolii nedir?
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10. Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri
arasindaki iliskide yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina iliskin calisan

algilarmin rolii nedir?

Aragtirma sorulart ve hipotez temelleri neticesinde asagidaki hipotezler

olusturulmustur:

Hi ag): Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlari ile calisanlarin 6rgiitsel baglilik

algilar1 arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.

H> (a-0): Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlar ile ¢alisanlarin is performansi algilar

arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki vardir.

H3 @-d): Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlar1 ile galisanlarin isten ayrilma niyeti

algilar1 arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliski vardir.

Orgiitlerdeki prensipler ve kurallar {ist yonetim tarafindan belirlenir. Kurallara veya
normlara uyan calisanlar genellikle orgiite olan olumlu duygularini korumaya
calisirlar. Esas onemli olan kurumdaki belirli prensiplerin, kurallarin ve normlarin
esit ve adil bir sekilde herkese uygulanmasidir (Bayargelik & Findikli, 2016: 403).
Ozetle yazinda kiiltiiriin 6rgiitsel adalet algilarin1 olumlu yonde etkiledigine siklikla

vurgu yapildigindan Ha hipotezi olusturulmustur.

Hs @): Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlar1 ile yoneticilerin orgiitsel adalet
anlayiglarina yonelik c¢alisan algilar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki

vardir.

Otoritelerin digerlerine ses vermesi ornegindeki gibi adil prosediirler kullanmasi,
gruba veya orgiite baghiligini 6nemli bir sekilde etkilemektedir (De Cremer, 2004: 4).
Literatiirde oOrgiitsel adaletin Orgiitsel bagliliga yaptigt olumlu etkiden dolayi

asagidaki Hs hipotezi gelistirilmistir.

Hs: Yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina yonelik ¢alisan algilart ile ¢alisanlarin

orgiitsel baglilik algilar1 arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski vardir.

Esitlik teorisi, ¢alisanlarin faaliyetlerinin adaletsiz bir sekilde zarar gérmesinin
artmas1 halinde onlarin algilarinin da daha sinirli hale geldigi varsayiminda
bulunmaktadir (Williams, 1999: 185). Buna gore, calisanlar isyerinde adil bir

performans degerlendirme sistemi oldugunu algiladiklarinda, islerine karsi olumlu
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tepki gosterirler (Ibeogu & Ozturen, 2015: 965). Kisaca literatiirdeki orgiitsel adalet
algilarindaki artisin ¢alisanlarin is performansina olumlu yansimasina vurgu

yapmasindan, agsagidaki He hipotezi olusturulmustur.

He: Yoneticilerin orgiitsel adalet anlayiglarina yonelik calisan algilari ile ¢alisanlarin

is performansi algilari arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki vardir.

Dagiim ve prosediir adaleti isten ayrilma niyetini olumsuz yonlii olarak
etkilemektedir. Baska bir deyisle ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin, Grgiitsel
adalet tarafindan olumsuz yonlii olarak etkilenmekte oldugu tespit edilmistir (Iyigiin
& Tamer, 2012: 5-11). Hem dagitim hem de prosediir adaleti, isten ayrilma niyetiyle
birlikte tiikkenmeyi olumsuz yonlii olarak etkilemektedir (Lambert, Hogan, Jiang,
Elechi, Benjamin, Morris & Dupuy, 2010: 7). Baska bir deyisle orgiitsel adalet
algilarindaki artisin isten ayrilma niyetini ters orantili olarak etkilemektedir. Bundan

dolay1 asagidaki H7 hipotezi gelistirilmistir.

H7: Yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina yonelik ¢alisan algilari ile ¢alisanlarin

isten ayrilma niyeti algilar1 arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iliski vardir.

Hs (a-d): Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlar1 ile galisanlarin orgiitsel baglilik
algilar1 arasindaki iliskide yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina yonelik ¢alisan

algisinin aracilik rolii vardir.

Ho @-d): Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin is performansi algilar:
arasindaki iliskide yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina yonelik ¢alisan algisinin

aracilik rolu vardir.

H1o @d): Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetli
algilar1 arasindaki iliskide yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina yonelik galisan

algisiin aracilik rolii vardir.

Kisaca Hs, Hs, H7 hipotezleri literatiirde bahsedilen kuramsal temele dayali olarak,
arastirma sorular1 ve hipotez temelleri ger¢evesinde gelistirilmistir. Ancak Hi, Hi @-a),
Hz2, H2 @), Hs, H3 (a-a), Ha, Ha (a-d), Hs, Hs (a-), Ho, Ho (a-), H1o Ve Hio (a-a) hipotezleri

calismanin literatiire katkilarin1 gostermektedir.
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8.1.4 Arastirmanin ¢alisma evreni ve orneklemi

Bilimsel bir arastirmada arastirmacilar genis bir evrene elde ettikleri ¢alisma
bulgularini genelleme yapmayi arzulamaktadir. Ancak evren tespit edilirken evren
biyiikligiinii olduk¢a genis tutmak hem arastirma sonuglarmin genellenebilir
olmasmi hem de zaman, emek ve para kaybina yol agmaktadir (Ozen & Giil, 2007:
395). Bilimsel bir arastirmada evrenin tamamina (genel evrene) gidilebilecegi gibi
daha smirli ve ulasilabilir olan (hedef evrene) galisma evrenine de gidilebilir (Balci,
2015: 96). Bu nedenle arastirmanin g¢alisma evrenini, Tapu ve Kadastro Genel
Midiirliigiinin merkez birimleri ile Ankara Bolge Midiirliigii'ne bagli birimlerinde
gbrev yapan 2234 personeli olusturmaktadir. Arastirmanin deseni alan arastirmasi

olarak secilmistir.

Bu arastirmada oOrneklem alma metodu tercih edilmistir. Biiyiik o6rneklemle
calisabilmek amaciyla P ve Q degerleri 0,5 seklinde formiile eklenmistir. Bu
dogrultuda %5 hata payr ve %S5 anlam seviyesinden olusan (Z=1,96) 6rneklem
biiytkligi,

_ 2234(0,5)(05)(1,96)° ~
M 2234-1)(005)2+(0.5)(05)(196)% 328 olarak hesaplanmustir.

Orneklem biiyiikliigiinii hesaplayan formiilde arastirmada drneklem sayisi en az 328
personele ulastig1 takdirde 6rneklemin anakiitleyi temsil etme diizeyi gerceklesmis
sayilacaktir. Ancak literatiirde Orneklem buyiikligiini belirlemek i¢in madde
sayisinin bes veya on katinin alinmasindan bahsetilmistir (Cokluk, Sekercioglu &
Biiyiikoztiirk, 2018: 206). Bu sebeple de anketteki madde sayis1 65 oldugundan ve
Olgekteki faktor analizi sonucu faktor dagilimlarinin  diizgiin ¢ikabilmesi ve
kurulacak yapisal esitlik modelinin iyi ¢alisabilmesi ve 6rneklemin ¢aligma evrenini

iyi temsil edebilmesi i¢in uygulamada en az 650 Kisiye ulasilmasi hedeflenmistir

Veri toplama siireci Nisan-Agustos 2018 tarihleri arasinda toplam 5 ay slirmiistiir.
Veri toplama siireci birimlerin giinliik is yogunluguna goére planlanmistir. Buna gore
anketlerin dagitimi ile toplanma siireleri arasindaki zaman farki birimlerin is

yogunluklarinin ¢ok yogun, yogun ve az yogun olmasindan ve ozellikle tasra

! Bu rakam T. K.G.M. insan Kaynaklar1 Dairesi Baskanligi Planlama ve insan Kaynaklari Sube
Mudiirligi’nden 11.12.2015 tarihinde alinmigtir.
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birimlerinin bir arada bulunmayip, farkli il ve ilgelerde hizmet vermesinden
kaynaklanmaktadir. Ayrica Oncelikle az yogun birimlerde anketler katilimcilardan
ayni giin icersinde ya da bir giin sonra; yogun birimlerde ise katilimcilara iki veya ii¢
giinliik siire verilerek; ¢ok yogun birimlerde ise katilimcilara bir hafta siire verilerek

anketler toplanmustir.

Arastirma yapilan kurum personelinin hepsine ulasmanin zaman ve maliyet agisindan
miimkiin olmamasi nedeniyle, tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden kolayda
ornekleme yoluyla segilen drneklemden elde edilen veriler yiizyiize ve e-posta anket
formu araciliyla 13’4 merkez birimleri, 26°s1 Ankara Tapu ve Kadastro Bolge
Miidiirliigii’'ne bagh Tapu ve Kadastro birimlerinde olmak {izere 39 birimde calisan
toplam 718 katilimcidan elde edilmistir. Yapilan outlier (ug¢ degerler) analizinde
anketlerin (%10,58) 76’s1 analizden ¢ikarilarak toplam degerlendirilebilir anket 642

olarak ¢ikmustir.

8.1.5 Arastirmada kullanilan veri toplama araclarn

Aragtirma kisminda nicel aragtirma yontemi ve iliskisel analiz birlikte kullanilacaktir.
Verilerin toplanmasinda ise yiiz yiize ve e-posta araciligla anket (survey) toplama

yontemi tercih edilmistir.

Anket aragtirmas1 demografik bilgiler, ulusal kiiltiir, 6rgiitsel adalet, 6rgiitsel baglilik,
is performansi, isten ayrilma niyeti seklinde alt1 ayr1 boliimden olusmaktadir. On
deneme gergeklestirilmeden bir taslak anket olusturulmus, anketi olusturan 6lgeklerin
kapsam yoniinden 6l¢mede yeterli olup olmadigiyla ilgili alan uzmanlarindan uzman
goriisii alinmistir. Buna gére uzman gorlisii alinan yonetim ve organizasyon alani
uzmanlart Prof. Dr. Demet VAROGLU, Dog. Dr. frge SENER, Dog. Dr. Ceren
GIDERLER, Dog. Dr. Kubilay OZYER ve Dog. Dr. Ali ERBASI’dir. Ayrica
Orgiitsel Adalet Olgegi yeterliligiyle ilgili daha onceden konuyla ilgili daha 6nce
calismalar yapmis olan alan uzmanlarindan Prof. Dr. Senay YURUR ve Dog. Dr.
Oykii ITYIGUN’den uzman gériisii almmustir. Uzmanlardan alinan geri bildirimler

sonucu igerik analizi yapilarak, taslak ankete son seklini verilmistir.

Ulusal kiiltiir algisinin belirlenmesinde Yoo ve Donthu (2002)’nun gelistirdikleri
Bireysel Kiiltiirel Degerler Olgegi (Individual Cultural Values Scale) kullanilmistir.

Ulusal Kiiltiir Olgegi literatiirde bes boyutlu ve en son altinci boyutlu olarak da yer
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almaktadir. On denemede bu 6lcek bes boyutlu olarak alinmistir. Ancak orjinalinden
yapilan uyarlama sonucu kesfedici ve dogrulayici faktor analizlerinde faktor
dagilimlar1 bes faktor altinda ¢ikmadigindan ve dort faktor altinda ¢iktigindan,
arastirma safhasinda dért alt boyuttan olusan Ulusal Kiiltiir Olgeginin kullaniimasina
karar verilmistir. Dort faktorli Ulusal Kiiltir  Olgegi, Caliskan (2015)’1n
calismasindan alinmistir. Bu galismada kullanilan Ulusal Kiiltiir Olgegi Hofstede nin
kultiirel farkliliklarla ilgili ¢alismasi baz alinarak Yoo ve Donthu (2002)’nun
aragtirmasindan Tirk¢eye uyarlanmistir. Dort boyutlu olan bu 6lgek, glic mesafesi
boyutunda 5 madde, bireyselcilik/toplulukguluk boyutunda 6 madde, disillik/erillik
boyutunda 4 madde ve belirsizlikten ka¢inma boyutunda 5 madde, dahilinde 20
maddedir (Yoo & Donthu, 2002: 102; Caliskan, 2015: 86-124).

Yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarinin tespitinde Colquitt (2001)’{in olusturdugu
Orgiitsel Adalet Olgegi’'nden (Organizational Justice Scale) faydalanilmustir.
Prosediir adaleti, dagitim adaleti ve etkilesim adaleti boyutlar1 o6rgiitsel adalet
Olgeginin boyutlarini1 olusturmaktadir. Toplam 20 maddeden olusan o6lgegin, 7
maddesi prosediir adaletini, 4 maddesi dagitim adaletini ve 9 maddesi islem adaletini
Olgmektedir. Farkli arastirmacilarin ayni anketi degisik arastirmalarda yaptigi
uyarlama 6lceklerden faydalanilmistir (Colquitt, 2001: 389; Ozmen, Arbak & Ozer,
2007: 26; Basar, 2011: A2, Meydan, 2010: 138).

Orgiitsel Baglilik Olcegi duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlarindan
ibarettir. Tezde; Meyer, Allen ve Smith (1993)’in yeniden olusturup, Bagci
(2013)’nin  Tiirkge’ye uyarladigi orgiitsel baglilik Slgegi kullanilacaktir (Meyer,
Allen & Smith, 1993: 538-551; Bagci, 2013: 172-173).

Calisanlarin is performansi algilarinin tespitinde Kirkman ve Rosen (1999) ile
gelistirilen ve Sigler ve Pearson (2000)’un ¢alismasinda kullandig: is Performansi
Olgegi (Work Perfomance Scale) alinmistir). Calisanlarin is performansi algilarimin
Olgtimiiyle ilgili C61 (2008)’iin ¢alismasinda Tiirkge’ye uyarladigr olgek segilmistir
(Kirkman & Rosen, 1999: 58-74; Sigler & Pearson, 2000: 27-52; Col, 2008: 41).

Calisanlarin isten ayrilma niyeti algilarinin belirlenmesinde Wayne, Shore ve Liden
(1997) tarafindan gelistirilen Isten Ayrilma Niyeti Olgegi (Intention to Leave The
Work Scale) kullanilmigtir. Bu 6lgegin Tirk¢eye uyarlanmasini Kiigiikusta (2007)

190



calismasinda yapmistir. Arastirmaci, bes ifadeden olusan Isten Ayrilma Niyeti
Olgegini, yaptig1 analizler sonucu iki ifadenin ortak varyans degerlerinin 0,50 nin
altinda ¢ikmasindan dolay1 anketten ¢ikarmistir. Bu sebeple anketin Tiirkge
uyarlamasi, {i¢ ifadeden olusmaktadir (Wayne, Shore & Liden, 1997: 82-111;
Kiigiikusta, 2007: 156). Arastirmada yapilmasi planlanan anketlerden elde edilecek

verilerin analizinde, AMOS ve SPSS istatistik programlarindan faydalanilacaktir.

8.1.6 Arastirmanin sinirhhiklari

Arastirma secgilen evren, orneklem, veri toplamada kullanilan 6lgme araglariyla,
hedeflenen %95 giivenirlik ve %5 hata payr siniriyla ve anket arastirmasina katilan

goniillii katilimeilarin samimi cevaplariyla sinirhidir.

8.1.7 On denemeyle ilgili bulgular

Arastirma gerceklestirmeden once anketin orneklemi temsil edip etmedigini sinamak
icin taslak anket tizerinde 6n deneme yapilmistir. Asil arastirma dncesi 6n deneme
yapmanin uygulayiciya zaman, maliyet ve sarfedilecek enerji yoniinden fayda
saglayabilecegi belirtiimektedir (Balci, 2015: 162-163). On deneme Tapu ve
Kadastro Genel Miidiirliigii’'niin Eskisehir Bolge Midiirliigii’ne bagl Eskisehir,
Kiitahya, Afyon ve Bilecik illerindeki Tapu ve Kadastro tasra birimlerinde gorevli

personeller tizerinde yapilmustir.

On denemede 221 katilimcidan anketler toplanmistir. Ancak 20 katilimcinin
anketleri okumadan cevapladiklar tespit edilmis olup, bu anketler degerlendirme dig1
birakilmistir.  Toplam degerlendirilebilir anket 201 katilimcidan olugmaktadir.
Verilerin gegerlilik ve giivenirliklerini test etmek icin SPPS 23 ve AMOS 24
istatistiksel analiz programi yardimiyla dogrulayici faktor analizleri ile giivenirlik

analizleri yapilmustir.

Yapilan  birinci diizey dogrulayici faktor analizleri (CFA) sonucunda herbir
olgekteki uyum iyiligi degerlerinin Ulusal Kiiltiir Olgegi icin ¢* (373,36), df (199),
v2ldf (2,27), ¥*/df<3 oldugundan miikkemmel uyumlu, RMSEA (0,08), RMSEA<0,08
¢iktigindan iyi uyumlu, CFI (0,91), CFI>0,90 ¢iktigindan iyi uyumlu, IFI (0,91),
IFI>0,90 oldugundan kabul edilebilir uyumlu, Orgiitsel Adalet Olgegi icin y?
(428,99), df (164), ¥*/df (2,62), ¥?/df<0,03 oldugundan miikemmel uyumlu, RMSEA
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(0,09), RMSEA<O0,10 ¢iktigindan zayif uyumlu, CFI (0,92), CFI>0,90 ¢iktigindan
iyi uyumlu, IFI (0,92), IF1>0,90 oldugundan kabul edilebilir uyumlu, Orgiitsel
Baglhilik Olgegi icin y? (176,74) df (59), y¥/df (2,99), ¥?/df<0,03 ciktigindan
miitkemmel uyumlu, RMSEA (0,10), RMSEA<0,10 oldugundan zayif uyumlu, CFI
(0,91), CFI>0,90 ¢iktigindan iyi uyumlu, IFI (0,91), IFI1>0,90 oldugundan kabul
edilebilir uyumlu, Is Performansi Olgegi igin ¥ (0,02), df (1), ¥?/df (0,02), x?/df<0,03
oldugundan miikemmel uyumlu, RMSEA (0,00), RMSEA=0,00 oldugundan
mitkemmel uyumlu, CFI (1,00), CFI=1 oldugundan miikemmel uyumlu, IFI (1,00),
IFI=1 ¢iktigindan miikemmel uyumlu, isten Ayrilma Niyeti Olgegi icin icin, y?
(0,00), df (0) ¥?/df (0,00), ¥%/df=0,00 ¢iktigindan miikemmel uyumlu, RMSEA (0,00)
RMSEA=0,00 oldugundan miikemmel uyumlu CFI (1,00), CFI=1 oldugundan
mitkemmel uyumlu, IFI (1,00), IFI=1 oldugundan miikemmel uyumlu, oldugu
saptanmistir. Ortaya ¢ikan bu sonuglar Olgeklerin veri ile uyumunun tatminkar

diizeyde oldugunu gostermektedir.

Giivenirlik analizleri sonucunda her bir dlgegin tek tek Cronbach Alfa katsayilari
Ulusal Kiiltiir Olgegi icin 0,80, Orgiitsel Adalet Olgegi igin 0,94, Orgiitsel Baglilik
Olgegi igin 0,74, Is Performansi icin 0,97 ve Isten Ayrilma Niyeti Olgegi igin ise
0,97 oldugu tespit edilmistir. Buna gore bes 6lgek i¢in Cronbach Alfa degerleri
0,70’den biyiik ¢iktigindan giivenirligin yeterli diizeyde oldugu séylenebilir.

On denemeden gelen bilgiler dogrultusunda da taslak anketler yenilenerek gerekli
diizeltmeler yapilmis, anketlere son sekli verilerek asil arastirma safhasina

gecilmistir.

8.1.8 Arastirmayla ilgili bulgular

Bu kistmda demografik boliim, Ulusal Kiiltiir, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baglhilik, Is
Performans1 ve Isten Ayrilma Niyeti Olgeklerine iliskin SPPS 23 ve AMOS 24
istatistiki paket programi yoluyla arastirmadan elde edilen bulgular yer almaktadir.
Calismadan toplanan verilerin normal dagilimda olup olmadiklarin1 saptamak
amaciyla ¢ok degiskenli normallik analizleri yapilmigtir. Bunun yaninda garpiklik,
basiklik degerlerine, aykirt degerleri gorebilmek amaciyla Cook uzakhgina
bakilmigtir. Ayrica Mahalanobis uzakligina bakilarak, u¢ degerler test edilmistir.

Coklu baglant1 sorunu olup olmadigina bakilarak ¢oklu baglant1 olmadig1 sonucuna
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ulasilmigtir. Buna gore olgek alt gruplarim1 da goz Oniine alarak veri dagiliminin

p<0.05’¢ gore normal dagildig1 sonucuna varilmistir.

Arastirmada yapilan analizler sirasiyla asagidaki Sekil 8.2°de gosterilmistir:

Veri temizligi ve verilerin analizlere uygun hale getirilmesi
Kayip verilere deger atanmasi ve u¢ degerlerin temizligi

b |

Betimsel Analizler Olgeklere iliskin tanimlayici istatistikler
(Frekans ve yiizde dagilim istatistikleri) H

Olgeklere iliskin giivenirlik

Olgeklere iliskin gegerlilik analizleri analizleri

Birinci diizey dogrulayici faktor analizleri

{ {

Olgeklerde yer alan maddelerin %27°1ik alt ve iist dilime gore ayirt ediciliginin
test edilmesiyle ilgili istatistikler

Olgeklere iliskin korelasyon analizleri (Pearson korelasyon analizi)

Yapisal modelin kurulmasi

Hipotezlerdeki dogrudan ve dolayli iliskilerin yol Analiziyle test edilerek degiskenler
arasinda regresyon kurulmasi

Orgiitsel adaletin aracilik etkisine bakilmasi

ll ll

reddedilmesi

!

- - Bootstrapping degeri O degilse
Hipotezlerin kabul aracilik hipotezlerinin kabul
edilmesi edilmesi ve anlamliligin

desteklenmesi

Cikan aracilik etkilerinin

anlamliliklarinin bootstrapping
metoduyla test edilmesi

Bootstrapping degeri O ise
==> | aracilik hipotezlerinin

reddedilmesi ve araciligin

desteklenmemesi

Sekil 8.2: Arastirmada Yapilan Istatistiki Analizler
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Yukarida Sekil 8.2’de uygulamada yapilan analizler yer almaktadir. Buna gore ilk
once excele girilen anketlerdeki veriler temizlenerek, analize elverisli hale
getirilmistir. Daha sonra ankette yer alan demografik boliimle ilgili katilimcilarin
frekans ve yiizde dagilimlarina iliskin analizler yapilmistir. Bir sonraki asamada ise
olgeklere iliskin tanimlayicr istatistiki bilgiler verilerek, dlgekte yer alan maddelerin
%27’lik alt ve {ist dilime gore ayirt ediciligine bakilarak bunlarla ilgili bagimsiz grup
t testleri yapilmistir. Bundan sonra ise Olgeklere iliskin gegerlilik ve giivenirlik
analizleri yapilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgekteki faktorler dogrulandiktan
sonra da iliskilerin olup olmadig: ile ilgili Pearson korelasyon analizi yapilarak,
hipotezlere iliskin iliskilere bakilmistir. En sonda da orgiitsel adaletin aracilik
roliiniin iki asamali olarak yapisal esitlik modeli kurularak yol analizi yapilmasi yer
almaktadir. Aracilik analizlerinin anlamliligin1 stnamak i¢in Bootstrapping Metoduna

bagvurulmustur.
8.1.8.1 Demografik bilgilerle ilgili bulgular

Bu kisimda aragtirmadaki katilimeilarin yas, cinsiyet, medeni hal, egitim durumu ile
caligilan birim, unvan ve toplam hizmet siiresi bilgilerine iliskin bulgular1 yer

almaktadir. Bu degiskenlerle ilgili bulgular Cizelgede gosterilmistir.
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Cizelge 8.1: Demografik Bilgilerin Frekans ve Yiizde Dagilimlari

Degisken N %
Yas
20-27 Yas 56 8,7
28-35 Yas 214 33,3
36-43 Yas 224 34,9
44+ Yas 148 23,1
Toplam 642 100
Cinsiyet
Kadin 280 43,6
Erkek 362 56,4
Toplam 642 100
Medeni hal
Bekar 136 21,2
Evli 506 78,8
Toplam 642 100
Egitim
Lise 76 11,8
On lisans 102 15,9
Lisans 387 60,3
Lisansiisti 77 12,0
Toplam 642 100
Calisilan Birim
Merkez 317 49,4
Tasra 325 50.6
Unvan
Yoneticiler 95 14,8
Kariyer Uzmani 26 4,05
Teknik Hizmetler 193 30,06
Genel Idari Hizmetler 328 51,09
Toplam 642 100
Toplam hizmet siiresi
1-5 Y1l 105 16,4
6-10 Yil 136 21,2
11-15 Y1l 167 26,0
16-20 Y1l 86 13,40
21 yil ve tzeri 148 23,1
Toplam 642 100
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Yukaridaki Cizelgede goriildiigii tizere katihimcilarin  demografik  bilgileri
incelendiginde, (224 kisi; 34,9°u) 36-43 yas araliginda, (214 kisi; %33,3’1) 28-35 yas
araliginda, (148 kisi; %23,1°1) 44 yas ve istii yas araliginda, (56 kisi; %8,7°si) 20-27
yas araliginda oldugu, calisanlarin (506 kisi; %78,8°1) evli, (136 kisi; %21,2’1) bekar,
(387 kisi; %60,3°1) lisans mezunu, (102 kisi; %15,9°u) 6n lisans mezunu, (77 kisi;
%12’si) lisansiistii mezunu, (76 kisi; %11,8’1) lise mezunu oldugu tespit edilmistir.
Uygulamaya katilan calisanlarin (362 kisi; %56,4°1) erkek, (280 kisi; %43,6’s1)
kadin, (325 kisi; %50,6’s1) tasra birimlerinde, (317 kisi; %49,4’1i) merkez
birimlerinde calistigi ve oldugu saptanmistir. Katilimecilarin (328 kisi; %51,1°1)
genel idari hizmetler simifi unvaninda, (193 kisi; %30,1°1) teknik hizmetler sinifi
unvaninda, (95 kisi; %14,8’1) yonetici sinifi unvaninda, (26 kisi; %4,0°1) ise kariyer
uzmani unvan sinifinda olduklar: tespit edilmistir. Kurumdaki toplam hizmet
stireleri agisindan bakildiginda, c¢alisanlarin (167 kisi; %26,01°1) 11-15 hizmet
stirelerinde, (148 kisi; %23,05’1)) 21 yil ve iizeri hizmet siirelerinde, (105 Kkisi;
%16,36’s1) 1-5 yil aras1 hizmet siirelerinde, (86 kisi; %13,40’1) 16-20 yil arasi

calisma stirelerine sahip oldugu goriilmiistiir.

8.1.8.2 Ol¢eklere iliskin tanimlayici istatistikler

Burada Ulusal Kiiltiir, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Bagllik, Is Performans: ve Isten
Ayrlma Niyeti Olgeklerine iligkin tanimlayici istatistikler verilecektir.

8.1.8.2.1 Ulusal kiiltiir dlcegiyle ilgili tammlayici istatistikler

Ulusal kiiltiir Olgegiyle ilgili tanimlayic istatistikler Cizelge’de gdsterilmistir.

Cizelge 8.2: Ulusal Kiiltiir Olgegiyle ilgili Tanimlayici Istatistikler

Ulusal kiiltir Giig mes.  Birey/top. Disil/eril Belirsiz. kag.
Orneklem 642 642 642 642 642
Ortalama 3,2692 2,3193 3,8205 2,7675 3,9589
Standart sapma 0,48149 0,73591 0,71725 0,95501 0,65251
Medyan 3,3000 2,2000 4,0000 2,7500 4,0000
Minimum 1,35 1,00 1,00 1,00 1,00
Maximum 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00

Yukaridaki Cizelge, Ulusal Kiiltir Olgegine ait tamimlayic1 istatistikleri

gostermektedir. Ulusal Kiiltiir Olgeginde en yiiksek skor ortalamasinin belirsizlikten
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kaginma alt boyutunda oldugu, en diisiik skor ortalamasmin ise gii¢ mesafesi alt
boyutunda oldugu goriilmiistiir.

8.1.8.2.2 Orgiitsel adalet dlcegiyle ilgili tammlayic istatistikler

Orgiitsel Adalet Olgegiyle ilgili tanimlayici istatistikler Cizelge’de gdsterilmistir.

Cizelge 8.3: Orgiitsel Adalet Olgegi ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

Orgiitsel Adalet Prosediir = Dagitim Adaleti  Kisisel Bilgisel

Adaleti Adalet Adalet
Orneklem 642 642 642 642 642
Ortalama 3,3073 3,2479 2,8341 3,4782 3,6322
Standart sapma 0,62466 0,80195 1,12314 0,57140 0,82157
Medyan 3,3500 3,3571 2,8750 3,5000 4,0000
Minimum 1,15 1,00 1,00 1,00 1,00
Maximum 4,80 5,00 5,00 5,00 5,00

Yukaridaki Cizelge Orgiitsel Adalet Olgegine ait tanimlayic1 istatistikleri
gostermektedir. Orgiitsel Adalet Olgeginde en yiiksek skor ortalamasinin bilgisel
adalet alt boyutunda oldugu, en diisiik skor ortalamasinin ise dagitim adaleti alt
boyutunda oldugu gériilmistiir.

8.1.8.2.3 Orgiitsel baghhk olcegiyle ilgili tamimlayic istatistikler

Orgiitsel Baglilik Olgegiyle ilgili tanimlayici istatistikler Cizelgede agiklanacaktir.

Cizelge 8.4: Orgiitsel Baglilik Olgegi ile Ilgili Tanimlayici Istatistikler

Orgiitsel Baglilk Duygusal Baglilk  Devam Baghligi ~ Normatif Baglihik

Orneklem 642 642 642 642
Ortalama 3,2717 3,0859 3,1024 2,7793
Standart sapma 0,49815 0,99741 0,79731 0,87590
Medyan 3,3077 3,0000 3,0000 2,8000
Minimum 1,31 1,00 1,00 1,00
Maximum 5,00 5,00 5,00 5,00

Yukaridaki Cizelge Orgiitsel Baglilk Olgegine ait tanimlayici istatistikleri
gostermektedir. Orgiitsel Baglilik dlgeginde en yiiksek skor ortalamasinin devam
baglilig: alt boyutunda oldugu, en diisiik skor ortalamasinin ise normatif baghlik alt

boyutunda oldugu goriilmiistiir.
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8.1.8.2.4 s performans élcegiyle ilgili tammlayci istatistikler
Is Performans1 Olgegiyle ile ilgili istatistikler Cizelgede gosterilmistir.

Cizelge 8.5: Is Performansi Olgegi ile ilgili Tanimlayici Istatistikler

Orneklem Ortalama  Standart sapma Medyan Minimum Maximum
642 4,1365 0,72305 4,0000 1,00 5,00

Yukaridaki Cizelgede goriildiigii iizere, Is Performans: skor ortalamasinin oldukga
yiiksek oldugu goriilmiistiir.

8.1.8.2.5 isten ayrilma niyeti él¢egiyle ilgili tammlayiei istatistikler

Isten Ayrilma Niyeti 6lcegiyle ilgili tanimlayici istatistikler Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.6: Isten Ayrilma Niyeti Olgegi ile Ilgili Tanimlayici Istatistikler

Orneklem Ortalama  Standart sapma  Medyan  Minimum Maximum
642 2,7420 1,22069 2,6667 1,00 5,00

Yukaridaki Cizelge Isten Ayrilma Niyeti Olgegiyle ilgili tammlayici istatistikleri
gostermektedir. Buna gore Isten Ayrilma Niyeti skor ortalamasinin diisiik oldugu

gorilmiistir.

8.1.8.3 Ol¢eklerin gecerlilik ve giivenirlik analizleri
Bu kisimda 6lgekte yer alan 6lgeklerin gecerlilik ve giivenirlik analizleri yapilacaktir.

Oncelikle dlgekte yer alan dlgeklerin gegerlilik analizleri daha sonra da giivenirlik

faktor analizleri test edilecektir.

Faktor analizini ilk defa Spearman gelistirmis olup, 1970’lerdeki bilgi
teknolojilerinde yasanan hizli degisim sonucu istatistiksel yontem yaygin bir sekilde
kullanilmaya baglanmistir. Bu yontem verileri alt boyutlara indirgeyerek o6lgme
araciin gegerligini test etmektedir (Yashoglu, 2017: 75). Buna goére bu istatistiksel
yontem kesfedici ve dogrulayict faktér analizi seklinde iki kisimda
incelenebilmektedir (Biiylikoztirk, 2002: 472). Gozlenebilen degiskenlerden hareket
ederek gizli yani faktor elde etmeyi hedefleyen yontem dogrulayici faktor analizi
olarak adlandirilmaktadir (Aytag & Ongen, 2012: 16). Baska bir ifadeyle bu yéntem
gozlenebilen ve gizli degiskenler arasindaki iliskileri saptayan, 6lgek uyarlama ve

gelistirme calismalarinda kullanilan yapisal esitlik c¢esidi olarak literatiirde
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bahsedilmektedir (Capik, 2014: 196). Ozetle elde edilen verilerin boyutlara
indirgenmesi faktor analiziyle yapilmakta; dogrulayici faktor analiziyle ise, gizli
degiskenleri gozlenebilen degiskenler vasitasiyla 6lgmek hedeflenmektedir.

Dogrulayici faktor analizi i¢in uyum iyiligi indeksi degerleri asagidaki Cizelgede

gosterilmistir.

Cizelge 8.7: Dogrulayici Faktor Analizine Iliskin Uyum lyiligi indeksi Degerleri

Uyum Ki kare Uyum Yaklagik Hatalarin ~ Karsilagtirmali ~ Artirmali Uyum

iyiligi Iyiligi/Serbestlik ~ Ortalama Karekokii ~ Uyum Indeksi Indeksi

indeksi Derecesi

degeri

Simgesi ¥/sd RMSEA CFI IFI

Kabul 3>y?/sd<5 0,00<RMSEA<0,10  0,90<CFI>0,95 0,90<IF1>0,95

smirlari

Uyum Yani y?/sd<3 ise, RMSEA=0 veya CFI1>0,90 IFI1>0,90

anlami miikemmel RMSEA<0,05 ise oldugunda iyi oldugunda kabul
uyumlu, mitkemmel uyumlu, edilebilir uyumlu,

¥2/sd<5 ise, orta uyumlu, CFI>0,95 IF1>0,95
derecede 0,06<RMSEA<0,09  oldugundaise  oldugunda ise, iyi
uyumludur. arasinda ise iyi mikkemmel uyumludur.
uyumlu, uyumludur.

RMSEA<0,10 ise
zay1f uyumludur.

Kaynak: (Cokluk, Sekercioglu & Biiyiikoztiirk, 2018: 271-272; Giirbiiz & Sahin, 2016: 337).

Yukaridaki Cizelgede goriildiigi iizere kabul degerleri sunulmustur. Bu ¢alismada
uyum iyiligi indeks degerleri olarak, ¥?/sd, RMSEA, CFIl ve IFl baz alinmistir.
Cizelge’ye gore y%sd uyum iyiligi indeks degeri, 3>y%/sd<5 arasinda kabul
edilebilmektedir. Yani y?/sd<3 ise, miikkemmel uyumlu; y%/sd<5 ise, orta derecede
uyumlu  oldugu anlamindadir. RMSEA uyum iyiligi indeksi degeri,
0,00<RMSEA<O0,10 arasinda kabul edilebilir olarak nitelendirilmistir. Eger RMSEA
<0,05 ise miitkemmel uyumlu olarak, 0,06<RMSEA<0,09 arasinda ise iyi uyumlu
olarak, RMSEA<O0,10 ise zayif uyumlu olarak kabul edilmektedir. CFI uyum iyiligi
indeks degeri ise, 0,90<CFI>0,95 arasinda kabul edilebilir niteliktedir. CFI>0,90
oldugunda iyi uyumlu CFI>0,95 oldugunda ise mitkemmel uyumlu oldugu anlamina
gelmektedir. IFI uyum iyiligi indeks degeri ise IF1>0,90 oldugunda kabul edilebilir

uyumlu ve IF1>0,95 oldugunda ise, iyi uyumlu olarak kabul edilmektedir.

Burada Ulusal kiiltiir, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baglilik, Is Performansi ve Isten
Ayrilma Niyeti Olgekleriyle ilgili giivenirlik analizi sonuglar1 yapilacaktir.

Giivenirlik veri toplamak i¢in kullanilan 6l¢me araglarinin degiskenleri hangi
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tutarlilikta 6lgtiigtintin bir ifadesidir. Bu noktada i¢ tutarlilik bir giivenirlik gostergesi
olarak kabul edilmektedir. Cronbach Alfa katsayisi (a) yaygin olarak kullanilan bir i¢
tutarlilik hesaplama yontemi olmakla birlikte, Cronbach Alfa katsayisinin en az 0,70
olmasi gerektigi belirtilmektedir (Karakog & Dénmez, 2014: 44-46). Bu sebeple bu
calismada Cronbach’s Alfa katsayisi 0,70 ve iizeri olan 6l¢eklerin ve alt boyutlarinin

i¢ tutarlilik yoniinden giivenilir kabul edilecektir.

8.1.8.3.1 Ulusal Kiiltiir ol¢egine iliskin gecerlilik ve giivenirlik analizleri

Ulusal Kiiltiir Olcegindeki maddelerin gegerlilik ve giivenirliklerini lgmek igin
oncelikle dogrulayic1 faktor analizleri yapilacak, daha sonrasinda da olgekteki

maddelere iliskin giivenirlik analizleri yapilacaktir.

8.1.8.3.1.1 Ulusal kiiltiir 6l¢egine iliskin dogrulayici faktor analizleri

Dért alt boyut ve toplam 20 maddeden olusan Ulusal Kiiltiir Olgegine ait alt
boyutlarm (5 maddelik giic mesafesi, 6 maddelik bireycilik/toplulukg¢uluk, 4
maddelik disillik/erillik ve 5 maddelik belirsizlikten kaginma) birinci diizey g¢ok
faktorlic dogrulayici faktor yapisi, AMOS 24 (Analysis of Moment Structures)
istatistiksel analiz programi yardimiyla test edilmistir. Besli likert 6l¢eginde 642
katilimcidan elde edilen verilerin normal dagilim gostermesi nedeniyle Maximum
Likelihood faktor hesaplama yontemi kullanilarak kovaryans matrisi olusturulmustur
(Kline, 2011). Olgegin birinci diizey dogrulayici faktér analizi DFA sonuglaria

iliskin parametre degerlerinin oldugu yol akis semas1 asagidaki Sekilde sunulmustur.
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MEDIAN(@2.B.S 6,2)

MEDIAN(@2.8.5.1,2)
MEDIAN(@2.8.5.7,2)

MEDIAN(@2.B.5 2,2)
MEDIAN(@2.8.5.8,2)

MEDIAN(@2.B.S 32)

MEDIAN(@2.B.5.4,2)
MEDIAN(@2.B 5 10,2)
) MEDIAN(@2 B.S 11,2)

MEDIAN(@2 B.S 16,2)

MEDIAN(@2 B.S 12,2)
MEDIAN(@2 B.S.17,2)

MEDIAN(@2.B.5.13,2)

MEDIAN(@2 B.S 14,2)

MEDIAN{@2.B.5.5,2

MEDIAN(@2.B.5.15,2)

MEDIAN(@2.B.S.9.2)

MEDIAN(@2.B.5.18,2)

MEDIAN(@2.B.5.20,2)

Sekil 8.3: Ulusal Kiiltiir Olgegine Iliskin Dogrulayici1 Faktor Analizi

Sekilde gortildiigii tizere birinci diizey ¢ok faktorlic DFA neticesinde elde edilen
uyum iyiligi degerleri (x> [164, N= 642]= 416,681; p<0,01; y%/sd=2,54);
RMSEA=0,049; CFI=0,94; IFI=0,94) verilmistir. Buna gore y?/sd=2,54, 2<y?/sd<3
arasinda oldugundan mitkemmel uyumlu, RMSEA=0,049, RMSEA<0,05 oldugu igin
mitkemmel uyumlu, CFI=0,94, CFI>0,90 oldugu i¢in iyi uyumlu, IFI=0,94, IF1>0,90
cikt1g1 icin kabul edilebilir uyumludur. Yani bu degerler 6nerilen 4 faktorlii modelin
veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar
uygulamadan elde edilen verilerin Ulusal Kiiltir Olgeginin 6ngériilen kuramsal

yapist (4 faktorlii model) ile uyustugunu gostermistir.
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Ulusal Kiiltiir Olgegi maddelerine iliskin regresyon katsayilar1 ve anlamliliklar:

asagidaki Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.8: Ulusal Kiiltiir Olgegi Maddelerine Iliskin Regresyon Katsayilar1 ve

Anlamliliklar
Maddeler Alt boyutlar E§§;§i¥:rT S;:tnacli;l:t dsgrltriltr p degerleri

S1 <--- Giig 1,000

S2 <--- Giig 1,407 0,179 7,867 0,001™"
S3 <--- Giig 1,265 0,155 8,185 0,001
S4 <--- Giig 1,526 0,189 8,054 0,001™
S5 <--- Giig 1,330 0,168 7,900 0,001™
S6 <--- Bireycilik 1,000

S7 <--- Bireycilik 0,963 0,074 12,956 0,001™"
S8 <--- Bireycilik 1,281 0,083 15,517 0,001™"
S9 <--- Bireycilik 1,316 0,085 15,462 0,001™
S10 <--- Bireycilik 1,077 0,079 13,606 0,001™
S11 <--- Bireycilik 0,844 0,077 10,911 0,001
S12 <--- Disilik 1,000

S13 <--- Disilik 1,142 0,086 13,339 0,001™"
S14 <--- Disilik 0,873 0,075 11,615 0,001™
S15 <--- Disilik 1,113 0,087 12,767 0,001™"
S16 <--- Belirsizlik 1,000

S17 <--- Belirsizlik 1,124 0,064 17,482 0,001™"
S18 <--- Belirsizlik 1,162 0,063 18,551 0,001™"
S19 <--- Belirsizlik 0,911 0,077 11,836 0,001™"
S20 <--- Belirsizlik 0,992 0,057 17,259 0,001™"

***: p<0,05, istatistiksel olarak olduk¢a anlamlidir.

Cizelgede goriildiigli gibi tim faktorler (ortiikk degiskenler) kendilerine ait olan

gozlenen degiskenler tarafindan anlaml bir sekilde a¢iklanmaktadir.

Ulusal Kiiltiir Olgegindeki maddelerin standardize edilmis regresyon katsayilar:

asagidaki Cizelgede sunulmustur.
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Cizelge 8.9: Ulusal Kiiltiir Olgegindeki Maddelere Iliskin Standardize Edilmis
Regresyon Katsayilari

Maddeler Alt boyutlar Standardize edilmis regresyon katsayilart
S5 <--- Giig 0,407
S4 <--- Giig 0,577
S3 <--- Giig 0,654
S2 <--- Giig 0,618
S1 <--- Giig 0,583
S6 <--- Bireycilik 0,590
S7 <--- Bireycilik 0,640
S8 <--- Bireycilik 0,852
S9 <--- Bireycilik 0,845

S10 <--- Bireycilik 0,686
S11 <--- Bireycilik 0,511
S15 <--- Disilik 0,640
S14 <--- Disilik 0,749
S13 <--- Disilik 0,589
S12 <--- Disilik 0,677
S16 <--- Belirsizlik 0,671
S17 <--- Belirsizlik 0,801
S18 <--- Belirsizlik 0,874
S19 <--- Belirsizlik 0,514
S20 <--- Belirsizlik 0,788

Yukaridaki Cizelgede goriildiigii iizere Ulusal Kiiltiir Olgegine ait alt boyutlardan
giic mesafesi boyutuna ait 0,65°lik katsay1 ile S3 “yiiksek konumdaki insanlar, diisiik
konumdaki insanlarla etkilesime girmekten kaginmahidir” degiskeni en etkili

degisken olarak belirlenmistir.

Bireycilik/topluluk¢uluk boyutuna iligskin 0,85°1ik katsay: ile S8 “ait olunan grubun
cikarlar1 bireysel miikafatlardan daha 6nemlidir” degiskeni en etkili degisken olarak

belirlenmistir.

Disillik/erillik boyutuna iliskin 0,75’lik katsayr ile S14 “zor sorunlarin ¢ozimi,
erkeklere 6zgii olan etkin ve giiglii bir yaklasim gerektirmektedir” degiskeni en etkili

degisken olarak belirlenmistir.
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Belirsizlikten kaginma boyutuna ait 0,87’lik katsayr ile S18 “kurallar ve

29

diizenlemeler benden ne beklendigini bilmeme olanak sagladigi igin 6nemlidir
degiskeni en etkili degisken olarak belirlenmistir.
8.1.8.3.1.2 Ulusal kiiltiir 6l¢egindeki maddelere iliskin giivenirlik analizi

Asagidaki Cizelgede Ulusal Kiiltiir Olgegindeki maddelere iliskin giivenirlik analizi

gosterilmistir.

Cizelge 8.10: Ulusal Kiiltiir Olgegindeki Maddelere Iliskin Giivenirlik Analizi

Olgekteki ilgili  Olgekten ilgili Olgekteki Coklu Olgekte yer alan
maddenin maddenin ilgili korelasyonlarin her bir maddenin
¢ikarilmasinin ¢ikarilmasinin maddenin kareleri ¢ikarilmasinin
Slgek lgek varyansina toplam Cronbach Alfa
ortalamasina etkisi puanla tizerindeki etkisi
Maddeler etkisi iliskisi

1. Yiiksek konumdaki
insanlar, kararlarmin
birgogunu diisiik 63,353 86,933 0,232 0,282 0,810
konumdaki insanlara
danigsmadan almalidir.

2. Yiiksek konumdaki
insanlar diistik
konumdaki insanlarin 62,910 85,176 0,288 0,300 0,807
fikirlerini ¢ok sik
sormamalidir.

3. Yiiksek konumdaki
insanlar, diigiik
konumdaki insanlarla 63,632 87,028 0,286 0,312 0,806
etkilesime girmekten
kagimmalidir.

4. Yiiksek konumdaki
insanlar, diistik
konumdaki insanlara 62,815 85,090 0,298 0,251 0,806
onemli konularda yetki
vermemelidir.

5. Diisiik konumdaki
insanlar, yiiksek
konumdaki insanlarin 62,613 84,287 0,334 0,176 0,804
aldig1 kararlara
katilmalidirlar.

6. Bireyler ait olduklari
grup i¢in Kisisel
¢ikarlarindan 61,681 83,226 0,449 0,360 0,797
fedakarlik
yapmalidirlar.

7. Bireyler zorluklarin
iistesinden grup tiiyeleri

- 61,325 85,232 0,395 0,409 0,801
ile birlikte
gelmelidirler.
8. Ait olunan grubun
¢ikarlar1 bireysel 61,454 83,813 0,483 0,630 0,796

miikafatlardan daha
onemlidir.
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Cizelge 8.10: (devam) Ulusal Kiiltiir Olgegindeki Maddelere iliskin Giivenirlik

Analizi
Maddeler Olgekteki ilgili Olgekten ilgili ~ Olgekteki Coklu Olgekte yer
maddenin maddenin ilgili korelasyonlarin alan her bir
¢ikarilmasinin ¢ikarilmasmin - maddenin kareleri maddenin
olcek ortalamasina olgek toplam ¢ikarilmasinin
etkisi varyansina puanla Cronbach Alfa
etkisi iliskisi lizerindeki
etkisi
9. Ait olunan grubun basarisi
bireysel basaridan daha 61,496 83,487 0,483 0,634 0,796
O6nemlidir.
10. Bireyler ait olduklart grubun
gikarlarim dilsiindiikten 61,569 84,024 0,446 0,444 0,798
sonra kendi hedeflerini
gergeklestirmelidir.
11. Bireysel hedefler zarar gorse
dahi, ait olunan gruba
yonelik sadakat tesvik 61,856 83,722 0,436 0,275 0,798
edilmelidir.
12. Erkegin bir kariyere sahip
olmasi, kadinn bir kariyere 63114 82,499 0,351 0,366 0,804
sahip olmasindan daha
onemlidir.
13. Erkekler genelde
problemlerini mantiksal
analiz ile ¢6zerken; kadinlar 62,286 82,257 0,416 0,307 0,799
sezgilerini
kullanmaktadirlar.
14. Zor sorunlarin ¢6ziimii,
erkeklere 6zgii olan etkin ve 62,959 83,075 0,363 0,420 0,803
gliclii bir yaklagim
gerektirmektedir.
15. Erkeklerin kadinlara gore her
zaman daha iyi yaptiklart 62,107 80,753 0,458 0,42 0,796
bazi igler vardir.
16. Her zaman benden ne
beklendigini bilmeme olanak 61,442 86,332 0,355 0,420 0,803
saglayan detayli agciklamalara
sahip olmak onemlidir.
17. Yonerge ve prosediirleri
yakindan takip etmek 61,294 86.327 0,383 0,573 0,802
O6nemlidir.
18. Kurallar ve diizenlemeler
benden ne beklendigini
bilmeme olanak sagladig 61,314 86,345 0,408 0,645 0,801
i¢in
Onemlidir.
19. Standartlastritmis is 61,769 84208 0,304 0,324 0,800
prosediirleri faydalidir.
20. Uygulamalara yonelik 61,308 86,723 0,406 0,566 0,801

yonergeler onemlidir.

Ulusal Kiiltiir Olgeginde yer alan maddelerin 6lgege yaptiklari katkilar1 gosteren

Cizelge incelendiginde,

bulunmamustir.

Olcekten cikarilmasi
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Ulusal Kiiltiir Olgegine iliskin giivenirlik ve gegerlilik analizi sonuglar1 asagidaki

Cizelgede gosterilmistir.

Cizelge 8.11: Ulusal Kiiltiir Olgegine Iliskin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Sonugclari
Giivenilirlik
Analizi Dogrulayici Faktor Analizi (CFA)
Olgekler Cronbacha  y%/sd  CFl  IFI RMSEA
Ulusal Kiiltiir 0,81
Gilig Mesafesi 0,70
Bireycilik/Toplulukguluk 0,84 2,54 0,94 0,94 0,049
Disillik / Erillik 0,76
Belirsizlikten Kaginma 0,83

Yukaridaki Cizelgede gorildigii tizere, Cronbach «>0,70 oldugundan, yeterli
diizeyde giivenilirlik saglandigi soylenebilir. Dogrulayici faktor analizi sonuglari

incelendiginde, dlgegin veri ile tatminkar bicimde uyum sagladigi anlasilmistir.

8.1.8.3.2 Orgiitsel adalet élgegine iliskin gecerlilik ve giivenirlik analizleri

Burada Orgiitsel Adalet Olgeginde yer alan maddelerin gegerlilikleri 6ncelikle
dogrulayic1 faktor analizi ile test edilecek, sonrasinda da giivenirlik analizleri

yapilacaktir.

8.1.8.3.2.1 Orgiitsel adalet dlcegine iliskin dogrulayicr faktor analizleri

Toplam 20 maddeden olusan Orgiitsel Adalet Olgegine ait alt boyutlarn (7 maddelik
prosediir adaleti, 4 maddelik dagitim adaleti, 4 maddelik kisilerarasi adalet ve 5
maddelik bilgisel adalet) birinci diizey ¢ok faktorli dogrulayici faktor yapisi, AMOS
24 (Analysis of Moment Structures) istatistiksel analiz programi yardimiyla test
edilmistir. 642 katilimcidan elde edilen verilerin normal dagilhm gostermesi
sebebiyle Maximum Likelihood faktér hesaplama yontemi kullanilarak kovaryans
matrisi olusturulmustur (Kline, 2011). Olgegin birinci diizey dogrulayici faktor

analizi DFA sonuglarina iliskin yol akis semasi asagidaki Sekilde yer almaktadir.
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Sekilde gortldiigi tizere birinci diizey ¢ok faktorliic DFA neticesinde elde edilen
uyum iyiligi degerleri (y? [164, N= 642] = 498,848; p<0,01; y*/sd= 3,04; RMSEA=
0,038; CFI=0,97; IFI= 0,97) olarak hesaplanmistir. Buna gore XZ/Sd: 3,04, xz/stS
arasinda oldugu i¢in orta derecede uyumlu, RMSEA=0,038, RMSEA<0,05 oldugu
icin mitkemmel uyumlu, CFI=0,97, CFI>0,95 ¢iktig1 i¢in miikkemmel uyumlu,
IF1=0,97, IF1>0,90 oldugu igin iyi uyumludur. Yani bu sonuglar onerilen 4 faktorlii
modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar
uygulamadan elde edilen verilerin Orgiitsel Adalet Olgeginin 6ngoriilen kuramsal

yapist (4 faktorlii model) ile uyustugunu gostermistir.
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Orgiitsel Adalet Olcegindeki maddelerin regresyon katsayilar1 ve anlamliliklar:

Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.12: Orgiitsel Adalet Olcegi Maddelerinin Regresyon Katsayilar1 ve

Anlamliliklar

Maddeler Alt boyutlar E;g;i}%’;? ﬁ;?;g a;rt Kritik degerler  p degerleri
Sl <--- Prosediir 1.000
S2 <--- Prosediir 0,715 0,045 15,883 0,001™"
S3 <--- Prosediir 1,067 0,041 25,734 0,001™"
S4 <--- Prosediir 1,068 0,044 24,170 0,001™"
S5 <--- Prosediir 1,110 0,042 26,557 0,001™"
S6 <--- Prosediir 0,904 0,047 19,131 0,001
S7 <--- Prosediir 0,894 0,045 20,015 0,001™
S8 <--- Dagitim 1,000
S9 <--- Dagitim 0,998 0,026 38,408 0,001
S10 <--- Dagitim 0,935 0,029 32,540 0,001™"
S11 <--- Dagitim 0,940 0,030 30.927 0,001™
S12 <--- Bilgisel 1,000
S13 <--- Bilgisel 1,146 0,051 22,562 0,001™"
S14 <--- Bilgisel 1,171 0,047 24,938 0,001
S15 <--- Bilgisel 1,195 0,050 23,978 0,001™"
S16 <--- Bilgisel 1,142 0,048 23,878 0,001™"
S17 <--- Kisiler 1,000
S18 <--- Kisiler -1,647 0,133 -12,395 0,001
S19 <--- Kisiler -1,788 0,143 -12,477 0,001
S20 <--- Kisiler -1,753 0,140 -12,525 0,001™"

**%: p<0,05, istatistiksel olarak oldukga anlamlidir.

Cizelgede gorildiigli gibi tim faktorler (ortiikk degiskenler) kendilerine ait olan

gozlenen degiskenler tarafindan anlamli bir sekilde agiklanmaktadirlar.

Orgiitsel Adalet Olgegi Maddelerine iliskin standardize edilmis regresyon katsayilari

Cizelgede gosterilmistir.
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Cizelge 8.13: Orgiitsel Adalet Olgegi Maddelerine Iliskin Standardize Edilmis
Regresyon Katsayilar

Maddeler Alt boyutlar Standardize edilmis regresyon katsayilar
S1 <--- Prosediir 0,808
S2 <--- Prosediir 0,596
S3 <--- Prosedir 0,864
S4 <--- Prosediir 0,827
S5 <--- Prosediir 0,883
S6 <--- Prosediir 0,694
S7 <--- Prosediir 0,719
S8 <--- Dagitim 0,914
S9 <--- Dagitim 0,924

S10 <--- Dagitim 0,862
S11 <--- Dagitim 0,843
S12 <--- Bilgisel 0,773
S13 <--- Bilgisel 0,822
S14 <--- Bilgisel 0,890
S15 <--- Bilgisel 0,863
S16 <--- Bilgisel 0,860
S17 <--- Kisiler 0,464
S18 <--- Kisiler -0,891
S19 <--- Kisiler -0,911
S20 <--- Kisiler -0,923

Yukaridaki Cizelgede goriildiigii iizere Orgiitsel Adalet Olgegine ait alt boyutlardan
prosediir adaleti boyutuna iliskin 0,88’lik katsay1 ile S3 “bu siiregler tutarli bir
sekilde uygulaniyor” degiskeni en etkili degisken olarak belirlenmistir.

Dagitim adaleti boyutuna ait 0,92°lik katsay ile S9 “kazanimlarim tamamladigim ise

uygundur” degiskeni en etkili degisken olarak belirlenmistir.

Kisileraras1 adalet boyutuna iligskin 0,92’lik katsay1 ile S12 “bana nazik davranir”

degiskeni en etkili degisken olarak belirlenmistir.

Bilgisel adalet boyutuna ait 0,89’lik katsayi: ile S18 “siireclere yonelik agiklamalari

mantiklidir” degiskeni en etkili degisken olarak belirlenmistir.
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8.1.8.3.2.2 Orgiitsel adalet dlcegi maddelerine iliskin giivenirlik analizleri

Bu boliimde Orgiitsel Adalet Olgeginin giivenilir olup olmadig: test edilecektir.
Orgiitsel Adaleti Olgegi Maddelerine iliskin giivenirlik analizi Cizelgede

gosterilmistir.

Cizelge 8.14: Orgiitsel Adalet Olgegindeki Maddelere iliskin Giivenirlik Analizi

Maddeler Olgekteki ilgili Olgekten ilgili Olgekteki Coklu Olgekteki ilgili
maddenin maddenin ilgili korelasyonlarin maddenin
¢ikarilmasinin ¢ikarilmasinin maddenin kareleri ¢ikarilmasinimn
olgek 6lcek varyansina toplam Cronbach Alfa
ortalamasina etkisi puanla tizerindeki etkisi
etkisi iligkisi

1. Fikirlerimi ve
duygularimi bu
siirecler esnasinda
ifade edebiliyorum.

2. Bu siirecler esnasinda
elde edilen kazanimlar 62,882 141,288 0,560 0,538 0,908
tizerinde etkim vardir.

3. Bu siiregler tutarli bir
sekilde uygulaniyor.

4. Bu siiregler
onyargilardan uzak 63,178 138,639 0,681 0.653 0,905
uygulaniyor.

5. Bu siiregler dogru ve
tutarh bilgilere 62,952 139,460 0,678 0,704 0,905
dayandirilmigtir.

6. Siiregler sonucu
ulasilan kazanimlarin
diizeltilmesini talep
edebilirim.

7. Bu siirecler etik ve
ahlaki standartlara 62,776 139,365 0,680 0,636 0,905
uygundur.

8. Kazanimlarim
caligmam sirasindaki 63,359 138,613 0,552 0,781 0,908
cabam Karsiliyor.

9. Kazanimlarim
tamamladigim ise 63,275 138,624 0,561 0,792 0,908
uygundur.

10. Kazanimlarim
calistigim kuruma
yaptigim katkiy1
karsiliyor.

11. Performansimi
diistindiigimde 63,373 139,405 0,512 0,684 0,910
kazanimlarim adildir.

12. Bana nazik davranir. 62,275 142,099 0,613 0,785 0,907

13. Bana deger verir. 62,390 140,569 0,663 0,781 0,906

14. Bana saygih
davranir.

15. Bana haksiz yorum
ve elestiriler yoneltir.

16. Benimle olan
diyaloglarinda 62,457 141,407 0,643 0,611 0,906
samimidir.

62,689 139,834 0,656 0,563 0,906

63,091 138,267 0,719 0,735 0,904

62,716 143,626 0,508 0,381 0,909

63.239 138,470 0,563 0,710 0,908

62,250 142,559 0,608 0,741 0,907

63,755 164,950 0,377 0,233 0,929
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Cizelge 8.14: (devam) Orgiitsel Adalet Olgegindeki Maddelere iliskin Giivenirlik

Analizi
Maddeler Olgekteki ilgili Olgekten ilgili Olgekteki Coklu Olgekteki ilgili
maddenin maddenin ilgili korelasyonlarin maddenin
¢ikarilmasinin ¢ikarilmasinm maddenin kareleri ¢ikarilmasinin
lgek 6lgek varyansina toplam Cronbach Alfa
ortalamasina etkisi puanla tizerindeki etkisi
etkisi iliskisi
17. Siiregleri biltiiniiyle 62,618 140,675 0,625 0,637 0,906
agiklar.
18. Siireglere yonelik
aciklamalar1 62,490 141,074 0,648 0,741 0,906
mantiklidur.
19. Siireglere yonelik
ayrintilari zamaninda 62,590 140,120 0,654 0,701 0,906
aktarir.
20. Bilgi aktarirken
herkesin
anlayabilecegi dilden 62,412 141,188 0,635 0,698 0,906
konusur.

Orgiitsel Adalet Olceginde yer alan maddelerin dlgege yaptiklar Katkilari gosteren
yukaridaki Cizelge incelendiginde, 6l¢ekten ¢ikarilmasi gereken herhangi bir madde
bulunmamustir.

Orgiitsel Adalet Olgegine iliskin giivenirlik ve gecerlilik analizi sonuglar1 asagidaki
Cizelgede goriilmektedir.

Cizelge 8.15: Orgiitsel Adalet Olgegine Iliskin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi

Sonuglari
Giivenilirlik
Analizi Dogrulayici Faktor Analizi (CFA)
Olgekler Cronbach o ylsd CFl IFI RMSEA
Orgiitsel Adalet 0,91
Prosediir adaleti 0,91
Dagitim adaleti 0,94 3,04 0,97 0,97 0,038
Kisileraras: adalet 0,76
Bilgisel adalet 0,92

Yukaridaki Cizelgede goriildiigii tizere, Cronbach o>0,70 oldugundan, yeterli
diizeyde giivenilirlik saglandigi sdylenebilir. Dogrulayic1 faktor analizi sonuglar

incelendiginde, 6lgegin veri ile tatminkar bigimde uyum sagladigi anlagilmustir.
8.1.8.3.3 Orgiitsel baghhk 6l¢egine iliskin gecerlilik ve giivenirlik analizleri

Bu kisimda orgiitsel baglilik dlceginin gecerliligi ile ilgili kesfedici, dogrulayict

faktor analizleri ile giivenirlik analizleri yapilacaktir.
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8.1.8.3.3.1 Orgiitsel baghlk dlcegine ait kesfedici faktor analizi

Katilimeilarm Orgiitsel Bagliliklarma ait tutumlarini 8lgmeyi amaglayan ve 18
maddeden olusan 6l¢ek, 3 alt boyut temel alinarak gelistirilmistir. Bu alt boyutlar,
Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi ve Normatif Baglilik olarak adlandirilmistir.
Buna gore Olgegin faktor desenini olusturmak igin kesfedici faktor analizi
yapilmistir. Bu analizden 6nce 6rneklem biiyiikliigiiniin faktérlesmeye uygun olup

olmadigini sinamak i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmustir.

KMO degerinin kabul edilebilir bir deger olan 0,50 ve {izerinde olmasi
gerekmektedir (Cokluk, Sekercioglu & Biiyiikoztiirk, 2018: 207). Analiz sonucunda
KMO degeri 0,88 olarak saptanmistir. Faktor analizini ger¢eklestimek igin bu sonug
oldukga yeterlidir. Buna ilaveten Bartlett kiiresellik testi sonuglari incelendiginde,
hesaplanan ki-kare degerinin manidar oldugu goriillmiistiir (x’ass) = 4810,665;
p<0,01). Bu baglamda verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi kabul

edilmistir.

Orgiitsel Bagliliga iliskin tutum algis1 faktor desenini olusturmak icin faktorlesme
yontemi olarak temel bilesenler analizi (Principal Component Analysis); dondiirme
yontemi olarak da dik dondiirme yontemlerinden maksimum degiskenlik (Varimax)

tercih edilmistir.

Orgiitsel Baglilik Olgegine iliskin kesfedici faktor analizine gore, faktor yiikii
degerleri igin kabul diizeyi 0,32’tiir. 3 faktor i¢in yapilan analizde, 5 madde binisik
oldugundan ve parametreleri kabul sinirinin altinda (1, 6, 7, 12, 13. maddeler)
oldugundan analiz disinda birakilmigtir. Bu maddelerin analiz dis1 birakilmasi
neticesinde elde edilen faktor yiik deseni, maddelerin faktor yiik degerlerine iligkin

ortak varyanslar1 asagidaki Cizelgede gosterilmistir.

Orgiitsel Baglilik Olgegine Ait Kesfedici Faktér Analizi Sonuglar1 asagidaki

Cizelgede sunulmustur.
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Cizelge 8.16: Orgiitsel Baglilik Olcegine Ait Kesfedici Faktor Analizi Sonuglart

Dondirilmis Faktorler Matrisi

Faktorler
Maddeler

1 2 3

S2 0,788

S3 0,773

S4 0,753

S5 0,679

S8 0,664

S9 0,908

S10 0,871

S11 0,862

S14 0,456

S15 0,790
S16 0,736
S17 0,661

S18 0,510
Cikarma Yontemi: Temel Faktorler Analizi.

Dondiirme Yontemi: Kaiser Normalizasyonlu Varimax.

Yukaridaki Cizelgede goriildiigii iizere yapilan kesfedici analiz neticesinde, analiz
temelinde bulunan 18 maddeye iliskin beklenen degeri 1’in tizerinde olan 3 faktor

saptanmistir. Bulunan bu faktorlerin toplam varyansa %54,71 oraninda katki yaptigi
anlasilmistir.

Orgiitsel Baglililk Olgegine iliskin yamac-birikinti dagilimi asagidaki Sekilde

sunulmustur.
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Sekil 8.5: Orgiitsel Baglilik Olgegine Iliskin Yamag-Birikinti Dagilimi
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Yukarida Orgiitsel Baglilik Olgegine iliskin yamac-birikinti dagilimi  Sekli
incelendiginde 3. faktdrden sonra egim azaldigindan, Orgiitsel Baglhilik Olgegi igin 3

faktorli yapinin uygun oldugu gorilmiistiir.

Cizelge 8.17: Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi ve Normatif Baglilik
Maddelerinin Faktor Yiikleri ile Faktor Yapilari

FAKTOR 1: Duygusal Baglihk 1. Faktoriin 2. Faktoriin 3. Faktoriin
Yikleri Yiikleri Yiikleri
2. Bu kurulusun sorunlarin gergekten de kendi 0456
sorunlarim gibi goriiriim. '
3. Bu kurulusa giiglii bir aitlik duygusu tagimiyorum. 0,871
4. Kendimi bu kurulusa duygusal olarak baglanmis 0908

hissetmiyorum.

5. Kendimi kurulusumda ailenin bir iiyesi gibi
hissetmiyorum.

Faktor 1’in Ag¢iklanan Varyansi % %23,35
FAKTOR 2: Devam Baglilig

0,862

8. Istesem bile, su anda kurulusumdan ayriimak 0,790
benim i¢in ¢ok zor olurdu.

9. Su anda kurulusumdan ayrilma Karar alsam, 0,736
hayatimin ¢ogu alt iist olur.

10. Bu kurulustan ayrilamayacak kadar az is

Secenegim var. 0,661

11. Eger kurulusuma kendimden bu kadar ¢ok sey 0,510
vermis olmasaydim, baska yerde ¢alismay1
diistinebilirdim.

Faktor 2’nin Agiklanan Varyansi % %22,23
FAKTOR 3: Normatif Baglihig1

14. Benim yararima bile olsa su anda kurulusumdan 0,664
ayrilmayi dogru bulmuyorum.

15. Su anda kurulusumdan ayrilirsam, kendimi suglu 0,773
hissederim.

16. Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor. 0,753

17. Buradaki insanlara kars1 kendimi sorumlu 0,788
hissettigim i¢in kurulusumdan ayrilamam.

18. Kurulusuma ¢ok sey bor¢lu oldugumu 0,679
diigtintiyorum.

Faktor 3tn Agiklanan Varyansi % %15,31

Ug Faktoriin Toplam Varyansa Yaptigi Katkilar % %60,89

4 madde Duygusal Baglilik olarak adlandirilan 1. faktor altinda, 4 madde Devam
Bagliligi olarak adlandirilan 2. faktor altinda, 5 madde Normatif Baglilik olarak
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adlandirilan 3. faktor altinda toplanmis ve bu maddelere iliskin faktor yiik degerleri

yukaridaki Cizelgede gosterilmistir.

Yukaridaki Cizelgede goriildiigii tizere Duygusal Baglilik faktoriine iliskin faktor
yiiklerinin 0,456-0,908 arasinda, Devam Bagliligi faktoriine iligskin faktor yiiki
degerlerinin 0,510-0,790 arasinda, Normatif Baglilik faktoriine ait faktor yiikleri
0,664-0,788 arasinda oldugu saptanmistir.

Yukaridaki Cizelgede goriildiigii tizere 3 faktor icin yinelenen analizde, faktorlerin
toplam varyansa yaptiklar: katkilarin birinci faktor igin 23,35, ikinci faktor igin
%22,23 ve tglinci faktor igin %15,31 oldugu goriilmistiir. Elde edilen bu 3 faktor

varyansa %60,89 oraninda katki yapmuistir.

Sosyal bilimlerde faktorlerin agiklanan varyansa katkisinin ¢ok faktorli yapilarda
%40 ile %60 oranlar arasinda olmasinin kabul edilebilir olacagi belirtilmektedir
(Cokluk, Sekercioglu & Biiyiikoztiirk, 2018: 239). Bu dogrultuda bu olgekteki 3

faktoriin agiklanan toplam varyansa olan katkisinin yeterli oldugu soylenebilir.

8.1.8.3.3.2 Orgiitsel baghlik dlcegine iliskin dogrulayici faktor analizi

Toplam 13 maddeden olusan Orgiitsel Baglilik Olgegine ait alt boyutlarin (4
maddelik duygusal baghilik, 4 maddelik devam baglhiligi ve 5 maddelik normatif
baglilik) birinci diizey ¢ok faktorlii dogrulayici faktor yapisi, AMOS 24 (Analysis of
Moment Structures) istatistiksel analiz programindan yararlanilarak test edilmistir.
642 katilimcidan toplanan verilerin normal dagilim gostermesi sebebiyle Maximum
Likelihood faktor hesaplama yontemi kullanilarak kovaryans matrisi olusturulmustur
(Kline, 2011). Olgegin birinci diizey dogrulayici faktér analizi DFA sonuglarma
iliskin yol akis semas1 asagidaki Sekilde gosterilmistir.
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Sekil 8.6: Orgiitsel Baglilik Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi
Yukaridaki Sekilde goriildiigii izere birinci diizey ¢ok faktorlit DFA neticesinde elde
edilen uyum iyiligi degerleri (x> [164, N= 642] =304,788; p<0,01; y*/sd= 4,98;
RMSEA=0,078; CFI=0,93; IFI=0,93) verilmistir. Buna gore i¢in XZ/SdSS oldugu i¢in
orta derecede uyumlu, 0,06<RMSEA<0,09 ¢iktig1 i¢in iyi uyumlu, CFI>0,90 oldugu
icin iyi uyumlu, IFI>0,90 oldugu i¢in kabul edilebilir uyumludur. Bir anlamda bu
degerler onerilen 3 faktorlic modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu
gostermektedir. Bu sonuglar uygulamadan elde edilen verilerin Orgiitsel Baglilik

Olgeginin 6ngoriilen kuramsal yapisi (3 faktorlii model) ile Uyustugunu gostermistir.

Orgiitsel Baglilik Olgegi maddelerinin regresyon katsayilart ve anlamliliklart

Cizelge’de sunulmustur.
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Cizelge 8.18: Orgiitsel Baglilik Olgegi Maddelerinin Regresyon Katsayilar1 ve

Anlamliliklar1
Maddeler Alt boyutlar E:tgs;t){;rr: S;:tna?::t dfgr::trillt(ar p degerleri

S2 <--- Duygusal 1,000

S3 <--- Duygusal 1,082 0,035 31,001 0,001
S4 <--- Duygusal 0,946 0,036 26,357 0,001™"
S5 <---  Duygusal 0,447 0,042 10,615 0,001
S8 <--- Devam 1,000

S9 <--- Devam 1,465 0,137 10,697 0,001
S10 <--- Devam 0,719 0,086 8,407 0,001
S11 <--- Normatif 1,000

S14 <---  Normatif 1,224 0,087 13,995 0,001™"
S15 <--- Normatif 1,233 0,091 13,565 0,001™"
S16 <---  Normatif 1,244 0,088 14,174 0,001
S17 <--- Normatif 1,334 0,093 14,312 0,001
S18 <--- Devam 0,575 0,079 7,290 0,001

***: p<0,05, istatistiksel olarak oldukga anlamlidir.

Cizelge’de goriildiigii gibi tim faktorler (Ortiikk degiskenler) kendilerine ait olan

gozlenen degiskenler tarafindan anlaml bir sekilde agiklanmaktadir.

Orgiitsel Baglilik Olgegi maddelerine iliskin standardize edilmis regresyon

katsayilar1 asagidaki Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.19: Orgiitsel Baglilik Olgcegi Maddelerine Iliskin Standardize Edilmis
Regresyon Katsayilari

Maddeler Alt boyutlar Standardize edilmis regresyon katsayilart
S2 <--- Duygusal 0,864
S3 <--- Duygusal 0,933
S4 <--- Duygusal 0,824
S5 <--- Duygusal 0.412
S8 <--- Devam 0,597
S9 <--- Devam 0,839
S10 <--- Devam 0,411
S11 <--- Normatif 0,599
S14 <--- Normatif 0,732
S15 <--- Normatif 0,697
S16 <--- Normatif 0,747
S17 <--- Normatif 0,759
S18 <--- Devam 0,348
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Yukaridaki Cizelgede goriildiigii iizere Orgiitsel Baglilik Olgegine ait alt
boyutlarindan duygusal baglilik boyutuna iliskin 0,93’liik katsayi ile S4 “kendimi bu
kurulusa duygusal olarak baglanmis hissetmiyorum” degiskeni en etkili degisken

olarak belirlenmistir.

Devam bagliligi boyutuna iliskin 0,84’lik katsay1 ile S9 “su anda kurulusumdan
ayrilma karar1 alsam, hayatimin ¢ogu alt iist olur” degiskeni en etkili degisken olarak

belirlenmistir.

Normatif bagliik boyutuna ait 0,76’lik katsayr ile S18 “bana nazik davranir”
degiskeni en etkili degisken olarak belirlenmistir.

8.1.8.3.3.3 Orgiitsel baghlik dlcegindeki maddelere iliskin giivenirlik analizi

Bu béliimde Orgiitsel Baglilik Olgegindeki maddelerin giivenirlikleri test edilecektir.
Orgiitsel Baglilik Olgegindeki maddelere iligkin giivenirlik analizi Cizelgede

gosterilmistir.

Cizelge 8.20: Orgiitsel Baglilik Olgegindeki Maddelere Iliskin Giivenirlik Analizi

Maddeler Olgekteki ilgili  Olgekten ilgili ~ Olcekteki Coklu Olcekteki ilgili
maddenin maddenin ilgili korelasyonlarin maddenin
¢ikarilmasmin  ¢ikarilmasmin - maddenin kareleri ¢ikarilmasinin
Slcek Slcek toplam Cronbach Alfa
ortalamasina varyansina puanla uzerindeki
etkisi etkisi iliskisi etkisi

2. Bu kurulusun sorunlarini
gergekten de kendi
sorunlarim gibi
gorurim.

3. Bu kurulusa giiglii bir
aitlik duygusu 35,632 59,242 0,482 0,623 0,794
tagimiyorum.

4. Kendimi bu kurulusa
duygusal olarak
baglanmig
hissetmiyorum.

5. Kendimi kurulusumda
ailenin bir tiyesi gibi 35,648 58,688 0,509 0,685 0,792
hissetmiyorum.

8. Istesem bile, su anda
kurulusumdan ayrilmak
benim i¢in ¢ok zor
olurdu.

9. Su anda kurulusumdan
ayrilma karari alsam,
hayatimin ¢ogu alt {ist
olur.

10. Bu kurulustan
ayrilamayacak kadar az 35,514 67,948 0,326 0,212 0,830
is secenegim var.

35,301 61,118 0,408 0,223 0,800

35,674 58,128 0,540 0,747 0,789

35,349 63,083 0,306 0,301 0,808

35,605 60,772 0,418 0,403 0,800
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Cizelge 8.20: (devam) Orgiitsel Baglilik Olgegindeki Maddelere Iliskin Giivenirlik

Analizi
Maddeler Olgekteki ilgili  Olgekten ilgili  Olgekteki Coklu Olgekteki ilgili
maddenin maddenin ilgili korelasyonlarin maddenin
¢ikarilmasinin  ¢ikarilmasmm  maddenin kareleri ¢ikarilmasinin
6lgek 6lgek toplam Cronbach Alfa
ortalamasina varyansina puanla uzerindeki
etkisi etkisi iliskisi etkisi
11. Eger kurulusuma
kendimden bu kadar
6ok sey vermis 35,720 64,853 0,210 0,167 0,815
olmasaydim, bagka
yerde ¢alismay1
diistinebilirdim.
14. Benim yararima bile
olsa su anda 35,646 59,854 0,512 0,369 0,792

kurulusumdan ayrilmay1
dogru bulmuyorum.

15. Su anda kurulusumdan
ayrilirsam, kendimi 36,129 58,374 0,605 0,494 0,785
suglu hissederim.

16. Bu kurulus benim
sadakatimi hak ediyor.

17. Buradaki insanlara kars1
kendimi sorumlu
hissettigim i¢in 35,986 58,551 0,597 0,484 0,785
kurulusumdan
ayrilamam.

18. Kurulusuma ¢ok sey
borglu oldugumu 35,877 56,825 0,664 0,516 0,779
diigliniiyorum.

35,713 58,576 0,552 0,451 0,788

Orgiitsel Baglhilik Olceginde yer alan maddelerin 6lcege yaptiklar katkilara iliskin
Cizelge incelendiginde, Olg¢ekten ¢ikarilmasi gereken herhangi bir madde

bulunmamustir.

Orgiitsel Baghlik Olgegine iliskin giivenirlik ve gegerlilik analizi sonuglari Cizelgede

sunulmustur.

Cizelge 8.21: Orgiitsel Baglilik Olgegine iliskin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Sonuglari
Giivenilirlik
Analizi Dogrulayict Faktor Analizi (CFA)
Olgekler Cronbach o y%sd CFI IFI RMSEA
Orgiitsel Baglilik 0,81
Duygusal Baglilik 0,84 4,98 0,93 0,03 0,078
Devam Baglilig 0,70
Normatif Baglilik 0,83

Yukaridaki Cizelgede goriildiigii tizere Cronbach 0>0,70 oldugundan, yeterli
diizeyde giivenilirlik saglandigi sdylenebilir. Dogrulayic1 faktor analizi sonuglar
incelendiginde, olgegin veri ile tatminkar bi¢imde uyum sagladigi anlasilmistir.
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Orgiitsel Baglilik Olgegine ilk etapta dogrulayici faktor analizi yapilmis ancak bu
analize gore Orgiitsel Baglilik Olgegi maddelerinin faktdr dagilimlart kuramsal
yapidaki gibi li¢ faktor altinda dagilmadigindan, bu 6lgek icin oncelikle kesfedici
faktor analizinin, sonrasinda da dogrulayict faktor analizinin yapilmasi tercih

edilmistir.
8.1.8.3.4 s performans élgegine iliskin gecerlilik ve giivenirlik analizleri

Is performans: dlgegindeki maddelerin gegerlilik analizleri ile giivenirlik analizleri
bu kisimda yapilacaktir. Oncelikle maddelerin gegerlilikleri icin dogrulayic1 faktor
analizi yapilarak daha sonrada giivenirlik analizi yapilacaktir.

8.1.8.3.4.1 Is performansi dlcegine iliskin dogrulayici faktér analizi

Toplam 4 maddeden olusan Is Performans: Olgegine iliskin tek faktorlii dogrulayict
faktor yapisi, AMOS 24 (Analysis of Moment Structures) istatistiksel analiz
programi araciligiyla test edilmistir. 642 katilimcidan elde edilen verilerin normal
dagilim gostermesi sebebiyle Maximum Likelihood faktér hesaplama yontemi
kullanilarak kovaryans matrisi olusturulmustur (Kline, 2011). Is Performanai
Olgeginin tek faktorlii dogrulayici faktdr analizi DFA sonuglarma iliskin yol akis
semas1 asagidaki Sekilde sunulmustur. Ayrica olgekte yer alan 1. ve 3. maddeler

arasinda kovaryans yapilarak uyum iyiligi artirtlmstir.

e L MEDIAN(ES B S _1.2)
MEDlAN<@5 B.S. 2,2)
e 1 MEDIANGEES B S 5.2)
MEDlAN(@5,B,S ENED)

Sekil 8.7: Is Performans: Olgegine Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Yukaridaki Sekilde Is Performans: Olgegine iliskin dogrulayici faktor analizi
sonuglar1 gosterilmistir. Buna gore birinci diizey tek faktorliit DFA neticesinde elde

edilen uyum iyiligi indeksi degerleri (x* [164, N= 642]= 0,022; p<0,01; ¥*/sd=0,02;
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RMSEA=0,000; CFI=0,99; IFI=0,99) olarak hesaplanmistir. Bunlardan y?/sd=0,02,
v?/sd<3 oldugundan miikemmel uyumlu, RMSEA=0,000, RMSEA<0,05 oldugu i¢in
miitkemmel uyumlu, CF1=0,99, CFI>0,95 oldugundan miikemmel uyumlu, IFI=0,99,
IF1>0,95 oldugu igin iyi uyumludur. Buna gore bu sonuglar tek faktorli modelin veri
ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar uygulamadan
elde edilen verilerin Is Performans: Olgeginin ongoriilen kuramsal yapis1 (4 faktorlii

model) ile benzestigini gostermistir.

Is Performans: Olgegi maddelerinin regresyon katsayilar1 ve anlamliliklar: asagidaki

Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.22: s Performans: Olgegi Maddelerinin Regresyon Katsayilari ve
Anlamliliklan

Maddeler Alt boyut E:tg;ii{;? S;:Pa(:::t Kritik degerler degsrleri
S1 <--- s Performansi 1,000
S2 <--- s Performansi 1,189 0,050 23,688 0,001™"
S3 <--- s Performansi 1,089 0,045 24,220 0,001™"
S4 <--- [s Performansi 1,139 0,050 22,603 0,001™"

***: p<0,05, istatistiksel olarak oldukg¢a anlamlidir.

Cizelgede gorildigt gibi tim faktorler (ortiik degiskenler) kendilerine ait olan

gozlenen degiskenler tarafindan anlamli bir sekilde agiklanmaktadir.

Is Performans: Olgegindeki maddelere iliskin standardize edilmis regresyon

katsayilari Cizelgede goriilmektedir.

Cizelge 8.23: Is Performans: Olgegindeki Maddelere iliskin Standardize Edilmis
Regresyon Katsayilari

Maddeler Alt boyut Standardize edilmis regresyon katsayilar
S1 <--- Is Performansi 0,805
S2 <--- Is Performansi 0,889
S3 <--- Is Performansi 0,830
S4 <--- Is Performansi 0,858

Yukaridaki Cizelgede goriildiigii iizere Is Performans: Olgeginde 0,89’lik katsay: ile
S2 “is hedeflerime fazlasiyla ulasimm” degiskeni en etkili degisken olarak

belirlenmistir.
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8.1.8.3.4.2 Is performansi dlcegindeki maddelere iliskin giivenirlik analizi

Burada Is Performansi 6lgeginde yer alan maddelerin giivenirlik analizi yapilacaktir.

Is Performans: Olgegindeki maddelere iliskin giivenirlik analizi sonuglar1 asagidaki

Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.24: is Performans: Olgegindeki Maddelere iliskin Giivenirlik Analizi

Maddeler Olgekteki ilgili  Olgekten ilgili  Olgekteki Coklu Olgekteki ilgili
maddenin maddenin ilgili korelasyonlarin maddenin
¢ikarilmasinin  ¢ikarilmasinin maddenin kareleri ¢ikarilmasinin
olgek oleek toplam Cronbach’s Alfa
ortalamasina varyansina puanla tizerindeki etkisi
etkisi etkisi iliskisi
1. Gorevlerimi tam
zamaninda 12,294 4,831 0,772 0,602 0,878
tamamlarim.
2. Is hedeflerime
fazlasiyla 12,481 4,813 0,792 0,636 0,871
ulagirim.
3. Sundugum
hizmetin
kalitesinde
standartlara 12,450 4,738 0,796 0,644 0,870
fazlasiyla
ulastigimdan
eminim.
4. Bir problem
glindeme
geldiginde en 12,414 5,048 0,770 0,600 0,879

hizh sekilde
¢Ozim lretirim.

Is Performans: Olgegindeki maddelerin yaptiklar1 katkilar gosteren Cizelge

incelendiginde, dlgekten ¢ikarilmasi gereken herhangi bir madde bulunmamustir.

Is Performans: Olgeginin giivenirlik ve gecerlilik analizi sonuclar1 asagidaki

Cizelgede gosterilmistir.

Cizelge 8.25: Is Performans: Olgegine Iliskin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Sonuglari
Giivenilirlik
Analizi Dogrulayici Faktor Analizi (CFA)
Olgelder Cronbacha  y%sd  CFI IFI RMSEA
Is Performansi 0,90
Is Performansi 0,90 0,02 0,99 0,99 0,000
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Yukaridaki Cizelgede goruldigi tizere a=0,90>0,70 oldugundan, yeterli diizeyde
givenilirlik  saglandigi  soylenebilir. Dogrulayici  faktér analizi  sonuglari

incelendiginde, 6lgegin veri ile tatminkar bicimde uyum sagladigr anlagilmistir.
8.1.8.3.5 Isten ayrilma niyeti élgegine iliskin gecerlilik ve giivenirlik analizleri

Burada Isten Ayrilma Niyeti Olgegine iliskin gegerlilik ve giivenirlik analizleri
yapilacaktir. Oncelikle Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin gecerliligi birinci diizey
dogrulayic1 faktor analizi yoluyla sinanacaktir. Daha sonra Isten Ayrilma Niyeti

Olgeginin giivenirligi test edilecektir.

8.1.8.3.5.1 isten ayrilma niyeti 6l¢cegine iliskin dogrulayic faktor analizi

Toplam 3 maddeden olusan Isten Ayrilma Niyeti Olgegine iliskin tek faktorlii
dogrulayic1 faktor yapisi, AMOS 24 (Analysis of Moment Structures) istatistiksel
analiz programi yardimiyla test edilmistir. Besli likert 6l¢eginde 642 katilimcidan
toplanan verilerin normal dagilim gostermesi sebebiyle, Maximum Likelihood
hesaplama yontemi kullanilarak kovaryans matrisi olusturulmustur (Kline, 2011).
Olgegin tek faktorlii dogrulayict faktdr analizi DFA sonuglarna iliskin yol akis

semasi asagidaki sekilde sunulmustur.

MEDIAN{@'B.B.S. 3.2)

MEDlAN{@G.B.S_z__E}

MEDIAN{@G BS1.2)

Sekil 8.8: isten Ayrilma Niyeti Olgegine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi
Yukaridaki Sekilde goriildiigii iizere tek faktorlic DFA neticesinde elde edilen uyum
iyiligi degerleri (x* [164, N= 642]= 0,10; p>0,8; ¥*/sd=0,06; RMSEA=0,000;
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CFI=1,00; IFI=1,00) olarak hesaplanmistir. Bunlardan ¥?/sd=0,06, ¥?/sd<3
oldugundan miikemmel uyumlu, RMSEA=0,000, RMSEA<0,05 oldugundan
miikemmel uyumlu, CFI=1 oldugundan mikemmel uyumlu, IFI=1, IFI>0,95
ciktigindan iyi uyumludur. Buna gore bu sonuglar 6nerilen tek faktorlic modelin veri
ile iyi uyumlu oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar uygulamadan elde edilen

verilerin performans yapisi (tek faktorli model) ile uyustugunu géstermistir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegindeki faktorlerin regresyon katsayilar1 ve anlamliliklari

Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.26: Isten Ayrilma Niyeti Olgegi Maddelerinin Regresyon Katsayilar ve
Anlamhiliklar

o Regresyon Standart Kritik p
Maddeler Degisken katsayilari hatalar degerler  degerleri
s1 o Isten_ayqlma 1,000
niyeti
s <. [Istenaynlma 0,775 0,030 25999 0,001
niyeti
s3 <. Istenaynima 0,872 0,031 28122 0,001

niyeti
***: p<0,05, istatistiksel olarak oldukg¢a anlamlidir.

Cizelgede gorildigi tizere, tiim faktorler (Ortiik degiskenler) kendilerine ait olan

gozlenen degiskenler tarafindan anlaml bir sekilde agiklanmaktadir.

Isten Ayrilma Niyeti Olcegi maddelerine iliskin standardize edilmis regresyon

katsayilar1 Cizelgede gosterilmistir.

Cizelge 8.27: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Maddelerine iliskin Standardize Edilmis

Regresyon Katsayilari
Maddeler Degisken Standardize edilmis regresyon katsayilari
S1 <--- Isten ayrilma niyeti 0,964
S2 <--- Isten ayrilma niyeti 0,794
S3 <--- Isten ayrilma niyeti 0,835

Cizelgede goriildiigii iizere Isten Ayrilma Niyeti Olgeginde 0,96°Iik katsay1 ile S3
“siklikla bu isten ayrilmayi distiniiyorum” degiskeni en etkili degisken olarak

belirlenmistir.
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8.1.8.3.5.2 Isten ayrilma niyeti 6lcegindeki maddelere iliskin giivenirlik analizi

Isten Ayrilma Niyeti Olgegindeki maddelere iliskin giivenirlik analizi Cizelgede

goriilmektedir.

Cizelge 8.28: Isten Ayrilma Niyeti Olcegi Maddelerine Iliskin Giivenirlik Analizi

Maddeler Olgekteki ilgili ~ Olgekten ilgili  Olgekteki Coklu Olgekteki
maddenin maddenin ilgili korelasyonlarin ilgili
¢ikarilmasinin - ¢ikarilmasmin -~ maddenin kareleri maddenin
Oleek 6lgek toplam ¢ikarilmasinin
ortalamasina varyansina puanla Cronbach
etkisi etkisi iligkisi Alfa
uzerindeki
etkisi
1. Ciddi olarak igimi
birakmay1 5,706 6,754 0,752 0,593 0,892
diistintiyorum.
2. Daha iyi bir is bulur
bulmaz bu isten 5,268 6,181 0,783 0,653 0,867
ayrilacagim.
3. Siklikla bu isten
ayrilmay1 5,478 5,863 0,862 0,744 0,796
diistintiyorum.

Isten Ayrilma Niyeti Olceginde yer alan maddelerin 6lcege yaptiklari katkilar:
gosteren Cizelge incelendiginde, 6l¢ekten g¢ikarilmasi gereken herhangi bir madde

bulunmamustir.

Isten Ayriima Niyeti Olgegine iliskin giivenirlik ve gecerlilik analizi sonuglari
asagidaki Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.29: Isten Ayrilma Niyeti Olcegine Iliskin Giivenilirlik ve Gegerlilik
Analizi Sonuglar

Giivenilirlik
Analizi Dogrulayici Faktor Analizi (CFA)
Olgekler Cronbach a ylsd CFI IFI RMSEA
Isten Ayrilma Niyeti 0,91
Isten Ayriima Nivyeti 0,91 0,00 1,00 1,00 0,000

Yukaridaki Cizelgede goriildiigii tizere Cronbach a=0,91>0,70 oldugundan, yeterli
diizeyde giivenilirlik saglandigi sdylenebilir. Dogrulayic1 faktdr analizi sonuglar

incelendiginde, dlgegin veri ile tatminkar bicimde uyum sagladig: anlasilmistir.
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8.1.8.4 Olceklerde yer alan maddelerin ayirt ediciliginin %27’lik alt ve iist

gruplara gore test edilmesi

Bu kisimda uygulamamizda yer alan Ulusal Kiiltiir, Orgiitsel Adalet, Orgiitsel
Baglilik, Is Performans: ve Isten Ayrilma Niyeti Olceklerinden elde edilen verilerin
orneklem hacmini temsil edip etmedigi ve homojen dagilip dagilmadigini 6lgmek
amaciyla %27’lik alt ve st dilimlere gore dlgekte yer alan maddelerin ayirt ediciligi

test edilecektir.

8.1.8.4.1 Ulusal kiiltiir 6lceginde yer alan maddelerin ayirt ediciliginin %27’lik

alt ve iist gruplara gore test edilmesi

Ulusal Kiiltiir Olgeginde yeralan 20 maddeye iliskin alt ve iist grup ortalamalarina
dayali Madde Analizi Teknigi uygulanmistir. Bu yontem ile madde segimi yapilirken
bireylerin 6lgek puanlari kiigiikten biiyiige dogru siralanmistir. Bu siralamaya gore
642 kisilik katilimcinin ilk %27’sini olusturan ilk 173 kisi alt grup olarak son
%27’sini olusturan 173 kisi ise iist grup olarak belirlenmistir. Olcek puanlari
dagiliminin iki ucundaki %27’lik alt ve {ist gruplarin her bir 6lgek maddesi i¢in
bagimsiz gruplara yonelik t testi ile 6lgek ortalamalari arasindaki fark incelenmistir.

Bu analizden elde edilen degerler Cizelgede sunulmustur.
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Cizelge 8.30: Ulusal Kiiltiir Olgeginde Yer Alan Maddelerin Ayirt Ediciliginin
%27°lik Alt ve Ust Gruplara Gére Dagilimi

Maddeler t degerleri p degerleri
Madde 1 -7,809 0,000**
Madde 2 -9,796 0,000**
Madde 3 -8,232 0,000**
Madde 4 -10,191 0,000**
Madde 5 -10,130 0,000**
Madde 6 -12,679 0,000**
Madde 7 -8,728 0,000**
Madde 8 -11,754 0,000**
Madde 9 -12,383 0,000**
Madde 10 -12,036 0,000**
Madde 11 -12,109 0,000**
Madde 12 -13,152 0,000**
Madde 13 -15,413 0,000**
Madde 14 -12,826 0,000**
Madde 15 -16,007 0,000**
Madde 16 -8,876 0,000**
Madde 17 -8,294 0,000**
Madde 18 -8,719 0,000**
Madde 19 -12,101 0,000**
Madde 20 -8,880 0,000**

**: p<0,01, istatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki Cizelgede goriildiigii tizere, katilimcilarin %27°1ik alt ve tist gruplarinin
belirlenmesi igin ulusal kiltir diizeyleri kiigiikten biiyiige siralanmistir. Siralanan
orgiitsel baglilik diizeylerinin %27’lik kismina gelen en diisiik ilk 173 ve en yiiksek
ilk 173 degeri incelenmistir. Maddelerin ayirt ediciligi kararmin verilmesinde
kullanilan %27’lik alt ve iist degerlerinin tiim maddeler ig¢in %99 giiven araliginda

anlamlr oldugu belirlenmistir.

8.1.8.4.2 Orgiitsel adalet 6lceginde yer alan maddelerin ayirt ediciliginin

%27’lik alt ve iist gruplara gore test edilmesi

Orgiitsel Adalet Olgeginde yeralan 20 maddeye iliskin alt ve iist grup ortalamalarina

dayali Madde Analizi Teknigi uygulanmistir. Bu yontem ile madde se¢imi yapilirken

bireylerin 6lgek puanlari kiigiikten biiylige dogru siralanmistir. Bu siralamaya gore
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642 kisilik katilimcinin ilk %27’sini olusturan ilk 173 kisi alt grup olarak son
%27’sini olusturan 173 Kisi ise iist grup olarak belirlenmistir. Olgek puanlari
dagilimmin iki ucundaki %27°lik alt ve iist gruplarin her bir 6l¢ek maddesi igin
bagimsiz gruplara yonelik t testi ile 6lgek ortalamalar: arasindaki fark incelenmistir.

Bu analizden elde edilen degerler Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.31: Orgiitsel Adalet Olgeginde Yer Alan Maddelerin Ayirt Ediciliginin
%27°lik Alt ve Ust Gruplara Gére Dagilimi

Maddeler t degerleri p degerleri
Madde 1 -20,732 0,000**
Madde 2 -17,641 0,000**
Madde 3 -27,098 0,000**
Madde 4 -25,939 0,000**
Madde 5 -23,057 0,000**
Madde 6 -13,273 0,000**
Madde 7 -21,931 0,000**
Madde 8 -20,300 0,000**
Madde 9 -19,353 0,000**
Madde 10 -20,854 0,000**
Madde 11 -17,920 0,000**
Madde 12 -15,344 0,000**
Madde 13 -16,815 0,000**
Madde 14 -13,157 0,000**
Madde 15 -6,908 0,000**
Madde 16 -16,243 0,000**
Madde 17 -18,235 0,000**
Madde 18 -17,608 0,000**
Madde 19 -19,274 0,000**
Madde 20 -16,734 0,000**

**: p<0,01, istatistiksel olarak anlamlidir.

Cizelgede goriildiigii tizere, katilimeilarin %27°lik alt ve tist gruplarinin belirlenmesi
igin Orglitsel adalet diizeyleri kiiciikten biiylige siralanmistir. Siralanan orgiitsel
adalet diizeylerinin %27’lik kismimna gelen en disiik ilk 173 ve en yiiksek ilk 173
degeri incelenmistir. Maddelerin ayirt ediciligi kararinin verilmesinde kullanilan
%27’lik alt ve iist degerlerinin tim maddeler igin %99 giiven araliginda anlaml

oldugu belirlenmistir.
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8.1.8.4.3 Oryiitsel baghlik 6l¢eginde yer alan maddelerin ayirt ediciliginin

%27’lik alt ve iist gruplara gore test edilmesi

Orgiitsel Baglilik Olgeginde yeralan 13 maddeye iliskin alt ve {ist grup
ortalamalarina dayali Madde Analizi Teknigi uygulanmistir. Bu yontem ile bireylerin
ol¢ek puanlart kiigiikten biiyiige dogru siralanmistir. Bu siralamaya gore 642 kisilik
katilimemnin ilk %27’°sini olusturan ilk 173 kisi alt grup olarak son %27’sini
olusturan 173 kisi ise iist grup olarak belirlenmistir. Olgek puanlari dagiliminin iki
ucundaki %27°1ik alt ve st gruplarin her bir 6l¢gek maddesi i¢in bagimsiz gruplara
yonelik t testi ile 6lgek ortalamalari arasindaki fark incelenmistir. Bu analizden elde

edilen degerler Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.32: Orgiitsel Baglilik Olgeginde Yer Alan Maddelerin Ayirt Ediciliginin
%27°lik Alt ve Ust Gruplara Gére Dagilimi

Maddeler t degerleri p degerleri
Madde 2 -11,8901 0,000**
Madde 3 -13,893 0,000**
Madde 4 -16,307 0,000**
Madde 5 -14,523 0,000**
Madde 8 -10,625 0,000**
Madde 9 -15,174 0,000**
Madde 10 -5,832 0,000**
Madde 11 -8,329 0,000**
Madde 14 -15,854 0,000**
Madde 15 -19,126 0,000**
Madde 16 -17,612 0,000**
Madde 17 -18,483 0,000**
Madde 18 -22,516 0,000**

**: p<0,01, istatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki Cizelgede goriildiigi iizere katilimcilarin %27°1ik alt ve iist gruplarinin
belirlenmesi i¢in orgiitsel baglilik diizeyleri kiigiikten biiyiige siralanmistir. Siralanan
orgiitsel baglilik diizeylerinin %27’lik kismina gelen en diisiik ilk 173 ve en yiiksek
ilk 173 degeri incelenmistir. Maddelerin ayirt ediciligi kararinin verilmesinde
kullanilan %27°1ik alt ve st degerlerinin tiim maddeler i¢in %99 giiven araliginda

anlamli oldugu belirlenmistir.
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8.1.8.4.4 s performans élceginde yer alan maddelerin ayirt ediciliginin %27°lik

alt ve iist gruplara gore test edilmesi

Is Performans1 Olgeginde yeralan 4 maddeye iliskin alt ve {ist grup ortalamalarina
dayali Madde Analizi Teknigi uygulanmistir. Bu yontem ile bireylerin dlgek puanlari
kiiglikten biiylige dogru siralanmistir. Bu siralamaya gore 642 kisilik katilimcinin ilk
%27’sini olusturan ilk 173 Kisi alt grup olarak son %27’sini olusturan 173 kisi ise {ist
grup olarak belirlenmistir. Ol¢ek puanlar1 dagilimimin iki ucundaki %27°1iK alt ve iist
gruplarin her bir 6l¢ek maddesi i¢cin bagimsiz gruplara yonelik t testi ile dlgek
ortalamalar1 arasindaki fark incelenmistir. Bu analizden elde edilen degerler
asagidaki Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.33: Is Performansi Olgeginde Yer Alan Maddelerin Ayirt Ediciliginin
%27°lik Alt ve Ust Gruplara Gére Test Edilmesinin Dagilimi

Maddeler t degerleri p degerleri
Madde 1 -18,801 0,000**
Madde 2 -22,978 0,000**
Madde 3 -22,543 0,000**
Madde 4 -21,446 0,000**

**: p<0,01, istatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki Cizelgede goriildiigii tizere katilhmcilarin %27°lik alt ve st gruplarinin
belirlenmesi i¢in Is Performans: Olcegindeki maddeler kiiciikten biiyiige
siralanmistir. Siralanan is performansi diizeylerinin %27°lik kismina gelen en diisiik
ilk 173 ve en yiiksek ilk 173 degeri incelenmistir. Maddelerin ayirt ediciligi kararinin
verilmesinde kullanilan %27°1ik alt ve tist degerlerinin tiim maddeler igin %99 giiven

araliginda anlamli oldugu belirlenmistir.

8.1.8.4.5 isten ayrilma niyeti 6lceginde yer alan maddelerin ayirt ediciliginin

%27’lik alt ve iist gruplara gore test edilmesi

Isten Ayrilma Niyeti Olgeginde yeralan 3 maddeye iliskin alt ve iist grup
ortalamalarina dayali Madde Analizi Teknigi uygulanmistir. Bu yontem ile bireylerin
Olgek puanlar kiigiikten biiyiige dogru siralanmistir. Bu Siralamaya gore 642 Kisilik
katihmcmin ilk %27’sini olusturan ilk 173 kisi alt grup olarak son %27’sini
olusturan 173 kisi ise iist grup olarak belirlenmistir. Olgek puanlar1 dagiliminin iKi

ucundaki %27’lik alt ve iist gruplarin her bir 6lgek maddesi i¢in bagimsiz gruplara
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yonelik t testi ile 6lgek ortalamalar1 arasindaki fark incelenmistir. Bu analizden elde

edilen degerler Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.34: Isten Ayrilma Niyeti Olceginde Yer Alan Maddelerin Ayirt
Ediciliginin %27°lik Alt ve Ust Gruplara Gore Dagilim1

Maddeler t degerleri p degerleri
Madde 1 -43,861 0,000**
Madde 2 -46,859 0,000**
Madde 3 -56,143 0,000**

**: p<0,01, istatistiksel olarak anlamlidir.

Cizelgede goriildiigii tizere katilimcilarin %27°1lik alt ve tist gruplarinin belirlenmesi
icin isten ayrilma niyeti algilarn kiiglikten biiyiige siralanmistir. Siralanan isten
ayrilma niyeti diizeylerinin %27°1ik kismina gelen en diisiik ilk 173 ve en yiiksek ilk
173 degeri incelenmistir. Maddelerin ayirt ediciligi kararinin verilmesinde kullanilan
%27’lik alt ve st degerlerinin tim maddeler igin %99 giiven araliginda anlaml

oldugu belirlenmistir.

8.1.8.5 Ulusal kiiltiir ile orgiitsel adalet, orgiitsel baghlik, is performansi ve isten

ayrilma niyeti arasindaki iligkilerin korelasyon analizi ile incelenmesi

Bu boliimde hipotez testlerinde degiskenler arasi iligkilerle ilgili korelasyon
analizleri yapilacaktir. Buna gére 0<r<0,3 arahig: zayif iliski iken, 0,3<r<0,7 aralig
orta iliski, 0,7<r<l aralig1 yiiksek iliski olarak kabul edilmistir (Biyiikoztirk,
Sekercioglu & Cokluk: 2018: 52). Burada ulusal Kiiltir ve ulusal kiiltiiriin alt
boyutlariyla birlikte orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik, is performansi ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiler korelasyon analiziyle incelenecektir. Bu iliskilere iliskin

korelasyonlar asagidaki Cizelgede gosterilmistir.

231



Cizelge 8.35: Ulusal Kiiltiir ve Ulusal Kiiltiiriin Alt Boyutlaryla Orgiitsel Adalet,
Orgiitsel Baglilik, Is Performansi, Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki
Korelasyonlar

1 2 3 4 5 6 7 8
Ulusal kiiltiir
_ Pearson 0,581"
Gii¢ mesafesi Korelasyon
r degerleri 0,000
. Pearson 0,705"  0.126™
Birey/top. Korelasyon
r degerleri 0,000 0,001
o Pearson 0661" 0301" 0216"
Disil./eril Korelasyon
r degerleri 0,000 0,000 0,000
Pearson o - o
0,592 0,069 0,368 0,157
Belirsiz. kag. Korelasyon
r degerleri 0,000 0,082 0,000 0,000
Pearson o o o o o
. 0,236 0,149 0,143 0,153 0,160
Orgiitsel adalet Korelasyon
r degerleri 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
. Pearson 0206~ 0,183™ 002" 0182 0055 0,408
Orgiitsel baghlilk ~ Korelasyon
r degerleri 0,000 0,000 0,010 0,000 0,162 0,000
Pearson sox o o «
. 0,130 -0,047 0,155 0,048 0.175 0,087 0,010
Is performansi Korelasyon
r degerleri 0,001 0,239 0,000 0,222 0,000 0,027 0,804
Pearson " " . s
. -0,082 -0,080 -0,056 -0,018 -0,058 -0,321 -0,520 -0,028
isten ayrilma niyeti  Korelasyon
r degerleri 0,037 0,043 0,155 0,658 0,139 0,000 0,000 0,473

**: p<0,01, korelasyon istatistiksel olarak anlamlidir.
*: p<0,05, korelasyon istatistiksel olarak anlamlidur.

Cizelge incelendiginde, ulusal kiiltiir ile orgiitsel baglilik arasinda p<0,01; r=0,20)
zayif diizeyde pozitif yonli bir iligki vardir. Gli¢ mesafesi boyutu ve orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonli zayif diizeyde iliski (p<0,01; r=0,18), bireycilik/toplulukguluk
boyutu ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli zayif diizeyde iliski (p<0,01;
r=0,10), disillik/erillik boyutu ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli zayif
diizeyde iliski vardir (p<0,01; r=0,18), belirsizlikten kagcinma boyutu ve orgiitsel
baglilik arasinda iliski yoktur (p>0,01; r=0,16).

Ulusal kdltiir ile is performans: arasindaki korelasyon degerleri Cizelgede
gosterilmistir. Ulusal kiiltir ile is performans: arasindaki iligkiler incelendiginde,
(p<0,01; r=0,13), ulusal kiiltiir ile is performansi1 arasinda pozitif yonlii zayif diizeyde
bir iliski vardir, giic mesafesi boyutu ve is performansi arasinda iligki yoktur

(p>0,05; r=-0,05), bireycilik/topluluk¢uluk boyutu ve is performans: arasinda pozitif
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yonlii zayif diizeyde iliski (p<0,01; r=0,15), disillik/erillik boyutu ve is performansi
arasinda iliski yoktur (p>0,05; r=0,05), belirsizlikten kaginma boyutu ve is
performansi arasinda pozitif yonlii zayif diizeyde iliski (p<0,01; r=0,17) vardur.

Ulusal kiltiir ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler incelendiginde, p<0,05;
r=-0,08), negatif yonli zayif bir iliski vardir. Gilig mesafesi boyutu ve is ayrilma
niyeti arasinda negatif yonli zayif iliski (p<0,05; r=-0,08) vardur,
bireycilik/topluluk¢uluk boyutu ve is ayrilma niyeti arasinda iliski yoktur (p>0,05;
r=-0,06), disillik/erillik boyutu ve is ayrilma niyeti arasinda iliski yoktur (p>0,05;
r=-0,02), belirsizlikten ka¢inma boyutu ve isten ayrilma niyeti arasinda iliski
(p>0,05; r=-0,06) yoktur.

Ulusal kiiltiir ile orgiitsel adalet arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski (p<0,01; 0,23)
vardir. Giig¢ mesafesi boyutu ve orgiitsel adalet arasinda pozitif yonlii zayif diizeyde
iligki (p<0,01; r=0,15), bireycilik/topluluk¢uluk boyutu ve orgiitsel adalet arasinda
pozitif yonli zayif diizeyde iliski (p<0,01; r=0,14), disillik/erillik boyutu ve orgiitsel
adalet arasinda pozitif yonlii zayif diizeyde iliski (p<0,01; r=0,15), belirsizlikten
kaginma boyutu ve orgiitsel adalet arasinda pozitif yonli zayif diizeyde iligki
(p<0,01; r=0,16) vardur.

Orgiitsel adalet ile orgiitsel baghilik arasinda pozitif yonlii orta diizeyde iliski
(p<0,01; r=0,40), orgiitsel adalet ve is performans: arasinda pozitif yonlii zayif
diizeyde bir iligki vardir (p<0,05; r=0,08), orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii orta diizeyde iliski (p<0,01; r=-0,32) bulunmaktadir.

8.1.8.6. Ulusal kiiltiir ve ulusal kiiltiir alt boyutlari ile 6rgiitsel baghlk, is
performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgiitsel adaletin

aracilik roliiniin yol analiziyle incelenmesi

Burada ulusal kiltir ve ulusal kiiltiriin alt boyutlar1 ile orgiitsel baglilik, is
performansi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgiitsel adaletin aracilik rolii
yol analiziyle incelenecektir. ilk etapta ulusal kiiltiir ile orgiitsel baghlik, is
performansi ve isten ayrilma niyeti iligkileri arasindaki iliskide orgiitsel adaletin

aracilik rolii ele alinacaktir. Ikinci asamada ise, ulusal kiiltiir boyutlar: ile drgiitsel
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baglilik, is performans: ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgiitsel adaletin

aracilik roliiniin bulunup bulunmadig arastirilacaktir.

Buna gore test edilecek hipotezler asagida sunulmustur:

Hi ad): Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlar: ile ¢alisanlarin orgiitsel baglilik

algilart arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.

H> @-a): Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin is performansi algilar:

arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir.

H3 (a-0): Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlar: ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti

algilart arasinda anlamli ve negatif yonde bir iliski vardir.

Hs @d): Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlari ile yoneticilerin 6rgiitsel adalet
anlayislarina yonelik c¢alisan algilar1 arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski

vardir.

Hs: Yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina yonelik c¢alisan algilari ile ¢alisanlarin

orgiitsel baglilik algilar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

He: Yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina yonelik ¢alisan algilar ile ¢alisanlarin

Is performansi algilar1 arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.

H7: Yoneticilerin orgiitsel adalet anlayiglarina yonelik ¢alisan algilari ile ¢alisanlarin

isten ayrilma niyeti algilar1 arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki vardir.

Hs (a-): Ulusal kiltiir diizeyleri ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin orgiitsel baglilik
algilar1 arasindaki iliskide yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina yonelik ¢alisan

algisinin aracilik rolii vardir.

Ho @-d): Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin is performansi algilari
arasindaki iliskide yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina yonelik calisan algisinin

aracilik rolu vardir.

H1o @d): Ulusal kiiltiir diizeyleri ve alt boyutlari ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyetli
algilar1 arasindaki iliskide yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina yonelik ¢aligsan

algistnin aracilik rolii vardir.
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8.1.8.6.1 Ulusal Kiiltiiriin érgiitsel baghihk, is performansi ve isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin aracilik roliiniin yol analiziyle

incelenmesi

Burada ulusal kiiltiiriin 6rgiitsel baglilik, is performans: ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin aracilik rolii ele alinacaktir. Buna goére ulusal
kiiltiirtin bagimli degiskenler tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin aracilik rolii ti¢

kisma ayrilip incelenecektir.

8.1.8.6.1.1 Ulusal kiiltiiriin orgiitsel baghlk iizerindeki etkisinde érgiitsel adaletin

aracilik roliiyle ilgili yol analizi

Bu kisimda ulusal kiltiiriin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin

aracilik rolii ele alinacaktir. Bu iliskiye iliskin yapisal modele ait yol analizi

arguatseladaletort

38
ulusalkaltirort
12

orgutselbaghhk

asagidaki Sekilde sunulmustur.

Sekil 8.9: Ulusal Kiiltiiriin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Adaletin Aracilik Roliiyle Tlgili Yol Analizi

Kuramsal olarak ortaya konulan hipotezlerle ilgili yapisal esitlik modeli kurulmustur.

Kurulan bu yapisal modele iliskin yol analizi asagidaki Sekilde gésterilmistir.

(x> [164, N= 642]=0,001; p<0,01; ¥?/sd=0,001; RMSEA=0,000; CFI=1,00;
IF1=1,00). Yukaridaki Sekilde goriildiigii tizere yapisal modeldeki yol analizinden
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elde edilen uyum iyiligi degerleri incelendiginde, y%/sd=0,001, ¥*/sd<3 ¢iktigindan
milkkemmel uyumlu miikemmel uyumlu, RMSEA=0,00, RMSEA<O0,05 ¢iktigindan
mikkemmel uyumlu, CFI=1, CFI>0,95 oldugundan miikemmel uyumlu, IFI=1,
IF1>0,95 ¢iktig1 i¢in iyi uyumludur. Buna gére model incelendiginde model uyum

degerlerinin kabul edilebilir oldugu gorilmistiir.

Yol analizindeki degiskenler arasindaki regresyon katsayilar1 ve anlamliliklar

Cizelgede gosterilmistir.

Cizelge 8.36: Yol Analizindeki Degiskenler Arasindaki Regresyon Katsayilari ve
Anlamliliklar

. ) ) Regresyon  Standart  Kiritik p
I¢sel degiskenler Digsal degiskenler )
katsayilar1  hatalar degerler  degerleri
Orgiitsel adalet &- Ulusal kiiltiir 0,306 0,050 6,136 0,001
Orgiitsel baghilik  €-  Orgiitsel adalet 0,392 0,038 10,337 0,001
Orgiitsel baghlik  €- Ulusal kiiltiir 0,156 0,049 3,163 0,002"

***: p<0,05, istatistiksel olarak oldukg¢a anlamlidir.

*: p<0,05, istatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki Cizelge incelendiginde ulusal kiiltiir ile 6rgiitsel adalet arasindaki iliskide
p<0,05’den kiigiik ¢iktig1 i¢in, ulusal kiiltiir ile orgiitsel adalet arasinda oldukga
anlaml1 ve pozitif yonlii bir iligski vardir. Ulusal kiiltiir ile 6rgiitsel baglilik arasindaki
iligkiye bakildiginda, p<0,05’den kiigiik ¢iktigr i¢in, ulusal kiiltiir ile orgiitsel baglilik
arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir iliski vardir. Orgiitsel adalet ile rgiitsel baglilik
arasindaki iliskiye bakildiginda, orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik arasinda p<0,05
ciktigindan, iki degisken arasinda olduk¢a anlamli ve pozitif yonlii bir iligki
bulunmaktadir.

Yol analizinde degiskenlere iliskin standardize edilmis regresyon Kkatsayilari

Cizelgede sunulmustur.
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Cizelge 8.37: Yol Analizindeki Degiskenler Arasindaki Standardize Edilmis
Regresyon Katsayilari

Igsel degiskenler Dissal degiskenler Standardize edilmis regresyon katsayilart
Orgiitsel adalet <--- Ulusal kiiltiir 0,236
Orgiitsel baghlik ~ <--- Orgiitsel adalet 0,381
Orgiitsel baghlik ~ <--- Ulusal kiiltiir 0,116

Yukaridaki Cizelgede ulusal kiiltir ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye
bakildiginda, ulusal kiiltiir ile 6rgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonli bir
iligki bulunurken, ulusal kiltiirdeki bir birimlik giiglenme orani o6rgiitsel baglilig
%11,6 oraninda artirmaktadir. Ulusal Kiltiir ile orgiitsel adalet arasinda oldukga
anlamli bir iligki bulundugundan, ulusal kiltiirdeki bir birimlik giiglenme oran,
orgiitsel adaleti %23,6 oraminda artirmaktadir. Orgiitsel adalet ile drgiitsel baglilik
arasindaki iliski incelendiginde, orgiitsel adaletteki bir birimlik artis orani, 6rgiitsel

baglilig1 %38,1 oraninda artirmaktadir.
Ulusal kiiltiiriin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin aracilik
roliiyle ilgili sonuglar asagidaki Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.38: Ulusal Kiiltiiriin Orgiitsel Baglhilik Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Adaletin Aracilik Roliiyle Tlgili Sonuglar

Aracilik etkisi Dogrudan Dolayl etki Bootstrapping Sonug
etki giiven araligi
UK & OA —» OB 0,116* 0,09* 0,081-0,169 Kismi Aracilik

*: p<0,05, istatistiksel olarak anlamhidir.

Yukaridaki Cizelge ulusal kiiltiiriin 6rgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde orgiitsel
adalet algisinin aracilik rolinii gostermektedir. Ulusal Kiltiiriin orgiitsel baglilik
tizerinde anlamlhi bir etkisi goriiliirken (R=11,6; p<0,05), orgiitsel adalet araci
degisken olarak ele alindiginda da bu etkiye rastlanmistir (R=0,09; p<0,05). Yani
Ulusal Kiiltiiriin Orgiitsel Bagliliga etkisinde drgiitsel adaletin aracilik etkisi vardir.

Yukaridaki Cizelgede ayrica %95 oraninda yanlilig1 diizeltilmis giiven araliklarinin
alt ve st limitleri verilmistir. Buna gore sifir bu giiven araliklarinin arasinda
bulunuyorsa, dolayli etkinin sifir olma olasiligi vardir. Diger bir deyisle aracilik
etkisi istatistiksel olarak anlamli olmayacaktir (Preacher & Hayes, 2008: 722).

Bootstrapping sonuglar1 incelendiginde her iki degerin de O'im {stiinde oldugu
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goriilmiistiir. Boylece bootstrapping sonuglarina gore de orgiitsel adaletin kismi

aracilik etkisinin anlamlilig1 da desteklenmistir.

8.1.8.6.1.2 Ulusal kiiltiiriin is performansi iizerindeki etkisinde érgiitsel adaletin

aracilik roliiyle ilgili yol analizi

Bu kisimda ulusal kiiltiiriin is performans: tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin
aracilik rolii ele alinacaktir. Bu iliskiyle ilgili yapisal modeldeki yol analizine iliskin

Sekil asagida sunulmustur.

orgatseladaletort

/
.06
ulusalkultarort

\
performansort

Sekil 8.10: Ulusal Kiiltiiriin Is Performans: Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Adaletin Aracilik Roliiyle Tlgili Yol Analizi

(¥* [164, N= 642]= 0,001; p<0,01; ¥?/sd=0,001; RMSEA=0,000; CFI=1,00;
IF1=1,00). Yapisal modele iliskin yol analizi uyum iyiligi degerleri incelendiginde,
¥?/sd=0,001<3 oldugundan miikemmel uyumlu, RMSEA= 0,000<0,05 ¢iktigindan
CFI=1>0,95 oldugundan miikemmel uyumlu ve IFI= 1>0,95 ¢iktigindan iyi uyumlu
olduklar1 saptanmistir. Buna gore yapisal modelin uyum iyiligi degerlerinin kabul
edilebilir oldugu goriilmistiir.

Yol analizindeki degiskenler arasindaki regresyon katsayilari ve anlamliliklart
asagidaki Cizelgede gosterilmistir.
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Cizelge 8.39: Yol Analizindeki Degiskenler Arasindaki Regresyon Katsayilar1 ve

Anlamliliklar
. - Daigsal Regresyon Standart Kritik p
Igsel degiskenler degiskenler katsayilar hatalar degerler  degerleri
Orgiitsel adalet < Ulusal kiiltiir 0,306 0,050 6,136 0,001
Is performanst < Orgiitsel adalet 0,069 0,047 1,486 0,137
Is performansi <--- Ulusal kiiltiir 0,174 0,060 2,880 0,004

***: p<0,05, istatistiksel olarak olduk¢a anlamlidur.

*: p<0,05, istatistiksel olarak anlamlidur.

Yukaridaki Cizelgede ulusal kiiltiir ile is performansi, ulusal kiiltiir ile orgiitsel adalet
ve orgiitsel adalet ile is performans: arasindaki regresyon katsayilari ve anlamliliklari
goriilmektedir. Ulusal kiiltir ile is performansi, orgiitsel adalet ile is performansi ve
ulusal kiiltiir ile orgiitsel adalet arasindaki regresyon agirliliklari ve anlamliliklart
incelendiginde, ulusal kiiltiir ile is performans: arasinda p<0,05 (0,04) oldugundan
anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugu, 6rgiitsel adalet ile is performans: arasinda
p>0,05 (0,13) oldugundan anlamli bir iliski olmadigi, ulusal kiiltiir ile 6rgiitsel adalet
arasinda p<0,05 ¢iktigindan, oldukga anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Yol analizindeki degiskenler arasindaki standardize edilmis regresyon Kkatsayilari
asagidaki Cizelgede gosterilmistir.

Cizelge 8.40: Yol Analizindeki Degiskenler Arasindaki Standardize Edilmis
Regresyon Katsayilari

Icsel degiskenler Dissal degiskenler Standardize edilmis regresyon katsayilari
Orgiitsel adalet ~ <--- Ulusal kiiltiir 0,236
Is Performans:  <--- Orgiitsel adalet 0,060
Is Performansi <--- Ulusal kiiltiir 0,116

Yukaridaki Cizelge incelendiginde, ulusal kiiltiir ile is performansi arasinda anlamli
ve pozitif yonlii bir iliski oldugundan, ulusal kiiltiirdeki bir birimlik gliglenme orani,
is performansin1 %11,6 oraninda artirmaktadir. Ulusal kiiltiir ile orgiitsel adalet
arasindaki iliski incelendiginde, ulusal kiltiir ile 6rgiitsel adalet arasinda anlamli bir
iliski oldugundan, ulusal kiiltiirdeki bir birimlik gliglenme orani, is performansini
%23,6 oraninda artirmaktadir.

Ulusal kiiltiirtin is performans: tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin aracilik roliyle

ilgili sonuglar asagidaki Cizelgede sunulmustur.
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Cizelge 8.41: Ulusal Kiiltiiriin Is Performans: Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Adaletin Aracilik Roliiyle Tlgili Sonuglar

Aracilik etkisi Dogrudan etki Dolayl etki Sonug
UK —» 0A —» IP 0,116* 0,014 (6nemsiz)  Aracilik yok

*: p<0,05, istatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki Cizelge ulusal kiltiiriin is performansi tizerindeki etkisinde orgiitsel
adalet algisinin aracilik roliinii gostermektedir. Ulusal kiiltiirtin is performansi
tizerinde anlamh bir etkisi oldugu goriilirken (R=0,116; p<0,05), orgiitsel adalet
aract degisken olarak ele alindiginda bu etki ortadan kalkmistir (R=0,014; p>0,05).
Yani ulusal kiltiriin is performansina etkisinde orgiitsel adaletin aracilik etkisi

yoktur.

8.1.8.6.1.3 Ulusal Kiiltiiriin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde orgiitsel

adaletin aracilik roliiyle ilgili yol analizi

Bu kisimda ulusal kiiltiiriin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin

aracilik rolii ele alinacaktir. Bu iliskiyle ilgili yapisal modeldeki yol analizine iliskin

orgutseladaletort

Sekil agsagida sunulmustur.

/
-3z
ulusalkaltarort e
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Sekil 8.11: Ulusal Kiiltiiriin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Adaletin Aracilik Roliiyle ilgili Yol Analizi

(x% [164, N= 642]= 0,001; p<0,01; ¥*/sd= 0,001; RMSEA=0,000; CFl= 1; IFI=1).
Yukaridaki yapisal modele iligkin yol analizi uyum iyiligi degerleri incelendiginde,
X2/Sd= 0,001<3 oldugu i¢in milkemmel uyumlu, RMSEA=0,000<0,05 ¢iktigindan

miitkemmel uyumlu, CFI= 1>0,95 oldugundan miikemmel uyumlu, IFI=1>0,95 iyi
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uyumludur Buna gore yapisal modelin uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir

oldugu goriilmiistiir.

Yol analizindeki degiskenler arasindaki regresyon Kkatsayilari ve anlamliliklart

asagidaki Cizelgede gosterilmistir.

Cizelge 8.42: Yol Analizindeki Degiskenler Arasindaki Regresyon Katsayilar: ve
Anlamliliklar

Orgiitsel adalet <--- Ulusal kiiltiir 0,306 0,050 6,136 0,001
Isten ayrilma niyeti <---  Orgiitsel adalet -0,624 0,075 -8,302 0,001
Isten ayrilma niyeti <--- Ulusal kiltiir -0,018 0,098 -0,185 0,853

***: p<0,05, istatistiksel olarak olduk¢a anlamlidir.

Yukaridaki Cizelgede ulusal kiiltiir ile isten ayrilma niyeti, ulusal kiiltiir ile 6rgiitsel
adalet ve orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilere iligkin regresyon
katsayilart ve anlamliliklar1 goriilebilmektedir. Buna gore ulusal kiiltiir ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiye bakildiginda, ulusal kiiltiir ile isten ayrilma niyeti
arasinda p>0,05 oldugundan anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Ancak orgiitsel
adalet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye bakildiginda, orgiitsel adalet ile isten
ayrilma niyeti arasinda p<0,05 oldugundan, olduk¢a anlamli ve negatif yonli bir

iliski vardir.

Yol analizindeki degiskenler arasindaki standardize edilmis regresyon katsayilari

asagidaki Cizelgede gosterilmistir.
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Cizelge 8.43: Yol Analizindeki Degiskenler Arasindaki Standardize Edilmis
Regresyon Katsayilari

Icsel degiskenler Dissal degiskenler Standardize edilmis regresyon katsayilari
Orgiitsel adalet <---  Ulusal kiiltiir 0,236
Isten ayrilma niyeti <---  Orgiitsel adalet -0,320
Isten ayrilma niyeti <---  Ulusal kiiltiir -0,007

Yukaridaki Cizelge incelendiginde, ulusal Kiiltiir ile orgiitsel adalet arasinda anlaml
ve pozitif yonlii bir iliski bulundugundan, ulusal kiiltiirdeki bir birimlik giiglenme
orani, orgiitsel adaleti %23,6 oraninda artirmaktadir. Orgiitsel adalet ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligki incelendiginde, orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlaml1 ve negatif yonli bir iliski bulundugundan, orgiitsel adalettteki bir birimlik

artig orani, isten ayrilma niyetini %32 oraninda azaltmaktadir.

Ulusal kiiltiirtin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin aracilik

roliiyle ilgili sonuglar Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.44: Ulusal Kiltiiriin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Adaletin Aracilik Roliiyle Ilgili Sonuglar

Aracilik etkisi Dogrudan etki Dolayli Bootstrapping Sonug
etki giiven araligi
UK —» OA —» OB -0,007 (6nemsiz) -0,075*  -0,106- (-0,050)  Tam aracilik

*: p<0,05, istatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki Cizelge ulusal kiiltiiriin isten ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel adalet
algisinin aracilik roliini gostermektedir. Ulusal kiiltiiriin isten ayrilma niyeti izerinde
anlamli bir etkisi yoktur. (R=-0,007; p>0,05), orgiitsel adalet arac1 degisken olarak
ele alindiginda bu etkiye rastlanmistir (R=-0,075; p<0,05).

Aracilik etkisinin ortaya ¢ikabilmesinde Oolgiilecek modelde bulunan bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki iligkinin anlamsiz ¢ikmasi tam araciliga
isarettir (Giirbiiz & Sahin, 2016: 351). Yani Ulusal Kiiltiiriin isten ayrilma niyetine
etkisinde Orgiitsel adaletin aracilik etkisi vardir. Bootstrapping sonuglar
incelendiginde, her iki degerin de 0'm altinda oldugu goriilmiis olup, orgiitsel

adaletin tam aracilik roliiniin anlamlilig1 da desteklenmistir.
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8.1.8.6.2 Ulusal kiiltiir alt boyutlarimin érgiitsel baghlik, is performansi ve isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin aracilik roliiniin

yol analiziyle incelenmesi

Bu kisimda ulusal kiiltiiriin doért boyutunun da orgiitsel baglilik, is performansi ve
isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin aracilik roliine iligkin

kurulan hipotezlerle ilgili analiz ve bulgular yer almaktadir.

8.1.8.6.2.1 Ulusal kiiltiir alt boyutlarimin érgiitsel baghhik iizerindeki etkisinde

orgiitsel adaletin aracilik roliiyle ilgili yol analizi

Burada ulusal kiiltiir boyutlarinin o6rgiitsel baglilik iizerindeki etkisinde orgiitsel
adaletin aracilik roliiniin bulunup bulunmadig: arastirilacaktir. Bunla ilgili olarak
ortaya konulan hipotezlerle ilgili yapisal esitlik modeli kurulmustur. Bu iliskilere

iligkin kurulan yapisal modele iligkin yol analizi Sekilde yer almaktadir.

prosadalort
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A0 daggadalort
drgAdalgt 1
/ kisiadalort
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v
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1.02

normatifbaghlik

Sekil. 8.12: Ulusal Kiiltiir Alt Boyutlarmin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisinde Orgiitsel Adaletin Aracilik Roliiyle Ilgili Yol Analizi
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(x* [164, N= 642]= 743,481; p<0,01; ¥’/sd= 2,41; RMSEA= 0,047; CFI= 0,92; IFI=
0,92). Yukaridaki Sekilde goriildiigii tizere yapisal modeldeki yol analizinden elde
edilen uyum iyiligi degerleri incelendiginde, y?/sd= 2,41, 2<y?*/sd<3 oldugundan
miikemmel uyumlu, RMSEA=0,047, RMSEA<O0,05 ¢iktigindan miikemmel uyumlu,
CFI=0,92, CFI>0,90 oldugundan iyi uyumlu, IF1=0,92, IFI>0,90 oldugundan kabul
edilebilir uyumludur. Buna gére modelin uyum indeks degerlerinin kabul edilebilir

oldugu goriilmiistiir.

Yol Analizindeki degiskenler arasindaki regresyon katsayilari ve anlamliliklar
asagidaki Cizelgede gosterilmistir.

Cizelge 8.45: Yol Analizindeki Degiskenler Arasindaki Regresyon Katsayilari ve
Anlamliliklar

Igsel Digsal Regresyon  Standart Kritik p
degiskenler degiskenler katsayilart ~ hatalar  degerler  degerleri
Orgiitsel adalet ~ <--- Giig 0,104 0,066 1,582 0,114
Orgiitsel adalet <--- Birey 0,087 0,053 1,641 0,101
Orgiitsel adalet ~ <--- Disilik 0,046 0,038 1,226 0,220
Orgiitsel adalet ~ <--- Belirsiz 0,126 0,052 2,429 0,015"
Orgiitsel baghilik. <--- Giig 0,150 0,055 2,722 0,006"
Orgiitsel baghlik  <--- Orgiitsel adalet 0,304 0,060 5,060 0,001™"
Orgiitsel baghilik ~ <--- Birey -0,018 0,039 -0,470 0,639
Orgiitsel baghlik ~ <--- Disilik 0,075 0,030 2,489 0,013"
Orgiitsel baghlik  <--- Belirsiz -0,053 0,039 -1,371 0,170

***: p<0,05, istatistiksel olarak oldukg¢a anlamhdir.
*: p<0,05, istatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki Cizelgede goriildigii tizere, ulusal kiiltiir boyutlar: ile orgiitsel adalet
arasindaki regresyon katsayilari ve anlamliliklar1 yer almaktadir. Buna gore giig
mesafesi boyutuyla orgiitsel adalet arasinda p>0,05 ¢iktigi i¢in, anlamli bir iliski
yoktur. Bireycilik/toplulukguluk boyutuyla orgiitsel adalet arasindaki iliskiye
bakildiginda, p>0,05 ¢iktig1 i¢in, bireycilik/topluluk¢uluk boyutu ile orgiitsel adalet
arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Disillik/erillik boyutu ile 6rgiitsel adalet
arasindaki iliskiye bakildiginda, ikisi arasinda p>0,05 ¢iktig1 i¢in anlamli bir iliski
yoktur. Ancak belirsizlikten kacinma boyutu ile orgiitsel adalet arasindaki iliskiye
bakildiginda, p<0,05 ¢iktigindan belirsizlikten kaginma boyutu ile orgiitsel adalet

arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iligki vardir.
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Ulusal kiiltiir boyutlarimin etkisinden kaynaklanan orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiler incelendiginde p<0,05 ¢iktig1 igin, orgiitsel adalet ile orgiitsel
baglilik arasinda olduk¢a anlamli ve pozitif yonli bir iliski vardir. Yani ulusal kiiltir
boyutlarinin etkisiyle orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik arasindaki iliski anlamli ve
pozitif yonlii hale gelmistir.

Orgiitsel baghilik ile giic mesafesi boyutu arasindaki iliskiye bakildiginda,
p<0,05’den kiigiik oldugu i¢in, giic mesafesi boyutu ile 6rgiitsel baglilik arasindaki
iliski anlaml: ve pozitif yonlidir. Yani giic mesafesi ile orgiitsel baglilik arasinda

iliski bulunmaktadir.

Bireycilik/toplulukculuk boyutu ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye bakildiginda
ise, p>0.05den Kkiiglik oldugu igin, bireycilik/topluluk¢uluk boyutu ile orgiitsel
baglilik arasinda iliski yoktur.

Disillik/erillik boyutu ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye bakildiginda,
p<0,05’den kiiciik ¢iktig1 i¢in, disillik/erillik boyutu ile 6rgiitsel baglilik arasinda

pozitif yonde anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir.

Belirsizlikten kaginma boyutu ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiye bakildiginda,
p>0,05"den biiyiik ¢iktig1 igin, belirsizlikten kaginma boyutu ile orgiitsel baglilik

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Yol Analizindeki degiskenler arasindaki standardize edilmis regresyon katsayilari

asagidaki Cizelgede gosterilmistir.
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Cizelge 8.46: Yol Analizindeki Degiskenler Arasindaki Standardize Edilmis
Regresyon Katsayilari

Standardize edilmis

Igsel degiskenler Dissal degiskenler regresyon Katsayilart
Orgiitsel adalet <-- Giig 0,094
Orgiitsel adalet < Birey 0,086
Orgiitsel adalet <--- Disilik 0,071
Orgiitsel adalet <-- Belirsiz 0,126
Orgiitsel baghlik <-- Giig 0,150
Orgiitsel baghlik <-- Orgiitsel adalet 0,339
Orgiitsel baghlik <--- Birey -0,020
Orgiitsel baghlik <--- Disilik 0,128
Orgiitsel baghlik <-- Belirsiz -0,059

Yukarida Cizelgede ulusal kiiltiir boyutlar: ile orgiitsel adalet arasindaki standardize
edilmis regresyon katsayilari yer almaktadir. Bu Cizelgeye gore giic mesafesi,
toplulukculuk/bireycilik ve disillik/erillik boyutlar1 ile orgiitsel adalet arasinda
anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Ancak belirsizlikten kaginma boyutu ile orgiitsel
adalet arasinda p<0,05 ¢iktig1 i¢in anlamli ve pozitif yonli bir iliski vardir. Yani
belirsizlikten kaginma boyutundaki bir birimlik giiclenme orani, orgiitsel adaleti

%12,6 oraninda artirmaktadir.

Orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiler incelendiginde, orgiitsel
adalet ve orgiitsel baglilik arasinda p<0,05 oldugundan, orgiitsel adalet ve baglilik
arasinda olduk¢a anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir. Bu nedenle
orgiitsel adaletteki bir birimlik artis orani, orgiitsel bagliligit %33,9 oraninda

artirmaktadir.

Yukaridaki standardize edilmis regresyon Kkatsayilar1 g¢izelgesine bakildiginda,
p<0,05 ¢iktig1 icin cizelgede giic mesafesi boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda
anlamli ve pozitif yonli bir iligki vardir. Bundan dolay1 giic mesafesindeki arttikga
orgiitsel baglilik da artacaktir. Yani gii¢ mesafesindeki bir birimlik giiclenme orant,
orgiitsel baghilhigi %15 oraninda artiracaktir. Disillik/erillik boyutu ile oOrgiitsel
baglilik arasindaki standardize edilmis regresyon katsayilarina bakildiginda, p<0,05
ciktig1 icin aralarindaki iliski anlamli ve pozitif yonli oldugundan, disiilik/erillik
boyutundaki bir birimlik giiclenme orani, orgiitsel baghihgr %12,8 oraninda

artirmaktadir.
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Ulusal kiiltiir boyutlarinin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisinde 6rgiitsel adaletin

aracilik roliiyle ilgili sonuglar asagidaki Cizelge’de gosterilmistir.

Cizelge 8.47: Ulusal Kiiltiir Alt Boyutlarinmn Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisinde
Orgiitsel Adaletin Aracilik Roliiyle Ilgili Sonuglar

Aracilik etkisi Dogrudan etkiler ~ Dolayli etkiler Bootstrapping Sonuglar
giiven araliklar

GM —» OA— OB 0,150 * 0,032 (6nemsiz)  0,001-0,073 Aracilik
yok

BT—» OA —» OB -0,020 (6nemsiz) 0,029 (6nemsiz)  0,000-0,069 Aracilik
yok

DE — OA —» OB 0,128 * 0,024 (6nemsiz)  -0,006-0,068 Aracilik
yok
BK —» OA — OB  -0,059 (6nemsiz)  0,043* 0,013-0,093 Tam

aracilik

*: p<0,05, istatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki Cizelge ulusal kiiltiir 6l¢egi alt boyutlarmin orgiitsel bagliliga etkisinde
orgiitsel adalet algisinin aracilik etkisini gostermektedir. Giig mesafesi boyutunun
orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriiliirken (R=0,150; p<0,05),
orgiitsel adalet araci degisken olarak ele alindiginda bu etkinin ortadan kalktig
goriilmistir (R=0,032; p>0,05), Yani giic mesafesi boyutunun orgiitsel bagliliga

etkisinde orgiitsel adaletin aracilik etkisi yoktur.

Bireycilik/toplulukguluk boyutunun orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi
goriillmezken (R=-0,020; p>0,05), orgiitsel adalet araci degisken olarak ele
alindiginda bu etkinin yine olmadigi goriilmistiir (R=0,029; p>0,05).

Disilik/erillik boyutunun orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi goriiliirken
(R=0,128; p<0,05), orgiitsel adalet arac1 degisken olarak ele alindiginda bu etkinin
olmadig1 gorilmistir (R=0,024; p>0,05).

Belirsizlikten kaginma boyutunun orgiitsel baglilik tizerinde anlamli bir etkisi
goriilmezken (R=-0,059; p>0,05), orgiitsel adalet araci degisken olarak ele
alindiginda tam aracilik etkisinin oldugu gorilmistir (R=0,043; p<0,05). Yani
orgiitsel adaletin yiiksek oldugu yerde orgiitsel bagliliginda arttigi goriilmiistiir.

Bir bakima belirsizlikten kaginma boyutuyla orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin
anlamsiz olmasi yaninda orgiitsel adaletin bu iliskiyi anlamli hale getirmesi tam
araciligni  gosterir (Giirbliz & Sahin, 2016: 351). Bootstrapping sonuglari

incelendiginde belirsizlik alt boyutu icin her iki degerin de 0'm dstiinde oldugu
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goriilmiistiir. Boylece orgiitsel adaletin tam aracilik etkisinin anlamliligi da

desteklenmistir.

8.1.8.6.2.2 Ulusal kiiltiir alt boyutlarimin is performans iizerindeki etkisinde

orgiitsel adaletin aracilik roliiyle ilgili yol analizi

Burada ulusal Kiiltiir boyutlari ile is performans: arasindaki iliskide orgiitsel adaletin
aracilik roliiniin olup olmadig: arastirilacaktir. Bunla ilgili olarak ortaya konulan
hipotezlerle ilgili yapisal esitlik modeli kurulmustur. Bu iliskilere iliskin kurulan

yapisal modele iliskin yol analizi Sekilde sunulmustur.
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Sekil 8.13: Ulusal Kiiltiir Alt Boyutlarinin is Performans: Uzerindeki Etkisinde
Orgiitsel Adaletin Aracilik Roliiyle Ilgili Yol Analizi

(% [164, N= 642]= 718,479; p<0,001; y%/sd= 2,14; RMSEA= 0,042; CFI= 0,94; IFI=
0,94). Yukanidaki Sekilde goriildiigii tizere yapisal modeldeki yol analizinden elde
edilen uyum indeks degerleri incelendiginde, y?/sd= 2,14, 2<y?/sd<3 oldugundan
miitkemmel uyumlu, RMSEA=0,042, RMSEA<O0,05 ¢iktigindan miikemmel uyumiu,
CFI= 0,94, CFI>0,90 oldugundan iyi uyumlu ve IFI= 0,94, IFI>0,90 ¢iktigindan
kabul edilebilir uyumludur. Model incelendiginde model uyum indeks degerlerinin
kabul edilebilir oldugu goériilmistiir.
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Yol analizindeki degiskenler arasindaki regresyon Katsayilar1 ve anlamliliklari

Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.48: Yol Analizindeki Degiskenler Arasindaki Regresyon Katsayilar: ve
Anlamliliklar

Igsel degigkenler Digsal degiskenler E:tgs?y?lfrr: Sr::tnacli::t dlefgr(ietrillér degé)rleri
Orgiitsel adalet <--- Giig 0,097 0,063 1,541 0,123
Orgiitsel adalet <--- Birey 0,087 0,051 1,720 0,086
Orgiitsel adalet <--- Digsilik 0,038 0,036 1,079 0,280
Orgiitsel adalet <---  Belirsiz 0,116 0,049 2,339 0,019"
Is performans <--- Gig -0,176 0,082 -2,132 0,033"
Is performans <--- Birey 0,126 0,066 1,918 0,055
Is performans <--- Disilik 0,042 0,046 0,920 0,357
Is performansi <---  Belirsiz 0,195 0,065 3,021 0,003"
Is performanst <---  Orgiitsel adalet 0,153 0,064 2,398 0,016

*: p<0,05, istatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki Cizelgedeki ulusal kiiltiir boyutlarmin etkisinden kaynaklanan orgiitsel
adalet ile is performansi arasindaki iliskiye bakildiginda, orgiitsel adalet ile is
performans: arasinda p<0,05 oldugundan, anlamli ve pozitif yonli bir iliski vardir.
Ulusal kiiltiir boyutlar ile is performans: arasindaki iliskiler incelendiginde, giig
mesafesi boyutu ile is performansi arasinda p<0,05 kiigiik oldugundan anlamli ancak
negatif yonli bir iliski vardir. Bireycilik/topluluk¢uluk boyutu ile is performansi
arasindaki iligkiler incelendiginde p>0,05 oldugu i¢in, anlaml bir iliski
bulunmamaktadir. Disillik/erillik boyutu ile is performans: arasindaki iligkilere
bakildiginda p>0,05 ¢iktig1 igin anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Belirsizlikten
kacinma boyutu ile is performans: arasindaki iligkilere bakildiginda, p<0,05
oldugundan, belirsizlikten kaginma boyutu ile is performans: arasinda anlamli ve

pozitif yonlii bir iligski bulunmaktadir.

Yol analizindeki degiskenler arasindaki standardize edilmis regresyon Katsayilari

Cizelgede gosterilmistir.
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Cizelge 8.49: Yol Analizindeki Degiskenler Arasindaki Standardize Edilmis
Regresyon Katsayilari

Igsel degiskenler Dissal degiskenler Standardize edilmis regresyon

katsayilart
Orgiitsel adalet <--- Giig 0,090
Orgiitsel adalet <--- Birey 0,089
Orgiitsel adalet <--- Disilik 0,062
Orgiitsel adalet <--- Belirsiz 0,121
Is performans: <--- Giig -0,120
Is performans <--- Birey 0,094
Is performans <--- Disilik 0,050
Is performans <--- Belirsiz 0,149
Is performans <--- Orgiitsel adalet 0,112

Yukaridaki Cizelgede gorildiigt tizere, gli mesafesi, toplulukguluk/bireycilik ve
disililk/erillik boyutlar1 ile is performansi arasinda p>0,05 oldugundan, anlamli bir
iliski bulunmamaktadir. Ancak belirsizlikten kaginma boyutu ile is performansi
arasinda p<0,05 ¢iktigindan, anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir. Bir
anlamda belirsizlikten kagimma boyutundaki bir birimlik giiclenme orani, is
performansini1 %14,9 oraninda artirmaktadir.

Ulusal kiiltiir boyutlarmin etkisinden kaynaklanan orgiitsel adalet ile is performasi
arasindaki iliskiler incelendiginde, p<0,05 oldugundan olduk¢a anlamli ve pozitif
yonlii bir iligki vardir. Yani ulusal kiltiir boyutlarinin etkisiyle birlikte orgitsel
adalettteki bir birimlik artig orani, is performansini %11,2 oraninda artirmaktadir.
Ulusal kiiltiir boyutlarinin is performans: tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin
aracilik roliiyle ilgili sonuglar asagidaki Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.50: Ulusal Kiiltiir Alt Boyutlarinin Is Performans: Uzerindeki Etkisinde
Orgiitsel Adaletin Aracilik Roliiyle Tlgili Sonugclar

Aracilik etkisi Dogrudan etkiler ~ Dolayl etkiler Bootstrapping  Sonuglar
glven
araliklar
GM—>»0A—> iP -0,120* 0,010 (6nemsiz)  0,001-0,030 Aracilik yok

BT —» OA —»iP 0,094 (6nemsiz) 0,010 (6nemsiz)  0,001-0,030 Aracilik yok

DE—» OA —»iP 0,050 (6nemsiz) 0,007 (6nemsiz) -0,001-0,024  Aracilik yok

BK —» 0A —»iP 0,149* 0,013* 0,003-0,039 Kismi
aracilik

*: p<0,05, istatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki Cizelge Ulusal Kiiltiir alt boyutlarinin is performansi tizerindeki etkisinde
orgiitsel adalet algisinin aracilik roliinii gostermektedir. Giig¢ mesafesi boyutunun is

performans: iizerinde anlamli bir etkisi oldugu goriilirken (R=-0,120; p<0,05),
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orgiitsel adalet araci degisken olarak ele alindiginda bu etkinin ortadan kalktigi
goriilmiistir (R=0,010; p>0,05), Yani gii¢ mesafesi boyutunun is performansina

etkisinde orgiitsel adaletin aracilik etkisi yoktur.

Bireycilik/toplulukguluk boyutunun is performans: iizerinde anlamli bir etkisi
goriilmezken (R=0,094; p>0,05), orgiitsel adalet arac1 degisken olarak ele alindiginda
bu etkinin yine olmadig: gorilmistiir (R=0,010; p>0,05).

Disilik/erillik boyutunun is performans: iizerinde anlamli bir etkisi goriilmezken
(R=0,050; p>0,05), orgiitsel adalet arac1 degisken olarak ele alindiginda bu etkinin
yine olmadig: goriilmiistiir (R=0,007; p>0,05).

Belirsizlikten kaginma boyutunun Is performans: iizerinde anlamli bir etkisi
gortlirken (R=0,149; p<0,05), orgiitsel adalet arac1 degisken olarak ele alindiginda
kismi aracilik etkisinin oldugu goriilmistiir (R=0,013; p<0,05). Yani orgiitsel adalet
ortaminin yiiksek oldugu yerde is performansinin da yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bir
bagka deyisle ulusal kiiltir hem is performansin1 hemde orglitsel adaleti
etkilediginden, kismi aracihigin varhigindan séz edilir. Kismi aracilik bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasindaki iligkinin azalma egilimi gostermesidir
(Giirbiiz & Sahin, 2016: 351). Bootstrapping sonuglart incelendiginde belirsizlik alt
boyutu igin her iki degerin de 0'in dstiinde oldugu goriilmistir. Boylece kismi

aracilik roliiniin anlamliligi da Bootstrapping sonuglariyla desteklenmistir.

8.1.8.6.2.3 Ulusal kiiltiir alt boyutlarimin isten ayrilma niyetleri iizerindeki

etkisinde orgiitsel adaletin aracilik roliiyle ilgili yol analizi

Burada ulusal kiiltiir boyutlart ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskide orgitsel
adaletin aracilik roliiniin bulunup bulunmadig: arastirilacaktir. Bunla ilgili olarak
ortaya konulan hipotezlerle ilgili yapisal esitlik modeli kurulmustur. Bu iliskilere
iligskin kurulan yapisal modele iligkin yol analizi Sekilde gosterilmistir:
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Sekil 8.14: Ulusal Kiiltiir Alt Boyutlarinmn isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Orgiitsel Adaletin Aracilik Roliiyle Ilgili Yol Analizi

(° [164, N= 642]= 714,242; p<0,01; y*/sd=2,31; RMSEA=0,042; CFI=0,94; IFI=
0,94). Yukaridaki Sekilde goriildiigii tizere yapisal modeldeki yol analizinden elde
edilen uyum indeks degerleri incelendiginde, ¥?/sd=2,31, 2<y?/sd<3 arasmnda
oldugundan miikemmel uyumlu, RMSEA=0,042, RMSEA<0,05 oldugundan
miitkemmel uyumlu, CF1=0,94, CFI>0,90 oldugundan iyi uyumlu, 1FI=0,94, IFI>0,90
ciktigindan kabul edilebilir uyumludur. Buna gore modeldeki uyum indeks
degerlerinin kabul edilebilir oldugu gérilmiistiir.

Yol analizindeki degiskenler arasindaki regresyon katsayilari ve anlamliliklar

Cizelgede sunulmustur.
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Cizelge 8.51: Yol Analizindeki Degiskenler Arasindaki Regresyon Katsayilar: ve
Anlamliliklar

. ) Regresyon Standart Kritik p
I¢sel degiskenler Digsal degiskenler .
agirliklar hatalar degerler degerleri
Orgiitsel adalet <--- Gilig 0,100 0,064 1,560 0,119
Orgiitsel adalet <---  Birey 0,087 0,052 1,675 0,094
Orgiitsel adalet <--- Disilik 0,042 0,036 1,150 0,250
Orgiitsel adalet <---  Belirsiz 0,121 0,050 2,402 0,016"
Isten ayrilma niyeti <--- Gig -0,174 0,117 -1,488 0,137
Isten ayrilma niyeti <--- Birey 0,040 0,094 0,429 0,668
Isten ayrilma niyeti <--- Disilik 0,046 0,066 0,697 0,486
Isten ayrilma niyeti <---  Belirsiz -0,025 0,091 -0,275 0,783
Isten ayrilma niyeti <---  Orgiitsel adalet -0,623 0,098 -6,374 0,001

***: p<0,05, istatistiksel olarak olduk¢a anlamlidir.
*: p<0,05, istatistiksel olarak anlamhdir.

Yukaridaki Cizelgede goriildiigi iizere, giic mesafesi boyutu ile isten ayrilma niyeti
arasinda  p>0,05 oldugundan, anlamli  bir iliski  bulunmamaktadir.
Bireycilik/toplulukguluk boyutu ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler
incelendiginde, p>0,05 ¢iktig1 igin, bireycilik/toplulukguluk boyutu ile isten ayrilma
niyeti arasinda anlamli bir iligki yoktur. Disillik/erillik boyutu ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiler incelendiginde, p>0,05 oldugundan, anlamli bir iliski
bulunmamaktadir. Belirsizlikten kaginma boyutu ile isten ayrilma niyeti arasindaki

iligkiler incelendiginde p>0,05 oldugundan, anlaml bir iliski yoktur.

Ulusal kiiltir boyutlarindan kaynaklanan orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti

arasinda p<0,05 oldugundan anlaml ve negatif yonde bir iligki vardir.

Yol analizindeki degiskenler arasindaki standardize edilmis regresyon Katsayilari
Cizelgede gosterilmistir.
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Cizelge 8.52: Yol Analizindeki Degiskenler Arasindaki Standardize Edilmis
Regresyon Katsayilari

Standardize edilmis

I¢sel degiskenler Digsal degiskenler regresyon Katsayilari
Orgiitsel adalet <--- Giig 0,092
Orgiitsel adalet <--- Birey 0,087
Orgiitsel adalet <--- Disilik 0,066
Orgiitsel adalet <--- Belirsiz 0,125
Isten ayrilma niyeti <--- Giig -0,080
Isten ayrilma niyeti <--- Birey 0,020
Isten ayrilma niyeti <--- Disilik 0,037
Isten ayrilma niyeti <--- Belirsiz -0,013
Isten ayrilma niyeti <--- Orgiitsel adalet -0,311

Yukaridaki Cizelge’de giic mesafesi, bireycilik/toplulukguluk, disillik/erillik ve
belirsizlikten kaginma boyutlar1 ile isten ayrilma niyetleri ve orgiitsel baglilik

arasindaki iliskilerin standardize edilmis regresyon katsayilar1 gosterilmistir.

Ulusal kiiltir boyutlarindan kaynaklanan orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti
iliskilerine bakildiginda, p<0,05 oldugundan, anlamli ve negatif yonli bir iligki
vardir. Yani ulusal kiiltiir boyutlarinin etkisiyle orgiitsel adalettteki bir birimlik artis
orani, isten ayrilma niyetini %31,1 oraninda azaltmaktadir.

Buna gore ulusal kiiltir boyutlarinin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde

orgiitsel adaletin aracilik roliiyle ilgili sonuglar Cizelgede sunulmustur.

Cizelge 8.53: Ulusal Kiiltiir Alt Boyutlarinn Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Orgiitsel Adaletin Aracilik Roliiyle Ilgili Sonuglar

Aracilik etkisi Dogrudan etkiler ~ Dolayh etkiler Bootstrapping Sonuglar
giiven araliklar

GM—>»0A —>» IAN  -0,080 (6nemsiz) -0,029 (6nemsiz)  -0,062-0,001 Aracilik
yok

BT—» OA —» IAN  -0,020 (6nemsiz)  -0,027 (6nemsiz) -0,058-0,002 Aracilik
yok

DE—» OA —»IAN  -0,037 (6nemsiz)  -0,021 (énemsiz) -0,054-0,008 Aracilik
yok

BK —» OA—> IAN  -0,013 (6nemsiz)  -0,039 -0,076-(-0,011)  Tam
aracilik

*: p<0,05, istatatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki Cizelge ulusal kiiltir o6lgegi alt boyutlarmin isten ayrilma niyetine
etkisinde orgiitsel adalet algisinin aracilik roliinii gostermektedir. Giig mesafesi
boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisi goriilmezken (R=-0,080;

p>0,05), orgiitsel adalet araci degisken olarak ele alindiginda yine bu etkinin
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olmadig1 gorilmistir (R=-0,029; p>0,05), Yani giic mesafesi boyutunun isten

ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel adaletin aracilik etkisi yoktur.

Bireycilik/topluluk¢uluk boyutunun isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi
goriillmezken (R=-0,020; p>0,05), orgiitsel adalet araci degisken olarak ele
alindiginda bu etkinin yine olmadigi goriilmistiir (R=-0,027; p>0,05).

Disilik/erillik boyutunun isten ayrilma niyeti tizerinde anlamli bir etkisi gériillmezken
(R=-0,037; p>0,05), orgiitsel adalet arac1 degisken olarak ele alindiginda bu etkinin
yine olmadig: gorilmiistiir (R=-0,021; p>0,05).

Belirsizlikten kacinma boyutunun Isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkisi
goriilmezken (R=-0,013; p>0,05), orgiitsel adalet araci degisken olarak ele
alindiginda tam aracilik roliiniin oldugu goriilmiistir (R=-0,039; p<0,05). Yani
orgiitsel adalet ortaminin yiiksek oldugu yerde calisanlarin isten ayrilma niyetinin
azaldig1 gorillmiistiir. Bootstrapping sonuglari incelendiginde belirsizlik alt boyutu
icin her iki degerin de 0'in altinda oldugu gortilmistiir. Boylece orgiitsel adaletin tam

aracilik roliiniin anlamliligi Bootstrapping sonuglari ile de desteklenmistir.

Arastirmada ileri siiriilen hipotezlerin sonuglar1 asagidaki Cizelgede gosterilmistir.
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Cizelge 8.54: Hipotezlerin Sonuglari

Ulusal Kiiltiir Hipotezlerin kabul Yonii ve Ulusal Kiiltiir Kabul Yonii ve iliskisi
Olgegi genel ort. durumu iligkileri Olgegi alt boyutlar: durumu
acisindan yapilan acisindan yapilan
yol analizinin yol analizine gore
hipotez sonuglart hipotez sonuglari
H; hipotezi Kabul + & dogrudan Hia hipotezi Kabul + & dogrudan
H, hipotezi Kabul + & dogrudan Hyp hipotezi Red
Hj3 hipotezi Red Ha. hipotezi Kabul + & dogrudan
H, hipotezi Kabul + & dogrudan Hiq hipotezi Red
Hsa hipotezi Kabul + & dogrudan Haa hipotezi Red
Hea hipotezi Red Hap hipotezi Red
H;a hipotezi Kabul - & dogrudan Hy hipotezi Red
Hg hipotezi Kabul + & dolayli & Haq hipotezi Kabul + & dogrudan
aracilik
Hy hipotezi Red Has, hipotezi Red
Hyo hipotezi Kabul + & dolayh & Hap hipotezi Red
aracilik
Hac hipotezi Red
Hagq hipotezi Red
Ha, hipotezi Red
Ha, hipotezi Red
Hyc hipotezi Red
Haq hipotezi Kabul - & dogrudan
Hsg hipotezi Kabul + & dogrudan
Hgg hipotezi Kabul + & dogrudan
Hzg hipotezi Kabul + & dogrudan
Hg, hipotezi Red
Hgy hipotezi Red
Hgc hipotezi Red
Hgq hipotezi Kabul + & dolayli &
aracilik
Hg, hipotezi Red
Hgp hipotezi Red
Hgc hipotezi Red
Hgqg hipotezi Kabul + dolayli &
aracilik
Hioa hipotezi Red
Hios hipotezi Red
Hioc hipotezi Red
Hiog hipotezi Kabul - dolayh &
aracilik

Cizelgede goriildigii tizere hipotez sonuglari, hipotezlerin kabul durumu, yoéni ve

iliskileri ulusal kiiltiir 6l¢egi genel ortalamasi ve boyutlar1 agisindan iki kisimda ele

alinmistir. Kurulan yapisal modeldeki her iki yol analizinde orgiitsel adaletin orgiitsel

bagliliga, is performansina ve isten ayrilma niyetine etkisi ortak incelendiginden Hs,

He, H7, hipotezleri her iki modeldeki yol analizi agisindan Hsa, Hea H7a ile Hsg, Hep,

Hzg seklinde ikiye ayrilarak kabul durumuna bakilmistir. Hsa hipotezi yoneticilerin

orgiitsel adalet anlayislar1 ile ¢alisanlarin orgiitsel baghiliklar1 arasinda anlamli ve

pozitif yonlii bir iliski var iken, Hsg hipotezi ulusal kiiltiir boyutlarindan kaynaklanan

yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislari ile calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 arasinda
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anlamli ve pozitif yonli bir iliski vardir olmustur. Hea hipotezi, yoneticilerin orgiitsel
adalet anlayislarma iligkin ¢alisan algilar1 ile ¢alisanlarin is performansi algilari
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki vardir iken; Heg hipotezi ise, ulusal
kiiltiirtin alt boyutlarinin etkisinden kaynaklanan orgiitsel adalet anlayislarina iliskin
calisan algilari ile calisanlarin is performans: algilar1 arasinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iliski vardir seklinde olmustur. Hza hipotezi yoneticilerin 6rgiitsel adalet
anlayislarina iliskin c¢alisan algilar1 ile ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti algilar
arasinda anlamli ve negatif yonlii bir iligki vardir iken; Hzg hipotezi ulusal kiiltiiriin
alt boyutlarinin etkisinden kaynaklanan yoneticilerin orgiitsel adalet anlayislarina
iligskin caligan algilari ile galisanlarin isten ayrilma niyeti algilar1 arasinda anlaml ve
negatif yonlii bir iliski vardir seklinde olmustur.

Ulusal kiiltiir 6l¢egi genel ortalamasi agisindan hipotez sonuglarina bakildiginda Hy,
H2, Ha, Hsa, Hza Hs, Hio hipotezleri kabul edilirken; Hiz Hea ve Hg hipotezleri
reddedilmistir. Hi, Hz, Hs, Ha Hsa Hea, H7a hipotezlerinde dogrudan iliskiler
bulunmaktayken; Hs, He, Hio hipotezlerinde ise orgiitsel adaletin aracilik etkisiyle
ilgili dolayli iliskiler yer almaktadir.

Ulusal kiiltiir 6l¢eginin boyutlari agisindan hipotez sonuglarina bakildiginda, Hia Hac,
H2d, Had, Hsg, Hes, H7g, Hsd, Had Ve Hiog hipotezleri kabul edilirken; Hip, Hid, Hoa, Hoc,
Hsa, Hab, Hac, Had, Haa, Hap, Hac, Hsa, Hsb, Hsc, Hoa, Hob, Hoc, Hioa, Hion, Hioc Ve Hiod
hipotezleri reddedilmistir. Buna gore Hia, Hib, Hic, H1g, H2a, Hon, Hac, Hag, Haa, Hab, Hac,
Haa, Hab, Hac, Had, Hsg, Heg Ve Hzg hipotezleri dogrudan etkileri gosterirken; Hga, Hap,
Hasc, Hed, Hoa, Hab, Hoc, Had, H10a, H1ob, H1oc V& Hiod hipotezleri orgiitsel adaletin aracilik

etkisiyle ilgili degiskenler arasinda bulunan dolayl iliskileri gostermektedir.
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9. SONUC VE TARTISMA VE ONERILER

9.1 Sonug

Endiistri 4.0 ile birlikte degisen ve gelisen orgiitlerin bu yeni siirece uyum saglamasi
ve ayakta kalabilmesi nitelikli calisanlariyla olabilmektedir. Bu durumda pozitif
orgiitsel davranisi benimsemek isletmeler dogru bir yonelim olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu egilimi yonetmek ise degerleri, yaraticiligi, inovatif ¢oziimler
tiretmeyi, sirekli kurumsal gelisimi, orgiitsel bagliliga 6nem veren ve destekleyen

kocluk nitelikleri olan lider yoneticilerce miimkiindiir.

Orgiitler, kurallar, kaideler, yasalar ve mevzuatlar yoluyla yénetilir. Ozellikle resmi
orgiitlerde bu hiyerarsik yap1 daha belirgindir. Resmi orgiitlerde yapilan her
faaliyetin bir yasal gerek¢esi vardir. Bunlarin disinda orgiitlerin gelenek, goérenek
sozlii talimat ve emir gibi yazili olmayan normlar1 bulunur. Iste tim bu yazili ve
yazisiz normlar, degerler ve kurallar silsilsesi orgiit kiiltiriine temel olusturur.
Orgiitler her ne kadar maddi bir yap1 olarak goriilse de orgiitteki Kiiltiirel
faaliyetlerinin etkinligi insan giiciine baghdir. Bir anlamda orgiitler biinyesindeki
insanlardan olusan canli bir organizmadir. Orgiit igindeki insan kaynagmin
etkinligini saglamak da yoneticinin gorevidir. Bir yonetici orgiitle ilgili hedeflere
ulagsmak bu insan giictinii etkin olarak faaliyetlere sevk ederek gergeklestirir. Bu
noktada yoneticinin galisanlarina adil bir tutum ve davranis gostermesi, oOrgiitsel
adalet kavraminda karsilik bulur. Yani kiiltirel ya da bireysel degerlerin orgiitsel
adaleti etkilemesi muhtemeldir. Bunun da calisanlara birtakim olumlu ve olumsuz
yansimalart olabilmektedir. Kiiltiirel degerlerin oOrgiitsel adaleti etkileyebilecegi
noktasindan hareketle tez arastirmamda, ulusal kiiltiir ile orgiitsel adalet, baglilik, is
performansi ve isten ayrilma niyeti kavramlar1 arasindaki iliskiler yapisal esitlik

modeli kurularak incelenmistir.

Tez galismam giris ve sonug ile birlikte toplam dokuz béliimden olusmaktadir. Tk
bolim giris kismindan olusmaktadir. Tez konumda yer alan degiskenlerle ilgili
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kavramsal c¢ergeve ise, ikinci bolim ile altinci boliim arasinda anlatilmaktadir.
Yedinci boliimde bu degiskenlerin birbiriyle iliskileriyle ve ulusal kiiltiirle ilgili
yapilan ¢alismalardan bahsedilmistir. Sekizinci bolimde arastirmada kullanilan
yontem ve teknikler ana baslig: altinda arastirmanin amaci, énemi, ¢alisma evreni ve
orneklemi, veri toplama araglari, arastirmanin Sinirliliklari, 6n deneme bulgulart yer
almaktadir. Bunlar1 ilaveten arastirma bulgulariyla ilgili demografik yapiyla
istatistikler, tanimlayic1 istatistikler ile degiskenlerle ilgili korelasyonlar ve yapisal
esitlik modeliyle yapilan aracilik analizi ve Bootstapping sonuglarindan detaylica
bahsedilecektir. Dokuzuncu béliimde ise arastirma sonuglari ile tartisma ve oneriler

yer alacaktir.

Katilimcilarin genel demografik yapist agisindan bakildiginda; katilimcilarin biiyiik
¢ogunlugunun (%78,8; 506 kisi) evli, (%60,3; 387 kisi) lisans mezunu, (%26,0; 167
Kisi) 11-15 yil arasi, toplam caligsma siiresine sahip oldugu goriilmiistiir. Arastirmaya
katilan galisanlarin ¢ogunlugunun erkek (%56,4; 362 kisi) oldugu ve (%34,9; 224
Kisi) 36-43 yas araliginda oldugu saptanmistir. Katilimcilarin ¢alistiklart birimler
acisindan bakildiginda yaridan fazlasinin (51,09; 328 kisi) genel idari hizmetler
tinvaninda ve (%50,6; 325 kisi) tasra birimlerinde ¢alistigi anlagilmustir.

Aragtirmada  kullanilan  olgeklerle ilgili tamimlayici istatistik  sonuglarina
baktigimizda, ulusal kiiltiir 6lgegi icin en yiiksek skor ortalamasmin belirsizlikten
kaginma boyutunda oldugu, en diisiik skor ortalamasinin ise giic mesafesinde oldugu
tespit edilmistir.

Hofstede’nin iilkeler arasinda yaptig: ulusal kiiltiir aragtirmalarina gore Tiirk kiltiiri
bireysellikten ¢ok toplulukgu, gii¢ mesafesi ve belirsizlikten kaginma 6zelligi yiiksek
bir 6zellik gosterdigi saptanmustir. Bir anlamda tez ¢aligsmasi arastirmasinda giig
mesafesi disinda belirsizlikten kaginma boyutunun yiiksek ¢ikmasi Hofstede’nin elde
ettigi sonuglara kismi olarak tutarli oldugu sdylenilebilir. Nitekim onun yaptigi
¢alismanin dstiinden wuzun yillar gegmis ve gegen zamanda da insanlarin
diistincelerinin degismesi normal karsilanabilir. Bir de orneklem kamuda hizmet
veren bir kurulustur. Hofstede calismasini 6zel sektdrde yapmustir. Ozel sektorde
yapilsa belki benzer sonuglar ¢ikabilir. Gii¢ mesafesinin diisiik olmasi ise, insanlar
arasi esitsizliklerin, statiilerin ve bireysel ayricaliklarin kisilerce iyi karsilanmamasini

gostermektedir. Bu noktada bireyler yoneticiler tarafindan verilen Kkararlarda
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kendilerine danisilmasimi ve insanlar arasi esitsizligin azaltilmasini talep ettigi

soylenebilir.

Orgiitsel adalet 6lgegiyle ilgili tamimlayici istatistiski bilgilere baktigimizda, érgiitsel
adaletin boyutlarindan bilgisel adaletin en yiiksek skor ortalamasina ve dagitim
adaletinin ise en diisiik skor ortalamasina sahip oldugu tespit edilmistir. Bilgisel
adalet ise dagitim adaleti kararlarinin alinmasiyla ilgili orgiitiin ¢alisanlara yaptigi
bilgi paylasimidir. Bir anlamda dagitim Kkararlariyla ilgili ¢alisanlara yapilan bilgi
paylasgiminin  yiiksek oldugu soylenilebilir. Dagitim adaletinin toplam skor
ortalamasinin diisiik olmasi katilimcilarin elde ettigi maas, terfi, promosyon, o6dil

gibi kazanimlardan memnun olmadigina isarettir.

Orgiitsel baglilik dlgegiyle ilgili tanimlayicr istatistiki bilgilere baktigimizda, érgiitsel
baglilik 6l¢egi boyutlarindan en yiiksek skor ortalamasinin devam bagliligi boyutu ve
oldugu tespit edilmistir. Bu durum calisanlarin orgiitten ayrilmalari sonucunda
katlandiklar1 birtakim maliyetlerin ve olumsuzluklarin yiiksek oldugunu gosterir.
Yani bu durum galisanlarin kurumdan ayrilmalari durumunda katlandiklar alternatif
maliyet oraninin yiiksek olduguna isarettir. Bunlarin sonucuna gore calisanlarin
orgiitte kalma niyetinde oldugu sonucu cikarilabilir. Orgiitsel baglilik dlgegiyle ilgili
yapilan tanimlayic1 istatistiklerde normatif baglhilik boyutu en diisiik skor
ortalamasina sahip oldugu saptanmistir. Bu durum ise, ¢alisanlarin orgitteki islerini
gerceklestirirken yerine getirdikleri gorev ve yikimlilik duygularmin diisiikk oldugu

soylenebilir.

Ulusal kiiltiir ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskilere baktigimizda, ulusal kiiltiir ile
orgiitsel baglilik arasinda yiiksek diizeyde pozitif iliski bulunmaktadir. Yani ulusal
kiltirdeki bir birimlik gliglenme oran1 o6rgiitsel bagliligt %20 diizeyinde

artirmaktadir.

Ulusal kiiltiir boyutlarn ve orgiitsel baglilik algilar1 arasindaki korelasyon iliskilerine
bakildiginda, giic mesafesi boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonli zayif
diizeyde iliski bulunmaktadir. Bir baska deyisle giic mesafesi boyutundaki bir
birimlik giiclenme orani, Orgiitsel baghlhigi da %18 oraninda artmaktadir.
Bireycilik/toplulukguluk boyutu ve orgiitsel baglilik algilar1 arasinda pozitif yonlii
zay1f diizeyde iligki vardir. Yani bireycilik/toplulukguluk boyutundaki bir birimlik
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giiclenme orani, orgiitsel bagliligi %10 oranda artirmaktadir. Disillik/erillik boyutu
ve orgiitsel baglilik algilar: arasinda pozitif yonli zayif diizeyde iliski bulunmaktadir.
Bagka bir ifadeyle disillik/erillik boyutundaki bir birimlik giiclenme orani, orgiitsel
baglilik da %18 oraninda artirmaktadir.

Ulusal kiiltiir boyutlari ile is performansi arasindaki korelasyon iliskilerine
bakildiginda, ulusal kiiltiir ile is performansi arasinda zayif diizeyde pozitif yonde bir
iliski vardir. Baska bir deyisle ulusal kiiltiir boyutlarindaki bir birimlik giiglenme
oram1 is performansmi aym oranda artrmaktadir. Is performans: iizerinde
disillik/erillik boyutu ile giic mesafesi boyutunun anlamli arasinda anlamli bir etkisi
yoktur. Yani bu boyutlarin is performansi algilar1 arasinda anlamli bir iliski
bulunmamaktadir. Bireycilik/topluluk¢uluk boyutu ve is performans: arasinda pozitif
yonlii zayif diizeyde iliski vardir. Baska bir ifadeyle bireycilik/topluluk¢uluk
boyutundaki bir birimlik giiclenme orani, is performansi algilarint ayni oranda
artirmaktadir. Belirsizlikten kaginma boyutu ve is performansi arasinda pozitif yonli
zayif diizeyde iliski vardir. Yani belirsizlikten kaginma boyutundaki bir birimlik

gliclenme orani is performansi algilarin1 %17 artirmaktadir.

Ulusal kiiltiir ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli zayif yonla bir iliski
vardir. Bir anlamda ulusal kiiltiirdeki bir bir birimlik giiclenme orani, isten ayrilma
niyetini %1 oraninda azaltmaktadir. Gii¢ mesafesi boyutu ve is ayrilma niyeti algilari
arasinda negatif yonlii zayif iliski vardir. Yani giic mesafesi boyutundaki bir birimlik
giiclenme orani, isten ayrilma niyeti algilarmi %5 oraninda azaltmaktadir. Isten
ayrilma niyeti algilar1 tizerinde bireycilik/toplulukguluk boyutu, disillik/erillik
boyutu ile belirsizlikten kaginma boyutunun etkisi yoktur. Bir anlamda bu boyutlar

ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir.

Ulusal kiiltiir ile orgiitsel adalet arasindaki korelasyon iliskisine bakildiginda, ulusal
kiiltir ile orgiitsel adalet arasinda anlamli bir iliski odugu goriilmektedir. Bir
anlamda ulusal kiiltiirdeki bir birimlik giiclenme orani, orgiitsel bagliligi %23,6

oraninda artirmaktadir.

Gii¢ mesafesi boyutu ve orgiitsel adalet algilari arasinda pozitif yonlii zayif diizeyde
iligki vardir. Buna gore giic mesafesi boyututundaki bir birimlik giiclenme orani,

orgiitsel adaleti %15 oraninda artirmaktadir. Bireycilik/toplulukg¢uluk boyutu ve
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orgiitsel adalet algilar1 arasinda pozitif yonli zayif diizeyde iliski bulunmustur. Yani
bireycilik/topluluk¢uluk boyutundaki bir birimlik gliglenme orani, orgiitsel adaleti
%14 oraninda artirmaktadir. Disillik/erillik boyutu ve orgiitsel adalet algilar arasinda
pozitif yonli zayif diizeyde iliski saptanmistir. Yani disillik/erillik boyutundaki bir
birimlik giiclenme orani, orgiitsel adaleti %15 oraninda artrmaktadir. Belirsizlikten
kaginma boyutu ve orgiitsel adalet algilar1 arasinda pozitif yonlii zayif diizeyde iliski
bulunmustur. Baska bir ifadeyle belirsizlikten kaginma boyutundaki bir birimlik

giiclenme orani, artig 6rgiitsel adaleti %16 oraninda artirmaktadir.

Orgiitsel adalet ile orgiitsel baghlik arasindaki korelasyonlara bakildiginda, érgiitsel
adalet ile orgiitsel baglilik arasinda %40 oraninda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Yani orgiitsel adalettteki bir birimlik artis orani, orgiitsel bagliligi

%40 oraninda etkilemektedir.

Orgiitsel adalet ile is performans: arasindaki korelasyonlara bakildiginda, p<0,05
oldugu igin, orgiitsel adalet ile is performansi arasinda pozitif yonlii ve zayif diizeyde
bir iliski vardir. Baska bir ifadeyle orgiitsel adaletteki bir birimlik artis orani, is

performansini %8 oraninda artirmaktadir.

Orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasindaki korelasyonlara bakildiginda,
p<0,05 oldugu i¢in, orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde
anlamli bir iliski vardir. Bagka bir ifadeyle orgiitsel adalettteki bir birimlik artis

orani, isten ayrilma niyetini %32,1 oraninda azaltmaktadir.

Hipotezlerin test edilmesi ve aracilik analizleri asamasinda yol analizinde
yararlanilmigtir. Buna gore degiskenler arasinda yapisal esitlik modeli kurulmus ve
yol analizi yapilarak regresyon degerlerine ulagilmistir. Bunun igin iki asamali yol
analizi yapilmistir. Tlk etapta ulusal kiiltiir, 6rgiitsel adalet, baglilik, is performansi ve
isten ayrilma niyeti degiskenleri ile ilgilidir. Burada ulusal kiiltiir, 6rgiitsel baglilik, is
performans: ve isten ayrilma niyeti arasinda orgiitsel adaletin aracilik roliine iig
kisma ayrilarak bakilmigtir. Daha sonra ise ikinci asamada, ulusal kiiltiiriin boyutlari
ile orglitsel bagllik, is performansi ve isten ayrilma niyeti arasinda orgiitsel adaletin

aracilik roliine bakilmigtir. Bunlarin sonuglarini asagida anlatacagiz.

Aracilik analizlerinin ilk asamasinda, direkt etkilere bakilmis ve yorumlanmustir.

Buna gore ulusal kiiltiir ile orgiitsel adalet arasinda anlamli bir iliski bulundugundan,
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ulusal kiiltiirdeki bir birimlik giiglenme oranmi, orgiitsel adaleti %23,6 oraninda

artirmaktadir.

Ulusal kiiltiir ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskiye bakildiginda, ulusal kiiltiir ile
orgiitsel baglilik arasinda oldukga anlamli pozitif yonlii bir iliski bulunurken, ulusal
kiltiirdeki  bir birimlik giiglenme orani, orgiitsel bagliligi %11,6 oranindaki

artirmaktadir.

Ulusal kiiltiir ile is performans: arasindaki iliskiye bakildiginda ise, ulusal kiiltiir ile
is performans: arasinda anlamli bir iliski vardir. Bir baska deyisle ulusal kiiltiirdeki
bir birimlik giiglenme orani, is performansint %11,6 oraninda artirmaktadir. Ulusal

kultiir ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Aracilik analizinin ilk asamasinin devami olarak, orgiitsel adalet ile orgiitsel baghilik
arasindaki iligkilere bakildiginda bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski vardir.
Yani orgiitsel adaletteki bir birimlik artis orani, orgiitsel bagliligi %38 oraninda
artirmaktadir. Orgiitsel adalet ile is performans: arasindaki iliskiye bakildiginda ise

bu iki degisken arasinda iliski olmadigi anlasilmustir.

Orgiitsel adalet ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski incelendiginde, bu iki
degisken arasinda oldukga anlamli bir iliski bulundugundan, orgiitsel adaletteki bir

birimlik artis orani, isten ayrilma niyetini %32 oraninda azaltmaktadir.

Ulusal kiiltir boyutlar1 ile orgiitsel baglilik arasindaki dogrudan iliskileri
inceledigimizde, gii¢ mesafesi boyutu ile orgiitsel baglilik arasinda anlaml bir iligki
oldugundan, giic mesafesindeki bir birimlik giiclenme orani, orgiitsel baglilig1 %15
oraninda artiracaktir. Disillik/erillik boyutu ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski
incelendiginde, aralarindaki iligki anlaml ve pozitif yonli oldugundan, disillik/erillik
boyutundaki bir birimlik giiclenme orani, oOrgiitsel baghligi %12,8 oraninda

artirmaktadir.

Dolayli iligkileri inceledigimizde, ulusal kiiltiir ile orgiitsel baglilik arasindaki
iligkide oOrgiitsel adaletin kismi aracilik roliiniin oldugu saptanmustir. Araciligin
anlamliligini test etmek igin de Bootstrapping metoduna basvurulmus, bootstrapping

sonuglarina gére de araciligin anlamli oldugu goriilmistiir.
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Olgek genel ortalamalariyla ilgili yapilan yol analizinde, ulusal Kiiltiir ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgiitsel adaletin aracilig: test edilmistir. Buna gore
ulusal kiltiir ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide orgiitsel adaletin tam aracililik
roliiniin oldugu saptanmistir. Bir anlamda ulusal kiiltiiriin isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli bir etkisi bulunmazken, orgiitsel adaletin etkisiyle bu iligki anlaml
hale gelmistir. Aracilik roliiniin anlamli olup olmadigini kanitlamak igin de
Bootstrapping metoduna basvurulmus, buna gére de Bootstrapping sonuglariyla da

araciligin anlamliligi desteklenmistir.

Ulusal kiiltiir ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide orgiitsel adaletin aracilik roliiyle
ilgili dolayli etkilere baktigimizda, ulusal kiiltir ile orgiitsel adalet ve orgiitsel
baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski vardir. Bu sebeple ulusal kiiltiiriin
orgiitsel bagllik tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin kismi aracilik roliiniin oldugu
saptanmugtir. Ulusal kiltiir ile is performansi iliskisinde orgiitsel adaletin aracilik
etkisi bulunmazken; ulusal kiiltiir ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde
anlamli ve negatif yonli bir iliski vardir. Burada orgiitsel adaletin tam aracilik
roliniin oldugu ortaya ¢ikmustir. Yani ulusal kiiltiirdeki orgiitsel adaletin aracilik
rolilyle dolayli olarak bir birimlik giiclenme orani, isten ayrilma niyetini %7,5
oraminda  azaltmaktadir. Orgiitsel adaletin  aracilik etkilerinin  anlamlihigs,
Bootstrapping metoduyla test edilerek, aracilik etkilerinin anlamli oldugu

Saptanmaistir.

Aracilik analizinin ikinci agamasi olan ulusal kiiltlir boyutlart ile orgiitsel adalet, is
performans: ve isten ayrilma niyeti iligkisiyle ilgili yapisal esitlik modeli kurarak
yapilan yol analizinde orgiitsel adaletin aracilik roliine bakilmistir. Burada ilk 6nce
ulusal kiiltiir boyutlar: ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskide orgiitsel adaletin rolii
arastirilmistir. Giic mesafesi ile disillik/erillik boyutlarinin 6rgiitsel bagliliga anlaml

etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Bireycilik/toplulukculuk ile belirsizlikten kaginmanin Orgiitsel bagliliga direkt
anlamli  bir etkisinin olmadigi anlagilmistir. Buna gore glic mesafesi,
bireycilik/toplulukguluk, disillik/erillik boyutlarinin 6rgiitsel baglilikla iliskisinde
orgiitsel adaletin aracilik rolii yokken, belirsizlikten kaginma boyutu ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskide orgiitsel adaletin tam aracilik etkisinin oldugu

saptanmistir. Baska bir ifadeyle orgiitsel adaletin dolayli etkisiyle, belirsizlikten
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kaginma boyutunda bir birimlik giiglenme orani, 6rgiitsel bagliligi %4,3 oraninda
etkilemektedir. Aracilik iligkisinin anlamli olup olmadigimi saptamak igin
bootstrapping metoduna basvurulmustur. Bootstrapping sonuglarina gore de

araciligin anlamliligr desteklenmistir.

Ulusal kdltiir boyutlarinin is performansina etkisinde orgiitsel adaletin aracilik rolii
ikinci asamanin devamu olarak arastirilmistir. Gii¢ mesafesi boyutu ile belirsizlikten
kaginma boyutu is performansini direkt olarak etkilemektedir. Giig¢ mesafesi boyutu,
bireycilik/toplulukguluk boyutu, disillik/erillik boyutunun is performansina etkisinde
orgiitsel adaletin aracilik etkisi yoktur. Ancak belirsizlikten kaginma boyutu ile is
performansi iligskisinde orgiitsel adaletin kismi aracilik etkisinin oldugu saptanmustir.
Yani belirsizlikten kaginma boyutu orgiitsel adaletin aracilik etkisiyle birlikte is
performansini dolayli olarak etkilemektedir. Aracilik roliiniin anlaml: olup olmadig
Bootstrapping metodu kullanilarak test edilmis ve Bootstrapping sonuglarina gore de

orgiitsel adaletin aracilik roliiniin anlamli oldugu saptanmistir.

Ikinci agama yol analizinin son asamas1 ulusal kiiltiir 6lcegi alt boyutlarinin isten
ayrilma niyetine etkisinde orgiitsel adalet algisinin aracilik roliiniin incelenmesidir.
Glig mesafesi, bireycilik/toplulukeuluk, disilik/erillik ve belirsizlikten kaginma
boyutunun direkt olarak isten ayrilma niyeti {izerinde anlamli bir etkisinin
bulunmadigi saptanmistir. Ancak belirsizlikten kaginma boyutu ile isten ayrilma
niyeti dolayli iliskisinde orgiitsel adaletin tam aracilik etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Aracilik roliiniin anlamliliginda ise Bootstrapping metodu kullanilmis,
Bootstrapping sonuglariyla da orgiitsel adaletin aracilik roliiniin anlamli oldugu

desteklenmistir.

9.2 Tartisma

Gliniimiizde kurumlar yiiksek rekabet kapsaminda basariyr amaglamalar1 agisindan
insanin gozden kagirilmamast fikri kurumlarin vizyon ve misyon gibi ana orgiit
kiiltiirii faktorlerini gok onemli hale getirmistir. Bireyin iiretim faktorleri i¢inde farkl
oneme ve yere sahip olmasi ve sosyal bir varlik olmasi insan1 ¢ok daha 6nemli
yapmaktadir. Bu yiizden c¢alisanlarin  basaris1  kurumun basarisint - direk

etkileyebilmektedir.
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Calisanlarin is performans: ne kadar yiiksek ise orgiitiin verimliligi de o kadar
yiiksektir, boylelikle calisanlarin kalite diizeyi artmakta ve atil zamanlar
azalmaktadir. Bununla birlikte kurumlarda galisanlar yaptigi isin sorumluluklarini ve
gereklerini tam olarak yerine getirmekle, yoneticiler ise c¢alisanlarini manevi ve
maddi bakimdan gézetmekle yiikiimliidiir. Kurumlarin ¢alisanlara adil bir sekilde
davranmalari, elverisli bir is ortami olusturmalari ¢alisanlarin motivasyonlarini
artirmakta ve kuruma olan fikirlerini etkileyebilmektedir. Bu baglamda kurumlardaki

insan kaynaklarinin yonetilmesi de farkli bir 6nem tagimaktadr.

Bu ¢alismada ulusal kiiltiir, orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, is performansi ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligskiler incelenmistir. Bu baglamda ¢alismada 642 Kkisi
tizerine bir anket arastirmasi gergeklestirilmistir. Arastirmadaki verilerin analizi i¢in

yapisal esitlik modeli kurularak, AMOS 24 programindan faydanilmustir.

Yapilan analizler sonucunda ulusal kiltiir ile orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel adalet
arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugu saptanmustir. Yani ulusal kiiltiiriin
giiclenmesiyle birlikte 6rgiitsel baglilik da artmaktadir. Elde edilen bu sonug Yavuz
(2010) tarafindan tespit edilen sonuglarla benzerlik gostermektedir. Benzer sekilde
ulusal kiltir boyutlarindan giic mesafesi, bireycilik/toplulukguluk, disilik/erillik
boyutlar ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligski vardir. Buna
karsin ulusal kiiltiir ve boyutlar: ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif

yonli bir iliski bulunmaktadir.

Ayrica ulusal kiiltiir ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski
vardir. Bagka bir ifade ile ulusal kiiltiiriin giiclenmesiyle birlikte is performans: da
artmaktadir. Benzer sekilde ulusal kiltir boyutlarindan bireycilik/topluluk¢uluk,
disilik/erillik boyutlar ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski
vardir. Buna karsin is performansi ile gli¢ mesafesi arasinda anlamli bir iliski

bulunmamaktadir.

Arastirmada elde edilen bir diger dnemli bulgu orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik
arasindaki anlamli ve pozitif yonli bir iligkinin varhigidir. Bir baska ifadeyle bir
kurumda orgiitsel adaletin artmas1 durumunda orgiitsel baglilik da artmaktadir. Bu
sonu¢ Karavardar (2015); Bage1 (2013), Yavuz (2010); Martin & Bennett (1996);
Turgut, Tokmak & Giicel (2012); Bahkshi, Kumar & Rani (2009); Sahin & Taskaya
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(2011); Cohen-Charash & Spector (2011) tarafindan tespit edilen sonuglarla

benzerlik gostermektedir.

Orgiitsel baglilik calisanlarin orgiit ile uzun vadeli bir is iliskisi icinde olmasina
neden olmaktadir. Orgiitiine bagl ¢alisanlar mevcut sorumluluklarindan daha fazla
caba harcadiklar1 bir gergektir. Calisanlarin prosediir ve dagitim adaleti algilar
duygusal baghliklariyla iliskilidir. Baska bir ifade ile isgorenlerin prosediir ve
dagiim adaleti algilar1 ne kadar yiiksekse kuruma bagliligi da o denli yiiksek
olmaktadir. Ancak calisanlarin orgiitsel bagliliklari en ¢ok prosediir adaletinden
etkilenmekte, ¢iinkii ¢alisanlarin prosediir adaleti algis1 yiiksekse, diisiik ticret alsalar
bile ¢alisanlar 6rgiite olan bagliliklar: devam edebilmektedir. Kuruma duyulan adalet
algisiin yiiksek olmasi c¢alisanlarin bagliliklarin1 olumlu bir sekilde etkilemekte ve
calisanlar gorev ve sorumluluklarmi eksiksiz yerine getirmektedirler. Orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan calisanlarin is performans: seviyeleri yiikselecek, personel

devir hiz1 azalacagindan verilecek hizmetin kalitesi de yiikselecektir.

Orgiitsel adaletin is performansi iizerindeki etkisine bakildiginda 6rgiitsel adalet ile is
performans: arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu
sonuglar Konovsky & Cropanzano (1991); Wang, Liao, Xia & Chang (2010) ile
benzerlik gosterirken Celik, Turung & Demirkaya (2011) ile farklilik gostermektedir.
Bununla bu sonuglara paralel bir sekilde 6rgiitsel adaletin isten ayrilmaya negatif bir
etki yapmaktadir. Baska bir ifade ile orgiitsel adalet algis1 olumsuz olan bireyler daha
fazla isten ayrilmaya meyillilerdir. Bu sonuglar Zagladi, Hadiwidjojo & Rahayu
(2015); Oriicii & Ozavsaroglu (2013); Nadiri & Tanova (2010); Loi, Hang-Yue &
Foley (2006); Johan, Talip, Joseph & Mooketsag (2013)’in bulgular ile
ortiismektedir.

Degiskenlerin aracilik etkisine bakildiginda ulusal kiiltiiriin - 6rgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin aracilik etkisi oldugu goriilmektedir. Ayrica
orgiitsel adalet devreye girince ulusal kiiltiiriin is performans: iizerindeki etkisinin
ortadan kalkmasidir. Yani bir kurumda orgiitsel adalet olmasi durumunda ulusal
kiiltiir i performansina etki yapmaktadir. Baska bir ifade ile orgiitsel adalet devreye
girdigi zaman ulusal kiiltiir orgiitsel baglhiliga etki yapmaktadir. Benzer bir sekilde

ulusal kiiltiriin isten ayrilma niyeti tizerinde Orgiitsel adaletin aracilik etkisi
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bulunmaktadir. Elde edilen bu sonuglar 6rgiitsel adaletin ¢ok onemli bir kavram

oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel adalet algisinin yiiksek oldugu bir kurumda galisanlar arasindaki takim ruhu
da olumlu bir sekilde gelisebilecektir. Olumlu adalet algis1 miispet davranislara
neden olur, calisanlarin kendilerini kurumun saygin ve degerli kisileri olarak
diisinmelerine, diger calisanlar ve Yyoneticiler ile uyumlu ve olumlu iligkiler
gelistirmelerini olanak saglamaktadir. Kurumdaki adalet algisinin diisiik olmasi
durumunda ¢alisanlar kurumun hedeflerine erismesini giiglestiren davranislara sebep
olabilmektedir. Adil ve esit bir sekilde alinmayan kararlarin uygulanmasinda
calisanlarin 6rgiite olan bagliliklar: giderek diismektedir. Bu sonug ¢alisanlarin isten
ayrilmasina yol agmaktadir. Ozellikle calisanlarin adaletsizlik yasamalar: durumunda
gosterecekleri reaksiyonlarin 6grenilmesinde fayda oldugundan, st yoneticilerin
orgiitsel adalet algisinin 6nemini ¢ok iyi bilmeleri gerekmektedir. Sonug¢ olarak
yoneticiler s6z konusu Kriterleri goz oniine alarak igsgorenlerin adalet algilarini iyi bir

sekilde yonetmeleri gerekmektedir.

9.3 Oneriler

9.3.1 Yoneticilere oneriler

Calisanlarin  orgiitsel baglililik algilarinin artabilmesinde bireysel degerler yani
toplumsal kiiltiiriin rolii 6nemlidir. Bireysel degerlerdeki bir birimlik giiclenme orani
calisanlarin  orgiitsel baglilik algilarmi artirmaktadir. Orgiitsel adaletin aracilik
etkisiyle birlikte ulusal kiiltiirdeki giiglenme galisanlarin 6rgiitsel baglilik algilarini
artirabilmekte ve isten ayrilma niyeti algilarini azaltmaktadir. Yine ulusal kiltiir alt
boyutlarindan belirsizlikten kaginma boyutu artis1 6rgiitsel adaletin aracilik etkisiyle
calisanlarin orgiitsel baglilik, is performans: algilarint artirirken, isten ayrilma niyeti
algilarin1 azaltmaktadir. Buradan isgorenlerin isgiicii devir oraninin azaltilmasi,
orgiitsel bagliliklarini ve is performanslarini artirabilmek igin yoneticilerin orgiitsel
adaletin artirllmas1  yoniinde uygulamalart tercih etmesi gerektigi sonucu
¢ikmaktadir. Bu ¢alismayla ortaya ¢ikan bulgular neticesinde isgéren devri ile isten

ayrilma niyeti algilarin1 azaltabilme ile belirsizlikten kaginma alt boyutu diizeyleri ile
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orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik ve is performansi algilarmi artirabilme yoniinden

yoneticilere birtakim 6neriler asagida sunulmustur.

Bu calisma akademisyenlere oldugu kadar yoneticilere de birtakim oneriler
sunmaktadir. Anket arastirmasinin yapildigi orneklemde ulusal kiiltiir 6lgeginde
belirsizlikten kaginma boyutu bariz bir sekilde diger dlgeklere gore daha belirgin
nitelige sahiptir. Secgilen evren kokli bir ge¢mise sahip, hazineye dogrudan gelir
yaratan, 171 yildir kesintisiz hizmet sunan bir kurumdur. Bu durumda arastirma
yapilan orneklemin o6zel miilkiyetin devlet giivencesi altinda vatandaslara ve
paydaslara ileri teknolojik alt yapi1 ve imkanlarla 6zverili calisanlarca hizmet
sunulmasindan kaynaklanmaktadir. Kamu kurumlarinda siirdiiriilen hizmetin
ozelligine ve niteligine gore kanuni bir gerekcesinin olmasi gerekmektedir. Bu
sebeple kamu kurumlarinda ¢alisanlar i¢in kanun, tiiziikk, yonetmelik, genelge, teblig
ve emir gibi yazili hukuk kurallarima riayet etmek disiplini saglamak agisindan
onemlidir. Bu sebeple ¢alisanlar amirlerinin yonlendirilmesi dogrultusunda hukuk
kurallar1 ¢er¢evesinde hizmetlerini ifa ederler. Bu da belirsizlikten kaginma boyutuna

calisanlarca atfedilen 6nemi gostermektedir.

Kurallar, diizenlemeler, emirler gibi yasal prosediirler olmadan calisanlar Oniinii
goremez ve faaliyetini saglikli bir sekilde idame ettiremezler. Bu boyutun yiiksek
olmasi, ¢alisanlarin risk alma egilimlerinin diisiik oldugunu gosterir. Ciinkii gerek
gayrimenkiill mevzuati gerekse de mali ve personel mevzuatinda ¢ok fazla

calisanlarin takip edecegi hukuksal zemin vardir.

Bu noktada c¢aliganlarin risk yonetim sisteminin 6nemini anlamalari yoniinde
bilinglenme diizeylerini artirmak igin hizmet i¢i egitim ve bilgilendirme seminerleri
diizenlenebilir. Boylece ¢alisanlarin bu kavramlarla ilgili farkindaliklar: artacak ve
faaliyetlerin kamu hizmet ve standartlarina uygun hale gelmesi noktasinda da

orgiitsel hedeflere etkin ve verimli bir sekilde ulasilabilmesi saglanabilecektir.

Bu cercevede risk yonetim sisteminin 6zel ve kamu bankalar1 6rneginde oldugu gibi
kurum biinyesinde kurumsallagsmasi1 ve tabana yayilmasinin saglanmasi onemli
katkilar sunabilecektir. Bunun igin de birimlerin yillik islem hacmi ve gesitliligine ve
yogunluk durumuna gore risk analizlerinin yapilarak kurumsal risk haritasinin ve

birimlerin risk belgesinin olusturulmasi ortaya ¢ikan risk dagilimina gore avukatlar,
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doktorlar, mali miisavir meslek gruplarinda yaygm olan Mesleki Sorumluluk
Sigortasina benzer bir sistem o6zellikle tasra birimlerindeki c¢alisanlarinda

uygulanmasi yararl olabilecegi diisiiniilebilir.

Boylelikle ¢ahisanlarin Medeni Kanun’dan  kaynaklanan  sorumluluklarinin
azalmasma ve bu sorumluluk ile is yiikiinden kaynaklanan is stresi ve is

tatminsizliginin de azalabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu sistem bir kismi doner sermaye biit¢esinden bir kismi da galisanlarin aylik
maaslarindaki kesintilerin toplamindan olusacak havuzda biriken bir fondan finanse
edilebilir. Boylece proaktif bir anlayisla etkin bir risk yonetim sisteminin kurumdaki
gelisimi ve strdiriilebilirligi saglanirken, sistemin gozden kagirabilecegi riskler
ortaya ¢iktiginda da minimalize edilebilerek ortadan kaldirilabilir. Tim bunlar
toplam kalite yonetim sistemi ile i¢ kontrol sisteminin kurum igi etkinligine oldugu

kadar siirekli kurumsal gelisime de fayda sunabilir.

Orgiitsel adalet alt boyutlarindan bilgisel adalet alt boyutu skor ortalamas: diger
orgiitsel adalet alt boyutlarina gore en yiiksek ¢ikmistir. Buna gore orgiitsel adaleti
uygulayicist olan yoneticilerin galisanlarina dagitim kararlariyla ilgili agik ve net
aciklama yaptigimi gostermektedir. Buradan calisanlarin  kendilerine dagitim
kararlariyla ilgili yoneticilerinden agiklama yapildig: i¢in adil oldugunu diisiindiigi

sonucu ¢ikarilabilir.

Dagitim adaleti alt boyutu verilerinden elde edilecek bulgular dogrultusunda,
calisanlarin 6zliik haklarinin iyilestirilmesi, ikramiye, terfi gibi 6diil ve kazanimlarin
artirilmas1 tavsiye edilebilir. Kurumsal risk yonetim sistemiyle entegre olarak
birimlerin risk haritas1 ¢ercevesinde ortaya ¢ikan risk karnelerindeki risk
biiyiikliiklerine, yillik gergeklestirilen is ve islem hacimlerine gore personele gorev
riski tazminati verilebilir. Boylece ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik algilari

artabilecektir.

Baska bir oneride Kurumsal Kariyer Yonetimi Sistemiyle ilgilidir. Personel Yonetim
Sistemine entegre bir dikey, yatay ve hibrit gegislerin olabilecegi Kurumsal Kariyer
Yonetim Sistemi kurulabilir. Kurum personellerinin kariyer uzmani olarak kariyer
gelisimi yoniinden verilebilir. Tasra birimlerinde calisanlarla ilgili gelir ve milli

emlak uzmanlhigina benzer bir sistemle ilgili lisans ve yiiksek lisans mezunlarinin
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belli araliklarla tecriibe sartt ile Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi
Yonetmeligine ek bir diizenlemeyle kariyer uzmani olabilmeleri yoniinde bir ¢alisma
faydali olabilir. Lisansiistii egitim yapmis kurum calisanlarindan liyakatli olanlarin
doktora tezlerinde bilimsel literatiire katki sunabilmesi, sorunlara ¢6ziim {iireterek
oneriler gelistirebilmeleri, uygulamaya yol gosterebilmeleri ile kurum iginde tecriibe
kosulunu saglamasi1 karsiliginda Gorevde Yiikselme ve Unvan Degisikligi
Yonetmeligine ek bir diizenlemeyle kariyer uzmanligi pozisyonuna gelebilmesinin
yolu acilabilir. Ozellikle lisansiistii yapan personelin maaslarinda ve ek
gostergelerinde iyilestirmeler yapilabilir. Boylelikle orgiit icindeki nitelikli, egitim
yoniinden yeterli donanima sahip ve kendini siirekli gelistiren insan giiciiniin
degerlendirilerek etkin ve verimli kullanilmas: ile Endiistri 4.0’in da vurguladig:
uzmanlasma Saglanabilir. Boylece c¢alisanlarim hem is-yasam Kaliteleri ile is
tatminleri ve orgiitsel bagliliklar: artabilecek hem de kurum igi nitelikli insan kaynagi
da degerlendirilerek arti deger yaratilip isgoren devri azalarak calisana yapilan

yatirimlar da bosa gitmemis olacaktir.

Kurum cgalisanlarinin kariyer gelisimlerinin ilk atanmadan emeklilige kadar giden
cizgide izlenecegi ve yonlendirilecegi bir kariyer gelisim ve egitim merkezinin
olmasi yararl olabilir. Bu merkezde tasra ¢alisanlarinin is ve isleyislerini etkin ve
verimli yapabilmeleri igin yapay zeka ve sanal gergeklik teknolojisinden yararlanarak
hizmet i¢i simiilasyon egitimleri almalari saglanabilir. Bu sayede calisanlarin
uygulama aninda karsilasabilecegi riskler de onlenerek, risk yonetim sisteminin
gelisimine ve siirdirebilirligine katki saglamig olacaktir. Kurumsal internet sitesine
konulacak bir portalla zaman zaman eksik olduklar1 veya kendilerini eksik
hissettikleri noktada is alanlariyla ilgili gerek mevzuat gerekse de uygulamada
yasanan sorunlarla ve kisisel gelisimleriyle ilgili en c¢ok talepde bulunduklar:
konularda uzaktan egitim video ders ve pdf notlar seklinde dokiimanlar araciligla
alanindan uzmanlardan hizmet ici egitim almalar1 saglanabilir. Bu portal tizerinden
egitim goren 6grencilerin forum araciligla egitimcilere ilgili egitimle ve uygulmayla
ilgili olarak takildiklar1 konuda soru sorup cevap alabilecekleri interaktif bir sistem
kurulabilir. Boylelikle mevzuat ve uygulama yoniinden kendilerini gelistirdikleri gibi
zaman ve mekandan tasarruf edilerek hem Siirekli Kurumsal Gelisim Projesine katki

sunarak dis miisterilere daha bilingli ve nitelikli hizmet vermek saglanabilir.
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Yabanci dil tazminati alan personeller tesvik edilebilir ve maaslarinda tazminat
oranlarinda iyilestirmeler yapilabilir. Personelin yabanci dille ilgili bilgi ve
becerilerin gelistirmek igin yabanci iilkelerde 1 aylik, 3 aylik ve 6 aylik dilimler
halinde egitim almasi saglanabilir. Bir dil bilen c¢alisanlarin kendilerini
gelistirebilmeleri noktasinda ikinci bir yabanci dili uzaktan 6gretim yoluyla {icretsiz
ve orgiin olarak da indirimli 6grenebilmesi i¢in yabanci dil Kurslariyla protokoller
yapilabilir. Ikinci bir yabanci dil bilmenin gorevde yiikselme ve unvan degisikligi

simavlarinda avantaj olarak kendilerine yansimasi igin diizenlemeler yapilabilir.

Baska bir 6neri de lisans mezunu olan ve MEB onayli Isaret Dili Terciimanlhig: ve
Egiticiligi Sertifikasina sahip personeller acisindan gelistirilebilir. MEB onayl: Isaret
Dili Tercimanhg: ve Sertifika Egitimi belgesine sahip calisanlarin yabanci dil
tazminatt alabilmesi icin caligmalar yapilabilir. Buna ilaveten bu belgeye sahip
calisanlarin  kurum iginde ihtiyact olan birimlerde, konferans ve hizmet igi
egitimlerde Isaret Dili Terciimanhg ve Egiticiligi yapabilmesiyle sosyal sorumluluk
bilincinin yerlestirilmesine yonelik 6rgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesi saglanabilir. Tim
bunlarin  gergeklesmesiyle hem siirekli kurumsal gelisim projesine katki
yapilabilecek hem de c¢alisanlarim  igs-yasam  Kkalitelerinin  artabilecegi

distiniilmektedir.

Yukarida anlatilanlara ek olarak bir oneride de isyeri koglugu sisteminin
diizenlenebilmesi ile ilgilidir. Isyeri koglar1 ¢alisanlar ile yoneticiler arasindaki
iletisimi ve etkilesimi saglayarak iliskileri koordine etme roliinii istlenebilirler.
Pozitif orgiitsel davranis literatiirii ¢alisanlarin is performansmin artabilmesinin
calisgan mutluluguna bagh olduguna vurgulamaktadir. Buna gore c¢alisanlarin is
tatmini ve mutlulugu artisin1 saglayabilmelerinde isyeri koglarinin bulundurulmasi
calisanlarin hem is performansini hem de motivasyon artisin1 gergeklestirerek
orgiitsel hedeflere ulasabilmede faydali bir yaklasim olabilir. Bireysel anlamda
calisanlarin ig performanslari artisi da orgiitiin kurumsal verimliliginin gelisimi igin
yararlidir. Isyeri koclar1 sayesinde hem calisanlarin &rgiitsel bagliliklarn artabilecek
hem de is-aile c¢atismalart Onlenerek daha saglikli bir is-yasam dengesi
kurabileceklerdir. Buna ilaveten bu sistem 2018-2019 yillar1 arasinda uygulamaya
konulan i¢ Kontrol Eylem Planinin alt basliklar1 arasinda yer alan &rgiit i¢i yatay ve
dikey iletisim ya da kisaca orgiitsel iletisimin gelisimine katk: sunabilir.
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9.3.2 Akademisyenlere oneriler

Literatiirde kultir ve adalet ile ilgili ¢alismalarin yapilmasinin 6nemi Siklikla
vurgulanmistir. Buradan hareketle kiiltirel farkliliklar ve adalet birlikte incelenmesi
gereken iki degiskendir. Bu ¢alismada ulusal kiiltiir ve ulusal kiiltiiriin dort alt boyutu
dogrultusunda, orgiitsel adalet, baglilik, is performans: ve isten ayrilma niyeti

arasidaki iliskiler incelenmistir.

Orgiitsel adaletin aracilik roliinii incelemek igin kurulan yapisal esitlik modeli
sonucu yol analizinde, ulusal kiiltiiriin sadece isten ayrilma niyetini dolayli olarak
etkiledigi saptanmustir. Yani orgiitsel adalet, ulusal kiltir ve isten ayrilma niyeti

arasidaki iliskide tam aracilik roliiniin oldugu ortaya ¢ikmistir.

Ulusal kiiltiiriin alt boyutlar: ile orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik, is performansi ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerle ilgili kurulan ikinci yapisal modelde,
belirsizlikten kaginma boyutu ile orgiitsel baglilik is performans: ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligskide orgiitsel adaletin aracilik roliiniin oldugu saptanmustir.
Belirsizlikten kaginma boyutu ile 6rgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskide orgiitsel adaletin tam aracilik roliiniin oldugu, belirsizlikten kaginma boyutu
ile is performans: arasindaki iliskide orgiitsel adaletin kismi aracilik roliiniin oldugu

ortaya ¢ikmistir.

Gelecek arastirmalarda aract degisken olarak orgiitsel adaletin alt boyutlariyla
birlikte ulusal kiiltiir ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler incelenebilir. Belki de
tez sonuglarindan hareketle yapilacak bir makale ¢alismasiyla bu goriilebilir. Bu
noktada igten ayrilma niyetinin gergek sebebi orgiitsel adaletin alt boyutlarinin boyle

bir ¢alismada incelenmesiyle ortaya ¢ikabilir.

Arastirmacilara baska bir 6neri olarak da ulusal kiiltiir ile 6rgiitsel adalet, giiven, is
tatmini, Orgiitsel sessizlik arasindaki iliskilere bakilabilir. Buradan hareketle de
isgoren devrini onlemede ve etkin insan kaynaklari politikalar1 uygulamada
yapilacak boyle bir ¢alisma yoneticilere yol gosterebilir. Ciinkii bir akademisyenden
tniversite ve diger egitim kurumlarinda egitim-6gretim gibi gerceklestirdigi
gorevlerinin disinda sahip oldugu misyon ve vizyon sebebiyle de literatiire katki
saglamak kadar uygulayicilara yol gostermesi de beklenebilir. Buradan hareketle

uygulayicilar ile bilim insanlarinin koordinasyonlar1 altinda ar-ge ya da uygulamali
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arastirma enstitiileri, liderlik ve yoneticilik okullar1 veya enstitiileri veya birimleri
tiniversiteler biinyesinde olusturularak kurumlarla yapilacak protokollerle gelecegin
liderlik ozelliklerine sahip yoneticileri ya da calisanlari buralarda orgiin ya da
uzaktan egitim modeliyle egitim gorebilir. Buralarda personele liderlik ve yonetici
gelistime egitimleri verilebilir. Ayriyeten de tiniversiteler ile kamu kurumlar: isbirligi
cergevesinde gergeklestirilecek nitelikli bilimsel ¢alismalar ve projelerle es zamanlh

olarak kamu-is diinyasina oldugu kadar bilim literatiiriine de katki saglanabilir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Sayin Katihmci;

u anket, Prof. Dr. Salih GUNEY'in akademik damismanhginda ve Istanbul Aydin Universitesi isletme doktora
programi gergevesinde, hazirlamakta oldugum doktora tezinin aragtirma bélimiini meydana getirmektedir.

Bu ¢alisma; ulusal kiltiriin benimsenme diizeyi ile rgitsel adalet, bagllik, is performansi ve isten ayriima niyeti
algilan arasindaki iligkilerin incelenmesini amaglamaktadir. Galismadan elde edilecek veriler dogrultusunda ydneticilere ve
calisanlara yol gbsterebilecek dneriler sunulacaktir.

Arastirmanin gegerlilik ve giivenilifigini saglamasi igin tiim sorulan kendi bakis agimizdan cevaplamaniz son derece dnemli
oldugundan, litfen anketteki sorular kendi fikrinizi yansitacak sekilde yanitiayiniz.

Istatistiki agidan bos veya eksik doldurulan anketler degerlendirme digi sayilacagindan, liitfen tiim sorulan
yanitlamaya galigimz.

Anket sorularini igtenlikle cevaplamaniz, bu ¢galismanin baganh olmasi igin biyik énem tagimaktadir. Vereceginiz cevaplar
sadece bilimsel bir galigmanin analizinde kullanilacak ve gizli tutulacaktir. Bu sebeple litfen isim yazmayiniz. Degerli
katiiminizla bilimsel bir galismaya sadlayacaginiz destek igin simdiden tesekk(ir ederim.

Ahmet GUMUS
istanbul Aydin Universitesi
Isletme Doktora Ogrencisi

ahmetgms40@gmail.com

. Liitfen, agagidaki tabloda yer alan kisisel bilgilerinizi eksiksiz olarak doldurunuz.

Cinsiyetiniz +( ) Kadin o ) Erkek
Medeni haliniz  +( ) Bekar of ) Evli
Yasinz ..o
Egitim diizeyiniz () Lise 2( ) On lisans 3( ) Lisans o ) LisansUst
Kurumun hangi biriminde () Merkez A ) Tagra
galigiyorsunuz
Goreviniz/Unvaninz ...,
Bukurumdaki toplam hizmet yil

siireniz
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E E
II. Litfen agagidaki ifadeleri gahsi diigiincenizi en iyi gekilde yansitan sikki o E E % E o E
dikkate alarak degerlendiriniz. =g £ @ g =32
B = = o = B =
2 2 < e 29
+Y0ksek konumdaki insanlar, kararlarinin birgodunu diislk konumdaki insanlara 1 2 3 4 5
danigmadan almalidir.
2 Ylksek konumdaki insanlar dligtk konumdaki insanlarin fikirlerini ok sik 1 2 3 4 3
sormamalidir.
2 Y(ksek konumdaki insanlar, dlislk konumdaki insanlarla etkilesime girmeklen 1 2 3 4 5
kaginmalidi.
¢ Yiksek konumdaki insanlar, disiik konumdaki insanlara énemli konularda yetki 1 2 3 4 3
vermemelidir.
s D00k konumdaki insanlar, yliksek konumdaki insanlarin aldifi kararlara 1 2 3 4 5
katilmalidirlar,
sBireyler ait olduklan grup igin kisisel gikarlarindan fedakarlik yapmalidirlar, 1 2 3 4 3
7.Bireyler zorluklarin Ustesinden grup Uyeleri ile birlikte gelmelidirler. 1 2 3 4 9
gAit olunan grubun gikarlan bireysel mikéfatlardan daha dnemlidi. 1 2 3 4 3
oAit olunan grubun basaris! bireysel bagaridan daha Snemlidir. 1 2 3 4 5
n-Bireyler ait olduklan grubun gikarlarini diigindikten sonra kendi hedeflerini 1 2 g 4 3
gerceklestirmelidir.
11.Bireysel hedefler zarar gdrse dahi, ait olunan gruba yénelik sadakat tegvik 1 2 3 4 5
edilmelidir,
1.Erkein bir kariyere sahip olmasi, kadinin bir kariyere sahip clmasindan daha 1 2 3 4 3
onemlidir.
13Erkekler genelde problemlerini mantiksal analiz ile gozerken; kadinlar sezgilerini 1 2 3 4 5
kullanmaktadirlar.
1.Zor sorunlarin gozlmd, erkeklere 6zgli olan etkin ve gliglli bir yaklasim 1 2 3 4 &
gerektirmektedir,
15.Erkeklerin kadinlara gére her zaman daha iyi yaptiklan bazi igler vardir. 1 2 3 4 5
15.Her zaman benden ne beklendidini bilmeme olanak sadlayan detayll agiklamalara 1 2 3 4 3
sahip olmak énemlidir.
17-Yénerge ve prosedurleri yakindan takip etmek énemlidir. 1 2 3 4 5
1eKurallar ve diizenlemeler benden ne beklendigini bilmeme olanak sadladid igin 1 2 3 4 3
onemlidir.
1o.Standartlagtinimig is prosedurleri faydalidir. 1 2 3 4 5
x-Uygulamalara yénelik yonergeler dnemlidir. 1 2 3 4 3
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Anket formundaki “kazamimlar” ile igyerinizde aldiginiz tcret, ilerleme, takdir vb.
sonuglart belitmektedir. Bu kazanimlar amirinizin alacagi karara baghdir. Bundan

dolay! anket formunda ifade edilen “siiregler” ile kazamimlara dayall olarak g g e e
amirinizin uyguladigi islemler kastedilimektedir. © 5 4 g g o g
IIl. Asagidaki ifadeler yaptiginiz ite sizi kazanimlara ulagmanizi saglayan = E E % =z =
siireglerle ilgilidir. Lutfen ifadelere olan katilim derecenizi belirtiniz. G s S ® 2.
X X ~ X X X
1.Fikirlerimi ve duygularimi bu siregler esnasinda ifade edebiliyorum. 1 2 3 4 5
2.Bu stliregler esnasinda elde edilen kazanimlar tizerinde etkim vardir. 1 2 3 4 5
1Bu sregler tutarl bir gekilde uygulaniyor. 1 2 3 4 5
4Bu siiregler dnyargilardan uzak uygulaniyor. 1 2 3 4 5
5.Bu stiregler dogru ve tutarl bilgilere dayandirimigtir. 1 2 3 4 5
s.50regler sonucu ulagilan kazanimlarin dizeltiimesini talep edebilirim. 1 2 3 4 5
7.Bu sregler etik ve ahlaki standartlara uygundur. 1 2 3 4 5
IIl. Agagidaki ifadeler iginizden elde ettiginiz kazanimlari ((cret, ilerleme, takdir c 2 e £ £
vb.) belirtmektedir. Litfen yaptiginiz ise bagl olarak bu ifadelere olan katilim é_’ g 2 g E § E
derecenizi ifade ediniz. 5 E E 5 Z £2
o ® G 5 G ®®
X X x h X X X
aKazanimlarim galigmam sirasindaki gabami karsiliyor. 1 2 3 4 5
¢Kazanimlarim tamamladigim ise uygundur. 1 2 3 4 5
inKazanimlarim galistidim kuruma yaptigim katkiy1 karsiliyor. 1 2 3 4 5
11.Performansimi distindligiimde kazanimlarim adildir. 1 2 3 4 5
IIl. Asadidaki ifadeler siiregleri ydnlendiren amirinizle ilgilidir. Liitfen bu S S £ £
ifadelere olan katilim derecenizi belirfiniz. L8 9 % 2 @ 2
» TE E o S =2
Amirim, = = & = 5=
xx 2 < 2 2
12.Bana nazik davranir. 1 2 3 4 5
13Bana deder verir. 1 2 3 4 5
14.Bana saygili davranir, 1 2 3 4 5
15.Bana haksiz yorum ve elestiriler yoneltir. 1 2 3 4 5
1e-Benimle olan diyaloglarinda samimidir. 1 2 3 4 5
1.Slregleri biitindyle agiklar. 1 2 3 4 5
1-Sreglere yénelik agiklamalar mantiklidir. 1 2 3 4 5
19.SUreclere yonelik ayrintilari zamaninda aktarir. 1 2 3 4 5
2Bilgi aktarirken herkesin anlayabilecei dilden konugur. 1 2 3 4 5
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£ £
IV. Asagidaki ifadeler galigmakta oldugunuz kurulugla ilgili duygulaninizi ve ® g g £ E ° E
dilgiincelerinizi gdstermektedir. Litfen agadidaki ifadelerin her birine olan katilim =23 2 g g =s¢
derecenizi buna gore belirtiniz. cEl E T s £
Cw® © T © o ®
X 2 N
+Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kurulusta gegirmek bana bytk bir mutluluk verir. 1 2 3 4 &
2.Bu kurulusun sorunlarini gergekten de kendi sorunlanm gibi gérdirdm. 1 2 3 4 5
3Bu kurulusa glgld bir aitlik duygusu tagimiyorum. 1 2 3 4 &
+Kendimi bu kuruluga duygusal olarak baglanmig hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
s Kendimi kurulugumda ailenin bir Ciyesi gibi hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
¢.Bu kurulugun benim igin gok 6zel bir anlami var. 1 2 3 4 5
7.5U anda bu kurulugta galigmak benim igin bir istekten gok bir zorunluluktur., 1 2 3 4 5
aIstesem bile, su anda kurulugumdan ayriimak benim igin gok zor olurdu, 1 2 3 4 5
9.9U anda kurulugumdan ayriima karari alsam, hayatimin gogu alt Cist olur. 1 2 3 4 5
10.Bu kurulugtan ayrilamayacak kadar az is segenedim var. 1 2 3 4 5
1.E§er kuruluguma kendimden bu kadar gok sey vermis olmasaydim, bagka yerde 1 2 3 4 &
calismayi diiglinebilirdim.
12Bu kurulugta galigmaya devam etmemin en énemli nedenlerinden biri de meveut 1 2 3 4 5
alternatiflerin azligidr.
13Bu kurulusta galismaya devam etmek igin higbir zorunluluk hissetmiyorum. 1 2 3 4 &
1.Benim yararima bile olsa gu anda kurulugumdan ayriimayi dodru bulmuyorum. 1 2 3 4 5
159U anda kurulusumdan ayrilirsam, kendimi suglu hissederim. 1 2 3 4 &
1&.Bu kurulug benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5
17.Buradaki insanlara kars! kendimi sorumlu hissettigim igin kurulugumdan ayrlamam. 1 2 3 4 &
1e.Kuruluguma ok ey borglu oldugumu dlstindyorum. 1 2 3 4 5
£ £
2| 2 € E £
V. Asagidaki ifadeleri igyerinizdeki performans alginizi dikkate alarak degerlendiriniz. 28 2‘ N g 2 g
EE E 2 2 EZ
e® 8 T T 38
X N X7 e X X N
1.Gérevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1 2 3 4 5
215 hedeflerime fazlasiyla ulaginim. 1 2 3l 4 3
3.5undugum hizmetin kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtdimdan eminim. 1 2 3 4 5
4Bir problem glindeme geldidinde en hizli sekilde gozim Gretirim. 1 2 3 4 6
£ £
3 2 £ £ £
V1. Agadidaki ifadeleri igten aynima niyeti alginizi dikkate alarak degerlendiriniz. 238 4 5 g g g
cEl E § 2 EZ
0w = — — -— 0w =
O @© @ T T Q @
X N X X7 X7 X X
1.Ciddi olarak isimi birakmay! distiniyorum. 1 2 3 L 5
2Dahaiyi birig bulur bulmaz bu isten ayrilacagim. 1 2 3 4 5
3.31klikla bu igten aynimay! disinCyorum. 1 2 3 4 5

Zaman Ayirdiginiz igin Tegekkiir Ederim.
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EK 2: Kurumdan Alinan Anket Arastirmasi Izin Yazisi

T.C. 5
CEVRE VE SEHIRCILIK BAKANLIGI tﬁ
oo Tapu ve Kadastro Genel Midurlugi

Insan Kaynaklan Dairesi Bagkanligi Tapy ve Kadastro

Say1 :39882315- 20.11.2015
806.01.03[36699)/E. 1598760

Konu :Tez

Sayin Ahmet GUMUS
Strateji Geligtirme Daire Bagkanligi
Bilgisayar Isletmeni

Tlgi - 11.11.2015 tarihli dilek¢eniz.

Yoneticilerin Orgiitsel Adalet Anlayislannin Calisanlarnin Orgiitsel Baglhiliklarna, Is
Performanslarina, Isten Ayrilma Niyetlerine Etkisi ve Bir Uygulama isimli doktora tez énerinizde
Genel Mudirligiimiiz isminin uygulama yapilacak yerler kisminda gecmesi ve tez konunuzla ilgili
anket uygulamasini da Genel Mudurligiimiizde ileriki bir tarihte yapma talebinize iliskin ilgi
dilekgeniz incelenmigtir.

Genel Mudurlugimiziin doktora tez onerinizde uygulama yapilacak yerler kisminda
gegmesi ve Genel Mudarligimuzde ileriki bir tarihte tez konunuzla ilgili anket yapma talebiniz
uygun gorilmiigtuir.

Bilgilerinize rica ederim.

R e-imzaldir

Gokhan KANAL
Genel Miidiir V.

Not: 5070 sayil elektronik imza kanununun 5.maddesi geregi bu belge elektronik imza ile imzalanmstir.

Dikmen Cad. No:14 Bakanliklar 06100 Cankaya/Ankara Bilgi igin:Murat KOCAK
Tel: 0312 413 65 42 Faks: 0312413 6502 Bilgisayar Isletmeni
www.tkgm.gov.trinsankaynaklari@tkgm.gov.tr
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EK 3: Etik Kurul izni

Evrak Tarih ve Sayisi: 12/05/2017-2936
T.C.
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal Bilimler Enstitiisii Miidiirliigii

Say1 :88083623-044-2936 12/05/2017
Konu : Ahmet GUMUS'iin Etik Onay Hk.

Saym Ahmet GUMUS

Enstitiimiiz Y1012.640081 numaral1 Isletme Anabilim Dali Isletme Doktora programi
ogrencilerinden ~Ahmet GUMUS'in "YONETICILERIN ORGUTSEL ADALET
ANLAYISLARININ  CALISANLARIN ORGUTSEL  BAGLILIKLARINA, IS
PERFORMANSLARINA, ISTEN AYRILMA NIYETLERINE ETKiSi VE ULUSAL
KULTURUN ARACILIK ROLU" adl tez galigmasi geregi "Demografik Bilgiler", "Ulusal
Kiiltiir Olgegi", "Orgiitsel Adalet Olgegi", "Orgiitsel Baghilik Olgegi" ve ""Is Performans: ve
Isten Aynlma Niyeti Olgegi" ile ilgili Slgekleri 11.05.2017 tarih ve 2017/10 istanbul Aydn
Universitesi Etik Komisyon Karari ile etik olarak uygun olduguna karar verilmistir.

Bilgilerinize rica ederim.
Prof. Dr. Ofer OGLU
Miidi
Evrak Dogrulamak ¢in : https://evrakdogrula.aydin.edu.tr/enVision. Dogrula/BelgeDogrulama.aspx?V=BENDAY58
Adres:Besyol Mah. Innii Cad. No:38 Sefakéy , 34295 Kiigiikgekmece / ISTANBUL Bilgi igin: NESLIHANKUBAL ~ [®] [=]
Telefon:444 1 428 Unvan:: Enstitii Sekreteri %

Elektronik Ag:http://www.aydin.edu.tr/

EEsE
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EK 4: Kurumdan Alian Anket Arastirmasi Olur Yazisi

TC. 5 t{f-
e CEVRE VE SEHIRCILIK BAKANLIGI

Tapu ve Kadastro Genel Mudurlagi Tapu ve Kadastro
Strateji Gelistirme Daire Baskanlig R

Say1 :505006815-044[044;020]-E.556820 01/03/2018
Konu  :Anket Uygulamasi Hk.

GENEL MUDURLUK MAKAMINA

flgi - Ahmet GUMUS'in 27.02.2018 tarihli ve 543479 sayih dilekgesi.

Bagkanhgimizda 36699 sicil numas: ile Bilgisayar Isletmeni olarak gorev yapan Ahmet
GUMUS tarafindan 27.02.2018 tarihli ve 543479 sayili ilgi dilekgesinde belirtilen; Prof, Dr. Salih
GUNEY damsmanliginda ve Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstiitiisii Isletme
Anabilim Dali Isletme doktora programi kapsaminda "Yéneticilerin Orgiitsel Adalet Anlayiglarimin
Calisanlarin Orgiitsel Baglhiliklarina, Is Performanslarina, Isten Ayrilma Niyetlerine Etkisi ve
Ulusal Kiltiriin  Aracilik Rolii" adli tez ¢aligmasimin  arastirma kismi geregi Genel
Midirligimtzin merkez birimleri ile Ankara Tapu ve Kadastro |. Bolge Mudurlugine bagh
birimlerinde ¢aligan personele yuzyiize ve e-posta yoluyla anket uygulamasi yapilmast hususunu;

Takdir ve olurlarimza arz ederim.

R e-imzahdir
Sinan FIDAN
Strateji Geligtirme Daire Bagkani

OLUR
01/03/2018

R e-imzaldir
Mehmet Zeki ADLI

Genel Miidur V.
Dagitim:
Bilgi:
Sayin Ahmet GUMUS
Not: 5070 sayili elektronik imza kanununun 5.maddesi geregi bu belge elektronik imza ile imzalanmistir.

Bilgi igin:Ahmet GUMUS
Bilgisayar [sletmeni
Telefon No:(312) 551 42 09

Dikmen Cad. No: 14 Cankaya/Ankara
Tel: 031255142 04 Faks: 03124136705
www.tkgm.gov.tr KEP Adresi: stratejigelistirmedb@itkgm.hs01 kep.tr
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OZGECMIS

1. AdiSoyadi : Ahmet GUMUS

2. Dogum Tarihiveyeri  :10.11. 1977/Ankara

3. Ogrenim Durumu : Doktora
4. Tletisim : 0533 301 54 80
Email : ahmetgumus4006@gmail.com

4. Egitim Bilgileri

Doktora : Istanbul Aydin Universitesi Isletme Doktora-2019
Yiiksek lisans : Kurikkale Universitesi iktisat Yiiksek Lisans-2009
Lisans : Cukurova Universitesi Iktisat Lisans-2003

5. Yayinlar

5.1. Uluslararas1 Hakemli Dergilerde Yaymmlanan Makaleler

5.1.1. Giimiis, A. & Celik, T. (2016). “Calisanlarin Is Yasam Kalitesini Etkileyen
Faktorlerin Metaforlarla Analizine iliskin Ornek Bir Olay” / “An Example Case on
the Analysis of the Factors Affecting the Working Life Quality of Employees with
Metaphors”, Eurasian Academy of Sciences Eurasian Business & Economics
Journal, vol. 2, ss: 45-66, Doi: 10.17740/ eas. econ. 2016-MSEMP-52 (Yaym No:
2885004).

5.2. Uluslararasi Bilimsel Toplantilarda Sunulan ve Bildiri Kitabinda (Proceedings)
Basilan Bildiriler:

5.2.1. Solmaz T., Celik T., Solmaz M., & Giimiis A., (2016). “Tibbi Dokiimantasyon
ve Sekreterlik Boliimii Ogrencilerinin Egitimlerine ve Mesleklerine Bakis
Acilart Erbaa SHMYO Ornegi”, Uluslararast Meslek Yiiksekokullar:
Sempozyumu, Prizren Universitesi, Prizren/Kosova, (Poster Bildiri), (Yayin No:
2842156).

5.3. Ulusal Bilimsel Toplantilarda Sunulan ve Bildiri Kitabinda Basilan Bildiriler

5.3.1. lyigiin, N. O., Saglam, M. & Giimiis, A. (2015). “Yoneticilerin Etik Liderlik
Davranislarinin Calisanlarm Is Tatminlerine, Orgiitsel Giivenlerine ve isten Ayrilma
Niyetlerine Etkisi: Kamu Sektoriinde Bir Arastirma”, 3. Orgiitsel Davrang
Kongresi, Gaziosmanpasa Universitesi, Tokat, (Tam Metin Bildiri), (Yaym No:
31790).
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5.3.2. Giimiis, A., & Celik, T., (2016). “Calisanlarin s Yasam Kalitesini Etkileyen
Faktorlerin Metaforlarla Analizine Iliskin Ornek Bir Olay”, 15. Ulusal Isletmecilik
Kongresi (Ozet Bildiri), (Yayin No: 2842157).

6. Is Deneyimi

6.1. TKGM Strateji Gelistirme Daire Baskanlhgi-Ankara-Bakanliklar/Bilgisayar isletmeni
(2011 Temmuz-Halen ayni1 yerde gorev yapiyor).

6.2. TKGM Kirsehir Tapu Midirligii/Arsiv memuru (2007 EKim-2011 Agustos).

7. Egitimlerden Ahman Sertifikalar
7.1. Akademik Egitimler

e Egiticinin Egitimi (Istanbul isletme Enstitiisii-14.04.2019-SK: 140493840104).

e Olgek Gelistirme ve Yapisal Esitlik Modeli Egitimi (Istatistik Turkiye-12 saat).

o Akademik Makale Yazimu (Sakarya Universitesi Uzaktan Egitim Arastirma ve
Uygulama Merkezi-42 saat).

e Egiticinin Egitimi (MEB-45 saat).

e Temel Istatistik, SPSS (An1 Yayncilik-Ankara).

e Bilimsel Arastirma Yontemleri Sertifika Programi (IAU ileri Arastirmalar Uygulama
ve Arastirma Merkezi-istanbul).

7.2. isletme Egitimleri

e Yaratic1 Diisiinme ve Inovasyon (Istanbul Isletme Enstitiisii-14.04.2019-SK:
280493550001).

e Risk Tabanli Diisiinme Teknigi (Istanbul Isletme Enstitiisii-28.04.2019-SK:
280492770018).

e Kariyer Yonetimi (istanbul Isletme Enstitiisii-03.02.2019-SK: 030292650038).

e Liderlik ve Etkili Girisimcilik (istanbul Bogazigi Enstitiisii/ICAS-11.01.2019).

e Liderlik (istanbul Isletme Enstitiisii-23.12.2018-SK: 231281370025).

¢ Alt1 Sapka Diisiinme Y6ntemi-28.10.2018-SK: 281080590007).

e Stratejik Yonetim (istanbul Isletme Enstitiisii-18.03.2018-SK: 180380030021).

e Yonetim ve Organizasyon (Istanbul Isletme Enstitiisii-04.03.2018-SK:
040380260001).

e Liderlik ve Isletme Yoneticiligi (Istanbul Isletme Enstitiisii-29.01.2018-SK:
290132103375).

o Liderlik Becerileri ve Motivasyon Teknikleri (Educon/Intermark Business
Consultancy-22.03.2015).

e Isletme Yonetimi (istanbul Isletme Enstitiisii-07.09.2015-SK: 170921104518).

e Insan Kaynaklar: Yénetimi (Istanbul Isletme Enstitiisii-07.09.2015-SK:
170918104597).

e Muhasebe ve Finansman Yénetimi (Cankaya Universitesi SEDAM-08.05.2012-60
saat).

7.3. lletisim ve Psikoloji Egitimleri

e Sosyal Psikoloji (Selguk Universitesi SEM-22.04.2019-05.05.2019-SEM-05-16).

e Ogrenci (Egitim) Koclugu (Global Enstitii-24.04.2019-SK: 54329GE274213).

e Etkili Iletisim Stratejileri ve Beden Dili (istanbul Isletme Enstitiisii-29.01.2018-SK:
290115100413).

¢ Prokol ve Nezaket Kurallar1 (Educon/Intermark Business Consultancy-19.04.2015).

e Kisisel Marka Olmak ve Iletisim (Educon/Intermark Business Consultancy-
22.03.2015).
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7.4. Bilgisayar Egitimleri

e Microsoft Office 2016 (Diizce Universitesi-DUYEM-Microsoft Office Word, Excel
ve Powerpoint-29.12.2018-29.01.2019-150 saat).

e Programcilik (MEB-25.11.2012- N: 6000-400 saat).

e Bilgisayar isletmenlik (MEB-29.07.2012-N: 2339-160 saat).

7.5. Yabana Dil Egitimleri

e ingilizce (B1-B2) Egitimi-istanbul Isletme Enstitiisii-06.01.2019-SK:
060190550074).

e isaret Dili Egitimi (Istanbul Isletme Enstitiisii-06.01.2019-SK: 060190230195).
8. Bilimsel Sempozyum ve Okullar

8.1. Yonetim ve Organizasyon Yaz Okulu (YOYSEM), (Akdeniz Universitesi iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme Béliimii Yénetim ve Organizasyon Ana Bilim Dali,
19-21 Haziran 2018 Antalya).

8.2. IAU 1. Geng Bilim Adamlar1 Sempozyumu (istanbul Aydin Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Sempozyumu- 2013- Istanbul).
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