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GIRIS

Bireylerin eylemleri ve davranislart sosyal hayati oldugu gibi ¢alisma hayatin1 da
sekillendirmektedir. Bu davraniglar Orgiit kiiltiiri ve normlarma uygun olmak
durumundadir. Ancak daha da 6nemlisi {ist normlara, yasalara, toplum tarafindan genel
kabul gormiis normlara ve ahlaki ilkelere, hatta kiiresel diizeyde benimsenmis ilke ve

normlara da aykir1 olmamalidir.

Etik kurallara uygun hareket etmek is hayatinda hem oOrgiitler aras1 hem orgiit igi
iligkiler acisindan Onemlidir. Ciinkii etik davranislar biitiin paydaslar ve ¢alisanlar
arasindaki giiven duygusunu giiclendirmektedir. Islerin yiiriimesi ve &rgiitlerin
faaliyetlerine basarili bir sekilde devam etmesi igin, paydaslarin ve calisanlarin
birbirlerine karst etik davranmalart ve giiven duygusunu korumalar1 biiyiik bir énem
tasimaktadir. Orgiitsel isleyisin basarili olmas1 ve orgiitlerin hedeflerine ulagmasi

acisindan, orgiit icinde etik davranislarin 6nemi daha da artmaktadir.

Bir davranisin etik dis1 kabul edilmesi oOrgiitsel normlar1 ihlal etmesiyle degil,
toplumda yaygin olarak benimsenmis ilkelere, yiiriirliikteki yasalara ve iist normlara
aykirilik teskil etmesiyle olmaktadir. Caligma hayatinda etik davraniglarin yani sira, s6z
konusu ilke ve normlara aykir1 davraniglara da rastlanmaktadir. Calisanlar veya
yoneticiler bazen bir yarar saglama veya zarar verme glidiisliyle olabildigi gibi, bir
sorundan kurtulma veya bir hatayr gizleme amaciyla da etik olmayan davranislara

yonelmektedirler.

Etik olmayan oOrgiit yanlist davraniglar Orgiite faydali olmayi amaglayan ama
toplumun temel degerlerini, yasalar1 veya ahlaki davranis ilkelerini ihlal etmek icin
tasarlanmis kasith eylemlerdir. Orgiitsel davranis arastirmacilari, calisanlar drgiitlerine
yarar saglamak amaciyla bu etik olmayan davranislarda bulunmaya yonelten faktorleri
aragtirmaktadirlar. Bu arastirmalarda, orglitsel Ozdeslesme ve olumlu karsiliklilik
inanclar1 gibi Orgiitlin, yoneticinin veya liderin taahhiitlerine uyacagina olan inangtan yani
orgiitsel giivenden dogan faktorler 6n plana ¢ikmaktadir. Bilindigi gibi orgiitsel giiven,
calisanlarin orgiit icinde destek ve giiven duygusu hissetmeleri ve orgiitiin, igverenin veya
yoneticinin dogru sdyleyecegine ve taahhiitlerine uyacagina olan inanci ifade etmektedir.
Ayrica orgiitsel bagliligin bir boyutu olan duygusal bagliliga odaklanan arastirmalar da

bulunmaktadir. Bu arastirmalarda duygusal baglilik diizeyi yiiksek calisanlarin Orgiit



yararina etik olmayan davraniglarda bulunma egilimleri de ele alinmistir. Bu ¢alisma da
etik olmayan orgiit yanlis1 davranislarin ardindaki faktorlerin orgiitsel giiven ve orgiitsel

baglilik algilar1 oldugu 6nermesinden yola ¢ikilmaktadir.

Bu calismanin konusu, banka calisanlarinin Orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik
algilarinin etik olmayan Orgiit yanlisi davranislarla iligskisidir. Ulusal ve uluslararasi
literatiirde “Orgiitsel gliven” ve “oOrgiitsel baglilik” ile alakali ¢okg¢a arastirma
bulunmaktadir. Ancak 2010 yilinda gelistirilen “etik olmayan Orgiit yanlis1 davraniglar”
kavramiyla ilgili caligmalar nispeten daha azdir. Literatiirde, orgilitsel giiven, Orgiitsel
baglilik ve etik olmayan 6rgiit yanlis1 davraniglarin birlikte ele alindig bir aragtirmaya

rastlanmamistir. Bu 6zellik ¢alismay1 orijinal kilmaktadir.

Calismanin amaci, ¢alisanlari orgiite yararli olmak amaciyla yapilan etik olmayan
davraniglara yonelten faktor olarak oOrgiitsel giiven ve baglhihigin iliskisini ortaya
koymaktir. Ayrica ¢alisanlarin demografik o6zelliklerine gore farklilik gdsterip

gostermediginin tespit edilmesi de amaglanmustir.

Tez ¢alismasi orgiitsel davranig literatiiriinde yer alan ii¢ kavrama odaklanmaktadir.
Orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik gorece daha eski kavramlardir ve pek ¢ok galismada
ele alinmaktadir. Bu sebeple calismanin 6nemi oldukca yeni bir kavram olan etik
olmayan orgiit yanlis1 davramslardan kaynaklanmaktadir. Orgiitsel giivenin ve orgiitsel
bagliligin etik olmayan 6rgiit yanlis1 davranislarla iligkisinin banka c¢alisanlar1 {izerinde
arastirilmasinin ve nicel bir aragtirma olmasmin ¢alismay1 6zgiin kilacagi ve literatiire

katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Dort boliimden olusan ¢alismanin birinci boliimiinde orgiitsel giiven kavrami ele
alimmaktadir. Kavramin Onemi, boyutlar1 ve sonuglari, Orgiitsel giiveni belirleyen
faktorler ve orgiitsel giiven modelleri agiklanmaktadir. fkinci béliimde orgiitsel baglilik
kavrami {lizerinde durulmaktadir. Kavramin bilesenleri, boyutlar1 ve sonuglari, orgiitsel
baghilik yaklagimlar1 ve orgiitsel baglilig: etkileyen faktdrler anlatilmaktadir. Ugiincii
béliimde literatiire 2010 yilinda kazandirilan ve tizerinde gorece yeni bir kavram olan etik
olmayan Orgiit yanlis1 davranislar yer almaktadir. Bu boliimde etik kavramina, is etigine,
orgiitlerde etik davranigs ve etik olmayan davraniglara deginilmekte, etik olmayan
davranislara yol acan etkenler lizerinde durulmaktadir. Ayrica etik olmayan orgiit yanlisi

davraniglarla 1ilgili bir teorik c¢erceve sunulmaktadir. Etik olmayan oOrgiit yanlisi



davraniglara benzer kavramlara yer verilmekte ve farkliliklar ortaya konulmaktadir. Bu
boliimde son olarak etik olmayan orgiit yanlisi davraniglart belirleyen faktorler ve bu
davranislarin sonuglari lizerinde durulmaktadir. Dérdiincii béliim ise galisanlarin drgiitsel
giiven ve baglilik algilarinin etik olmayan orgiit yanlis1 davraniglarla iliskisini ortaya
koymak i¢in yapilan nicel arastirmanin veri, analiz ve bulgularindan olusmaktadir.
Boliimde ayrica, arastirmanin konusu ve problemine, amaci ve Onemine, yontem ve
modeline, bu model dogrultusunda gelistirilen hipotezlere yer verilmektedir. Arastirmada
anket yontemi kullanilarak elde edilen veriler SPSS ve IBM AMOS programlari
kullanilarak analiz edilmektedir. Bu kapsamda gegerlilik ve giivenilirlik analizleri,
normallik analizi, t-testi, ANOVA analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi

yapilmaktadir.



BIiRINCi BOLUM
ORGUTSEL GUVEN

Orgiitsel giiven kavraminin ele alinacagi bu béliimde, kavramin teorik cercevesine
orgiitsel gliveni belirleyen faktorlere, oOrgiitsel giivenin boyutlar1 ve sonuclarina

deginilecektir.
1.1. GUVEN KAVRAMI VE OZELLIiKLERIi
1.1.1. Giiven Kavram

Giiven kavrami sosyoloji, psikoloji, yonetim, etik ve ekonomi gibi ¢esitli
disiplinlerde 6nemli bir aragtirma konusu haline gelmistir. Bu multidisipliner bakis agilar
giiven literatiiriinii  gliglendirmigtir. Fakat ayni zamanda giiven yapisinin tanimi ve
kavramsallastirilmasi konusunda bazi akademisyenler giiveni davranigsal bir niyet olarak
goriirlerken, digerleri, giiveni, diger bireylerin olumlu beklentilerine ilham veren kisisel
Ozellikler baglaminda, giiveni giivenilirlikle esanlamli olarak gormektedirler. Bazi
akademisyenler de giiveni, yasamin erken donemlerinde gelisen ve yetiskinlik boyunca
nispeten sabit kalan bir kisilik yonii olarak gormektedirler (Colquitt ve digerleri, 2007:
909).

Giiven, bireyin diger bireye karsi olumlu bir beklentiye girmesi, o bireye karsi
psikolojik bir hassasiyet gostermesi olarak tanimlanmaktadir. Giiven, bireylerin
birbirlerine karst samimi bir ortam olusturmasindaki duygusal bagliligi kapsamaktadir
(Asunakutlu, 2002: 2). Giiven, bireyin etrafinda bulunan diger insanlarin, ger¢eklesmesi
olas1 bir durumda nasil davranip, nasil davranmayacagini tahmin edebilmesi seklinde de

tanimlanmaktadir (Ozer ve digerleri, 2006: 106).

Giiven, 6nemli bir sosyal sermaye, isbirlik¢i ekonomik davranigin varliginin bir 6n

kosulu ve ayn1 zamanda bir tiir ¢ikar beklentisidir (Chen ve Sun, 2019: 327).

Insanlar, dogalarinda var olan giiven davramislarinda farklilik gostermektedirler.
Farkli gelisimsel deneyimlere, kisilik tiplerine ve kiiltiirel ge¢mislere sahip insanlarin
giivenme egilimleri de farklidir. Bazi kisilerin, ¢ogu insanin giliveni garanti etmedigi
konusunda hemfikir oldugu durumlarda tekrar tekrar giivendigi gozlemlenebilir. Bu tiir

kisilerin davranislart kor giiven olarak adlandirilmaktadir. Tersine, kosullar ne olursa



olsun diger insanlar, cogu durumda karsi tarafa giivenmek istememektedirler (Mayer ve

digerleri, 1995: 715).
1.1.2. Giiven Kavrammin Ozellikleri

Orgiitler bulunduklar1 ortamda yer alan ve faaliyetlerini etkileyen faktdrlerin bir
kismin1 kontrol altinda tutarak veya ortama uyum saglayarak hedefledikleri basariya
ulasmak igin birtakim planlar yaparlar. Orgiitiin basarisi, basta giiven olmak iizere adalet,
baglilik, ise tutkunluk, tatmin gibi olumlu psikolojik unsurlara baghdir. Is gorenlerin
yaptiklar igi severek yapmalari o isten aldiklar1 tatmin duygusunu etkiler ve gorev ve
sorumluluklarin1 daha etkili bir sekilde yerine getirmelerini saglar. Is gorenlerin
motivasyonu ve tatmin duygusunun olugmasi ve/veya ¢ogalmasinda giivenin onemli bir

etkisi bulunmaktadir (Kog ve Yazicioglu, 2011: 46-47).

Giivenin tesis edilmesi i¢in gerekli on kosul, vaat edilen soézlerin yerine
getirilmesidir. Soylediklerini yapmadig1 diisiiniilen yoneticiler, ¢alisanlarina karsi giiven
olusturmada Onemli sorunlar yasamaktadirlar. Sozler ve davranislar arasinda tutarsizlik
meydana geldiginde, calisanlarin tepkileri hayal kirikligindan 6tkeye, yikim ve hirsizliga
kadar olumsuz durumlarin olusmasina sebep olmaktadir. Orgiitsel giivenin olusmast ve
yoneticilerin verdikleri sozlerin anlam kazanmasi i¢in kurum uygulamalarinin agik,

anlasilir ve net bir sekilde ortaya konulmasi gerekmektedir (Zhu ve digerleri, 2004: 21).

Giiven zamanla kazanilmaktadir. Isbirliginde yer alan insanlar diger tarafi sayisiz
etkilesim yoluyla tamidik¢a giiglenir ya da zayiflar. Birgok davranis, ortaklarin
beklentileri karsilayip karsilamadigi ve hedefler {izerinde anlasip anlagmadiklari,
tavizlerde nasil karsilik verdikleri, bilgi paylasirken ne kadar seffaf olduklari ve
niyetlerinin ne kadar dogru oldugu kalib1 giivenin artmasina veya azalmasina neden

olmaktadir (Bidault, 2012).

Kisileraras1 giiven, is birligi ve karsilikli bagimmlilik gerektiren tiim sosyal
durumlarin temel bir 6zelligidir. Kisi savunmasiz veya bagimli olma riskinin (borg
vermek, bir doktora gitmek gibi) paylasilan bir olumlu sonug¢ olasiligima degip
degmeyecegine karar vermelidir. Giliven ikilemine temel karakterini veren, bu risk
unsurudur. Yani, diger kisinin niyet, yetenek ve giidiilerinin dikkatli bir sekilde
degerlendirilmesine ragmen, tatmin edici bir sonugtan asla emin olunamaz (Johnson-

George ve Swap, 1982: 1306).



Ekonomik gerceklerin ve toplumsal beklentilerin degismesi, hayati daha karmasik
ve daha az tahmin edilebilir hale getirmektedir. Yeni bilgi yayma bi¢imleri hem olumsuz
bilgi egilimini hem de erisilebilirligi artirdik¢a, giiven giderek daha gerekli olmaktadir.
Giiven, karmasik ve birbirine bagimli toplum yasaminda isleyisin temelidir. Tarim
riinlerini yetistiren ve isleyen, gidalari tireten insanlara, evleri ve diger binalar1 insa eden
kisilere, trafik kurallarina uyacaklarina dair yollar1 paylasan diger insanlara, birikimlerin
korunmasi, degerlenmesi ve yatirnma doniismesi i¢in banka calisanlarina, sehirlerin
altyap1 ve giivenligini saglama konusunda kamu kurumlarina ve bir¢ok alanda birey ve
kurumlarin diiriistce is yapacaklarina giivenilmektedir. Kisacast hayatin her alaninda
insanlar beklentilerine uygun davranmak i¢in diger insanlara bagimhidir ve giivenmek
durumundadir. Diger insanlardan beklentilerimizin karsilanacagina dair giivenimizin

olmasi zorunludur (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000).
1.2. ORGUTSEL GUVEN

Isletmelerin rekabet giiglerini arttirmalari, orgiitsel basar1 ve karlilik agisindan
hedeflerini gergeklestirebilmeleri icin, ¢alisanlarin orgiite, yonetime ve diger calisanlara
giiven duymasi1 gerekmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003: 139). Orgiitsel giivenin insa

edilebilmesi icin orgiitsel giiven kavraminin ve boyutlarinin bilinmesi gerekmektedir.
1.2.1. Orgiitsel Giiven Kavrami ve Onemi

Giiven, temelde baska bir tarafa karsi savunmasiz olma istegidir (Schoorman ve
digerleri, 2007: 347). Giiven bir tarafin, digerini takip veya kontrol etme yeteneginden
bagimsiz bir sekilde, belli bir eylemi yerine getirecegine inandigindan dolay1 diger tarafin
eylemlerine karsi savunmasiz kalma istekliligidir. Kendini savunmasiz birakmak risk
almaktir. Gliven, sadece risk almaktan ibaret degil, risk almaya istekli olmaktir. Giiven
literatiirde bazen is birligi (cooperation), itimat (confidence) ve Ongoriilebilirlik
(predictability) gibi kavramlarla esanlamli olarak kullanilmaktadir; bu da giliven

konusunu karmasiklastirmaktadir (Mayer ve digerleri, 1995: 712).

Biitiin toplumsal ve orgiitsel iliskilerin temelinde giiven bulunmaktadir. Giiven
insanlar1 bir arada tutar ve onlara bir emniyet hissi verir. Giiven kirilgan nitelige sahiptir;
genellikle ac1 verici bir sekilde yavas kazanilir ama bir anda kaybedilebilir. Giiven, yapici
insan iliskilerinde temelini olusturur. letisim ile giiven arasinda birbirini destekleyen bir

iliski vardir. Agik iletisim giiven ortamina, 0 da etkin ve verimli ¢alisma ortamina katkida



bulunur. Giivene dayali bir sosyal ortam veya Orgiit yapisi, insanlarin duygu ve
diistinlerini paylasmak ve agiklamak, miisterek hedefler yolunda katilimci bir sekilde
calismak igin kendilerini 6zgiir hissettikleri pozitif bir iklimdir (Mishra ve Morrissey,
1990: 444).

Orgiitsel giiven calisanlarin tasidigi emniyet ve destek hissidir. Isverenin veya
yOneticinin acgik ve seffaf davranacagina ve sozlerini yerine getirecegine yonelik inanci
ifade etmektedir (Taskin ve Dilek, 2010: 38). En genis tanimiyla, orgiitsel giiven bir kisi
ya da grubun, baska bir kisi ya da grup adina goniillii olarak kabul edilen bir goreve,
ortak bir caba veya ekonomik aligveriste bulunan diger iiyelerin haklarin1 ve ¢ikarlarini
tanimak ve korumak i¢in giivenmesidir (Hosmer, 1995: 392-393). Giiven, savunmasiz
durumdaki bir bireyin baska bir bireyden, gruptan veya Orgiitten yetkinlik, agiklik,
onemseme ve giivenilirlik bakimindan sahip oldugu olumlu beklentilerdir (Mishra, 1992:
15).

Insanlar kisisel ve kurumsal hedeflerini gergeklestirmek icin gesitli sebeplerle ve
farkli sekillerde baskalarina bagli hareket etmek durumundadir. Birlikte c¢alismak
genellikle kargilikli giiven ve bagimliligi icermektedir. Bu sebeple orgiitlerde bir giiven
modelinin  gelistirilmesi gerekli goriilmektedir. Ornegin kendi kendini yoneten
calisanlarin dogrudan gozlemlenmesi pratik olmadigi icin, denetimin yerini giiven
almalidir. Ayrica, gilivenin ve nedenlerinin net bir sekilde anlasilmasi, kisiler arasi
benzerlikten baska yollarla giiven olusturarak insanlar arasinda is birligi ve uyumlu
caligma yollarm gelistirmektedir (Mayer ve digerleri, 1995: 710). Orgiitsel giiven orgiit
icinde is birligini saglayan bir anahtardir (Tyler, 2003: 556). Yani Orgiit ¢alisanlari
arasinda giiven ihtiyact ortaya ¢ikmaktadir. Giiven ortaminin olusmasi i¢in kurumsal
inang ve degerlerin, ¢alisanlarin kiiltiirlerinin ortak paydada bulusturulmasi igin is birligi

onemlidir ve orgiit menfaati igin gereklidir.

Bilgi edinme ve oOrglitsel gliven birbirinden ayrilamaz, orgiitsel glivenin etkin bilgi
yonetimi ve Orgiitsel 6grenme i¢in onemli bir girdi oldugu aciktir. Bilgi edinme ve
kurumsal giiven nasil yakindan iliskiliyse, bilgi edinme ve etkililik de dyle. Duygusallik,
bireyin duygusal istikrar1 ile ilgilidir, dolayisiyla bireysel performansi her zaman olumlu
veya olumsuz yonde etkileyen ve her zaman isletmeyi etkileyen bireysel bilgi edinmede

onemli bir etkiye sahiptir (Abolarinwa, 2016).



Orgiitsel giivenin en temel unsurlarindan biri iletisimdir ve bunun sonucunda
calisanlara dagitilan bilgilerdir. Birey temel bilgileri saglayan kanallarin 6nemli bir
pargast haline geldikge, orgiitsel giiven duygusunu daha fazla yasayabilmektedir (Gilbert
ve Tang, 1998: 322-323). Orgiitsel giiven ile ilgili literatiir incelendiginde farkli
arastirmacilarin - sonuglarinda birtakim benzerlikler oldugu tespit edilmistir. Bu

benzerlikleri siralayacak olursak (Hosmer, 1995: 390-392):

e Giiven, genel olarak, bir kiginin, bir eylemin ger¢eklesmesine ya da bir bireyin
davranigina yonelik iyimser bir beklenti i¢inde olmasidir.

e Giiven, kisinin menfaatlerine kars1 savunmasizlik ve diger kisilerin davraniglarina
baglilik (taahhiit) sartlar1 altinda ortaya ¢ikar. Giivenin kirilmasi halinde yasanacak
kaybin, giivenin devam ettirilmesi durumunda elde edilecek kazangtan ¢ok daha
biiylik olacagi beklentisi, giiven taniminin miihim bir pargasidir.

e Giiven, genelde mechuriyetle degil, goniilli is birligiyle ve bu is birliginden
kaynaklanan faydalarla iliskilendirilmektedir. Giivenin muhtemel senaryolar1 ve
alternatifleri ortadan kaldirarak karmagiklikla basa ¢ikmanin bir araci olarak
goriildiigi bireysel eylemler baglami1 disinda, giiven genellikle is birligini ve/veya
miisterek fayda saglama imkan ve firsatlarini artirma ya da kolaylastirma girigimi
olarak ifade edilmektedir.

e Giivenin uygulanmas1 genellikle birtakim giicliikleri asmay1 gerektirmektedir.
Kontrol imkaninin disiik oldugu, sézlesmeler ve hiyerarsilerin bu kontrolii tekrar
kazanmak i¢in kullanilmadigi bireysel eylemler ve Kkisiler arasi iliskiler harig,
giivene iligkin literatiirtin bliylik bir kismi yaptirnm prosediirlerine vurgu
yapmaktadir. Piyasa sOzlesmeleri, hiyerarsik kontroller, yasal gereklilikler ve
teamiiller dikkate alinmaktadir, ancak bunlar yetersiz kalmaktadir. S6zlesmelerin ve
kontrollerin giivenin pahali ikameleri oldugu, yenilik¢i ve isbirlik¢i davranislar
azaltmak gibi istenmeyen yan etkilere sahip oldugu da disiiniilmektedir.

e Baskalarinin haklarini ve ¢ikarlarini korumaya yonelik onaylanmis ve kabul edilmis

bir gorevin iistlenilmesi giiveni desteklemektedir.

Orgiitsel giivenin dnemine kisaca deginecek olursak hem akademisyenler hem de is
diinyas1 tarafindan yapilan goriismelerde, glivenin hem kamu hem de 6zel kuruluslar icin
orgiitsel davranista ve Orglitsel hayatta kalmada merkezi bir faktor oldugunu tespit
etmislerdir. Bazi1 bilim adamlar1 da 6zellikle belirsiz ve rekabetgi ortamlarin, giivenin

orgiitlerin uzun vadeli basarisin1 ve hayatta kalmasini artiran merkezi bir faktér oldugu



sOylenmektedir. Giivenin diger baglamlardaki rolii de Onemlidir, ¢iinkii kapitalist
ekonomilerin ve demokratik siyasi sistemlerin canliligini siirdiirmek icin gliven gerekli

goriilmektedir (Mishra, 1996: 282).
1.2.2. Orgiitsel Giivenin Boyutlar

Bir organizasyon igindeki giiven, insanlarin "giiven" kelimesini ii¢ farkl: tlire atifta
bulunmak i¢in kullanmalar1 gergegiyle daha da karmasik hale gelmektedir. Birincisi
stratejik giivendir; ¢alisanlarin dogru stratejik kararlar1 almak i¢in programi yiiriiten
insanlara duyduklar giiveni ifade eder. Ust diizey yoneticilerin dogru yolu belirleyecek,
kaynaklar akillica tahsis edecek, misyonu yerine getirecek ve sirketin basarili olmasina
yardimei olacak vizyona ve yeterlilige sahip olup olmadiklarina odaklanmaktadir. fkincisi
bireysel giivendir;, ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklart giivendir. “Yoneticiler
calisanlarm esit davraniyor mu? Isle ilgili kararlar alirken ¢alisanlarin ihtiyaglar: dikkate
alintyor mu? Organizasyonun ihtiyaglarini kendi arzularinin 6niine mi koyuyorlar?” gibi
sorularmn yanitlar1 bunu belirlemektedir. Ugiinciisii ise kurumsal giivendir; yani insanlarin
herhangi bir kisiye degil, sirketin kendisine duydugu giivendir. Siireclerin iyi tasarlanmais,
tutarli ve adil olup olmadigi, sirketin vaatlerini yerine getirip getirmedigine
odaklanmaktadir. Agikca bu {i¢ gliven tiirii farklidir, ancak dnemli noktalarda birbiriyle
baglantilidirlar. Ornegin, bir yonetici, astlarimin kisisel giivenini her ihlal ettiginde,

onlarin kurumsal giivenleri de sarsilacaktir (Galford ve Drapeau, 2003).

Kisiler aras1 giiven, orgiite duyulan giiven, oOrgiitler arasi gliven (paydaslar,
tedarik¢iler ve ortaklar gibi) ve miisterilerin organizasyona giiveni gibi konular orgiitsel
giivenin arastirma alanlaridir. Kurumlarda kisiler arasi giiven, yoneticilerle ¢alisanlarin
karsilikli giiveni, ¢alisanlar arasindaki ve ekipler ve/veya birimler arasindaki giiven

iliskilerini kapsamaktadir (Islamoglu ve digerleri, 2007: 23).
1.2.2.1. Orgiite Giiven

Orgiitlerde giiven ortaminin olusturmak igin, isgorenlerin talep ve isteklerini
karsilamak, diiriistliik sergilemek ve orgiite olan ilgi/alakalarimi artirmak 6nemli paya
sahiptir. Yoneticilerin ve isgorenlerin, organizasyon igerisinde birbirlerine zarar
vermeyeceklerine emin olduklart zaman orgiit igerisinde tercih edilen giiven ortami

olusur. Ayrica orgiitlere duyulan giiven, yoOneticiler ve iggorenlerin birbirlerine karsi
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olumlu beklentilerin olusmasini sagladigi gibi isgbrenlerin Orgiitlerine genis Olgiide

biitiinliik saglamasinda 6nemli rolii tistlenmektedir (Asunakutlu, 2001: 3).

Yoneticiye giliven ve Orgiite giivenin birbiriyle iliskili degiskenler olmasina ragmen,
onciilleri ve sonuglar1 bakimindan farklilik gdstermektedir. Orgiitsel destek ve orgiitsel
adalet gibi kiiresel degiskenler, orgiitii bir biitiin olarak etkileyen orgiite duyulan giiven
ile iligkilidir. Yoneticiye duyulan giiven ise, yoneticinin yetenegi, yardimseverligi ve
biitiinliigli gibi yakin degiskenlerle iliskilidir. Her giiven odagindan elde edilen sonuglar
da farklidir. Orgiite giiven, oOrgiitsel baglillk ve isten ayrilma niyetini etkilerken,
yOneticiye giiven, yenilik¢i davranist ve calisanin yoneticiden memnuniyetini
etkilemektedir. Bir isgorenin deneyimledigi giiven, ayni Orgiitte bagka bir isgdrenin
deneyimlediginden Onemli Olgiide farkli olabilir. Bu nedenle, orgiitsel giliven
olusturmaktan biiylik Olgiide sorumlu olan giivenin odagmi anlamak, belirli giiven
odaklarmin gelisimini tesvik ederek yoneticilerin kurulusta gliven olusturmasina yardimci

olacaktir (Tan ve Tan, 2000).

Orgiitte calisanlarin bir konu iizerinde yeterince bilgi sahibi olmadiklari ve bu konu
tizerinde degerlendirme yaparken onyargi ile hareket etmeleri ya da etraflarindan aldiklar
eksik bilgilerle s6z konusu durum hakkinda yanlis veya olumsuz davranislar
sergileyebilmektedirler. Yapilacak isle ilgili eksik bilgiyle yapilan ve Kkarsilagilan
olumsuz tutumlar o6rgiit calisanini stipheye ve korkuya diisiirmekte ve bu durum c¢alisanin
tutum ve davraniglarini yansimaktadir. Kurum yoneticilerine diisen gorev ise, orgiit
icinde etkin ve verimli bir iletisim/etkilesim ag1 kurmak ve galisanlart kurum kiltiird,
politikast ve prosediirleri gibi konular hakkinda diizenli olarak bilgilendirmeleri
gerekmektedir (Arslan, 2009: 16).

1.2.2.2. Yoneticiye Giiven

Organizasyon yapisi icerisinde bireyler aras1 gliven kapsaminda yéneticiye duyulan
giiven ele alinmaktadir. Calisanlarda yoneticilere yonelik giiven duygusu, yoneticinin
adalet ve etikle ilgili uygulamalarda sergiledikleri davranislarla gelismektedir (Kog ve
Yazicioglu, 2011: 47).

Yoneticiler, calisanlarla dogru ve agik iletisim kurduklarinda ve kararlarmi
kapsamli bir sekilde agiklamak i¢in zaman ayirdiklarinda ¢alisanlarin giivenini

kazanmaktadir (Whitener ve digerleri, 1998: 517). Yoneticiye giiven duyulmasina yol
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acan Ozellikleri: dirtistliik, yetkinlik, aciklik, ilgi/ yardimseverlik ve tutarlilik seklinde
siralanmaktadir. Bu 6zellikler kisaca su sekilde agiklanabilir (Islamoglu ve digerleri,

2007: 32-34):

o Diiriistliik, kars1 tarafin dogrulugunun bir gostergesi sayilan bir erdemdir. Diiriist
kabul edilen yoneticiler dogru sézliidiir ve verdikleri sozleri tutarak c¢alisanlarin ve
diger paydaslarin giivenini kazanirlar.

e Yetkinlik, yonetimin yapilan is hakkinda bilgili olmasi, Yyetki, gorev ve
sorumluluklarini 1yi bir sekilde yiiriitmesidir. Eger calisanlar yonetimin bilingli
hareket ettigine inanirlarsa yonetime daha ¢ok giivenirler.

o Aciklik ise yonetimin agik iletisim kurmasi, yapmak istedigi isleri ve diizenlemeleri
sonuclarini  diisinmeden  rahatlikla  soyleyebilmesidir. Bdyle yoneticiler
caligsanlarina onlarin da acik ve seffaf olabilecekleri mesajint vermis olmaktadir.
Yonetim bu konuda ne kadar gelismis olursa, calisanlar da acik ve seffaf
davranacak ve disiincelerini ¢ekinmeden paylasacaktir. Kimse birbirinden bilgi
saklamaya caligmayacag@i ig¢in, kurum bu durumdan yine fayda saglayacak ve
orgiitsel yap1 gliclenecektir.

o Tutarlilik, yonetimin giivenilir ve davranislarinin tahmin edilebilir oldugu anlamina
gelmektedir. Giivenilirlik ve tahmin edilebilirlik 1y1 yonetici 6zellikleridir.

e Yardimseverlik, benmerkezci bir giidii disinda, astin yoneticiye iyilik yapmak
istedigine inanilma derecesi (Schoorman ve digerleri, 2016: 80) olarak
tanimlanmaktadir. Acik iletisim, samimi davranma, 6zen gosterme giivenin bir
bagka oOnciili olan ilgiyi ve yardimseverligi olusturmaktadir. Calisanlar,
yoneticilerinin  kendileriyle ilgilendiklerini, kendileri i¢in kaygilandiklarini
hissettiklerinde yoneticiye giiven duymaktadir. Yardimseverlik giivenilen kisinin
giivenen kisiye 1yi davranmak istedigine dair inanci ifade etmektedir. Aralarindaki
iliski giivenilenin giivenene karst belli bir bagliliga sahip oldugunun gdstergesidir

ve bu iliskide glivenilen i¢in herhangi bir 6diil de bulunmamaktadir.

Giiveni gelistirmek oOrgilit yonetimine baghdir. Giiven iliskilerini kurma ve
stirdiirme konusunda orta ve iist diizey yoneticiler, en biiylik sorumlulugu tasimaktadir.
Yoneticiler agik, samimi iletisimin kabul edilebilir bir davranis sergilediginde, isgérenler
acikca giiveni gelistirmeye baslar. Yoneticiler, nihayetinde, giiven organizasyonunun

iklimini belirleyicilerdir (Mishra ve Morrissey, 1990).
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Yoneticiler, astlarina komuta edebilir, ancak en iyi performanslar bir gliven ortami
olmadan ger¢eklesmemektedir. Yoneticiler, birka¢ 6nemli eylemle bir¢ok olayi, karari
veya insani etkileyebilmektedir. Orgiitiin yoneticileri, astlarma gercek sorumluluk
vererek, yetki devri yaparak ve bazi kararlarda inisiyatif alma hakki taniyarak, astlarina
bu gorevleri yetkin bir sekilde yerine getirdiklerini hissettirdiklerinde giiven olusur
(Mishra ve Morrissey, 2000: 15). Yoneticiye duyulan giiven ortaminda orgiite giiven de

artar ve astlarin performansi ve is motivasyonu artar.
1.2.2.3. Calisma Arkadaslarina Giiven

Bireyin, is arkadasglarmin yaptiklar1 isteki yeterliligine, adil ve itimat edilir
olduklarina ve ahlaka uygun davraniglar sergileyeceklerine olan inanci ¢alisma
arkadaslarma giiven olarak adlandirilmaktadir. Is arkadaslarina giiven, isgdrenleri s6z ve

davranislarinda adaletli olmaya yonlendirmektedir (Arslan, 2009: 10).

Is gorenlerin kendilerine ve birbirlerine yiiksek derecede giiven duymasi, ¢alisma
ortamini ve calisma sartlari1 olumlu yonde etkilemektedir. Orgiit yonetimi agisindan
olumlu goriilen bu ¢aligma ortami, kurumda karar almayi ve uygulamay1 kolaylastirdigi
gibi c¢alisanlarin verimliligini ve performansini da arttirmaktadir. Giivenli bir ¢aligma
ortami, ¢alisanlarin i doyumunu ve 1is verimini arttirdigi goézlemlenmektedir

(Asunakutlu, 2002: 10).
1.2.3. Orgiitsel Giiveni Belirleyen Faktorler

Giiven bir duygudur, bir inangtir; alginin gercek paylasimina, agikliga, dinlemeye
ve elestiriyi savunmadan kabul etmeye ve kritik bilgileri paylagsmaya dayanir. Birinin
zayifligindan yararlanmanin giiveni azalttigi disiiniilmektedir (Mishra ve Morrissey,
1990: 444).

Mishra ve Morrissey calisan- isveren iliskilerinde orgiitsel giiveni gelistirmek ve
artirmak ic¢in yaptiklart c¢alismadaki tespitleri sirasiyla su sekildedir (Mishra ve
Morrissey, 1990: 451-452):

e Acik iletisimin giiveni besleyen ortak bir faktor oldugunu,
e C(Calisanlara karar vermede daha fazla pay verilmesi,

e Kiritik bilgilerin paylasilmasi,
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e Alg1 ve duygularin gercek paylagimi,

¢ Kisinin zayifligindan ve eksikliklerinden faydalanmamaktir.

Orgiitsel giivenin  olusturulmasinda ve giiven algismin yiikseltilmesinde
uygulanacak bazi yontemler bulunmaktadir. Bu yontemler (a) birey, calisma arkadaslari
ve yoneticiler arasinda etik ve ahlaki iliskiler kurma, (b) yonetim uygulamalarinda dogru
bilgi saglama, orgiit kararlariyla ilgili agiklamalarda bulunma, agik, seffaf ve samimi bir
orgiit i¢i iletisimi benimseme, (¢) Orgiit kiiltiirliniin deger ve normlarina, inang ve

aliskanliklarina bagli kalma olarak siralanmaktadir (Kog, 2017: 138-139).
1.2.4. Orgiitsel Giiven Modelleri

Bu kisimda Mishra modeli, Bromiley ve Cummings modeli, Whitener ve
arkadaslarinin yonetsel giivenilirlik modeli ile Mayer, Davis ve Schoorman’in orgiitsel

giiven modeli a¢iklanacaktir.
1.2.4.1. Mishra Modeli

Mishra, modelinde krize kars1 orgiitsel tepkide giivenin roliinii incelemektedir. Bir
endiistrinin krizi doneminde 33 {ist diizey yoneticiyle yapilan Onceki arastirmalara ve
goriismelere dayanarak giliveni, dort boyut agisindan kavramsallagtirmistir (Mishra, 1992:

15; Mishra, 1996: 261):

Yetkinlik (Competence)
Aciklik (Openness)
Tgililik (Concern)
Giivenilirlik (Reliability)

Grupta, oOrgilitsel ve Orgiitler arasi1 diizeylerde giivenin, karar vermenin ademi
merkeziyet¢iligi, bozulmamis iletisim ve kriz sirasinda orgiitler icinde ve arasinda is
birligi ile olumlu bir sekilde iligkili oldugu varsayilmaktadir. Giivenin ayrica Orgiitsel
performansla pozitif olarak iligkili oldugu varsayilmaktadir (Mishra, 1996: 261). Bu
modeli, giivenin, kurumsal krizler {izerine yapilan onceki arastirmalarda ihmal edilen,
kiiltiirtin, degerlerin ve paydas iliskilerinin kriz yanitin1 nasil etkiledigine dair fikir
verebilecek ve biitiinlestirici bir kriz yanitina yonelik gegici bir adim olusturan kilit bir

yapiy1 temsil ettigini savunmaktadir (Mishra, 1996: 263).
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1.2.4.2. Bromiley ve Cummings Modeli

Giiven, bagka bir bireyin veya grubun acik veya gizli, herhangi bir taahhiide uygun
davranmak igin iyi niyetli ¢aba gosterdigine (i), bu tiir taahhiitlerden Once yapilan
miizakerelerde diiriist olduguna (ii) ve firsat olsa bile karsi taraftan asir1 avantaj elde
etmeyecegine (iii) dair, bir bireyin inancini (veya bir grup birey arasindaki ortak inanct)
ifade etmektedir. Bu tanimin dayandigi mantik, giiveni igeren organizasyonlar iginde ve
arasinda s6z konusu olan etkilesimlerin sosyal yonden yerlesik, 6znel ve iyimser
dogasidir. Bahsedilen etkilesimler genellikle bu ti¢ 6zellige giiclii bir sekilde dayanir ve
bu nedenle giiveni merkeze alarak ¢ok Onemli kilmaktadir. Oysa, Orgiitsel davranigin
birgok ekonomik formiilasyonunda genellikle, bireylerin tamamen kisisel ¢ikarlarini
gozeten, nesnel bir bigimde ve diger bireysel aktorler hakkindaki karamsar varsayimlarla
hareket ettiklerini savunmaktadir. Buradaki giiven tanimi, biiyikk olglide iyi niyetli
cabaya, karsilikli diiriistliige ve sinirhi firsat¢iliga dayanan bir orgiitsel eylem goriisiine

dayanmaktadir (Cummings ve Bromiley, 1996).

Dogal olarak, giivenin siirekli bir yapi1 olarak oSlgiilmesi, bu o6zelliklerin farkl
organizasyonlarda ve faaliyetlerde farkli miktarlarda bulunacagmi ima etmektedir.
Giivenilir davranig, bireylerin yukarida zikredilen su boyutlara gére davranmasi anlamina
gelmektedir. ilk boyut (i), giivenilen bireyin davranigsal olarak giivenilir oldugunu, yani
aslinda taahhiitleri yerine getirmek icin davrandigini ima etmektedir. Yani bireylerin
fiillen, acik veya zimni (gizli) taahhiitlere uygun davranmak igin iyi niyetle caba
gostermesidir. Ikinci boyut (ii), bireyin taahhiitlerde bulunmadan énceki agiklamalarinin
ve davraniglarinin, bireyin bildigi gibi, bireyin gercek arzular1 ve gercekleri ile tutarh
oldugunu ima etmektedir. Bu tiir taahhiitlerden onceki miizakerelerde diiriist oldugunu
ifade etmektedir. Ucgiincii boyut (iii), bireyin, digerinin zararina kazang elde etmek igin
ongoriilemeyen firsatlardan kisa vadede tam olarak yararlanmadigimi ima etmektedir.
Buna gore bireyler firsat varken bile bir digerinden asir1 derecede yararlanmazlar. Bu,
bireyin, orgiitin veya grubun normlart g6z Oniine alindiginda, makul olmayan bir

pazarlig1 ortaya koyma masrafina giivenilebilecegi anlamina gelmektedir (Cummings ve
Bromiley, 1996).
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1.2.4.3. Whitener ve Arkadaslarimin Yonetsel Giivenilirlik Modeli

Yonetsel davranig, yonetici ve is gorenler arasindaki iligkilerde giivenin gelisimi
tizerinde Onemli bir paya sahiptir. Yonetsel giivenilirlik davraniglar, yoneticiler
tarafindan gerceklestirilen, isgdrenlerin kendilerine giiven duymasi i¢in yeterli olmasa da
gerekli olan istemli eylemler ve etkilesimlerdir. Yoneticilerin giivenilir davranislarda
bulunarak iligkiler kurmasiyla, sosyal ve ekonomik bir degisim baslatmasiyla ortaya
c¢ikan bu davranislar, ¢alisanlara sosyal ddiiller saglamanin bir yolu olarak goriilmektedir.
Bu davranisi sergileyen yoneticilerin, ¢alisanlarin karsilik verecegi ve onlara glivenecegi
beklentisini artiracak, calisanlarin "yoneticilerine giivenmeleri" icin gerekli ama yeterli
olmayan bir temeli saglayacag diisiiniilmektedir. Caliganlarin yonetimsel giiven algilarini
bes davranis kategorisinde ele almiglardir (Whitener ve digerleri, 1998: 516):

e Davranissal tutarlilik,

e Davranis biitlinliigi,

e Kontroliin paylagilmasi ve dagilima,
o lletigim,

e llgi gdsterme
1.2.4.4. Mayer, Davis ve Schoorman Modeli

Gilivenilir kisi ve giivenenin her iki 6zelligini de agikca dikkate alan ilk modeldir.
Model, giiveni kendisine katkida bulunan faktorlerden agikca ayirt eder ve ayrica giiveni,
iliskide risk almanin sonucundan ayirir. Mevcut yaklasim giiveni, literatiirde siklikla
kanistirllan 1s  birligi, giliven, Ongoriilebilirlik kavramlarindan ayiracak sekilde
tanimlamaktadir. Ayn1 sekilde, riskin kritik rolii de bu modelde agik¢a belirtilmektedir.
Giivene neden olan faktorler, giivenin kendisi ve giivenin sonuglar1 arasindaki farklar bu
modelin gegerliligi i¢in kritik oneme sahiptir. Modeli tam olarak test etmek icin giivenilir
kisinin yetenegi, yardimseverligi ve diiriistliigline iliskin algilarin {i¢ii de 6l¢iilmelidir,
clinkli bu, iligkide gozlemlenebilir risk almaktan farklidir. Bu model ilk olarak, odak
noktasi belirli bir giivenilir kisi i¢in belirli bir giivenenin giiveniyle sinirlidir. Bu nedenle,
bir sosyal sistemde giiveni anlamaya katkis1 bu modelin kapsam1 disindadir. Ikincisi, bu
modelde ele alinan giliven tek yonliidiir: belirli bir giivenen belirli bir giivenilir kisi.
Mevcut haliyle, iki taraf arasindaki karsilikli glivenin gelisimini incelemek igin
tasarlanmamustir. Ugiinciisii, bu model drgiitsel bir iliskide giivene odaklanmistir (Mayer

ve digerleri, 1995).
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1.2.5. Orgiitsel Giivenin Sonuglar:

Orgiitlerin amac, hedef, taktik, norm, ekip ruhu ve benzeri biitiin unsurlar: ile
kurulmas1 ve orgiitsel hedeflere ulagmak icin motive edilmesi, esasen organizasyon
iiyeleri arasinda var oldugu diisiiniilen glivenle yakindan ilgilidir. Ancak giivenin yetersiz
olmasi, bu eylemlerden beklenen ¢iktilara ulasilmasmna Onemli oOlgiide engel
olabilmektedir.  Orgiitler icinde giivene dayanan iliskilerin bulunmasi, ¢alisanlarn
yoneticilerine, diger ¢alisanlara ve bir orgiitsel yapi1 olarak kuruma giiven duymasi, orgiite
kars1 duygusal baglilig1 gelisen, orgiitle 6zdeslesen (kendilerini orgiitle ve/veya orgiitleri
icinde tanmimlayabilen), is doyumuna ulasabilen ve islerinden ayrilmay1 diisiinmeyen

calisanlar olusturabilmektedir (Oztiirk ve Aydi, 2012: 487).

Orgiit i¢inde giiven duygusu olusturmak bazi olumlu gelismeleri getirmekte,
orgiitlere bazi katkilar veya avantajlar saglamaktadir. Orgiitsel giivenin bu olumlu

sonuglarindan bazilar i tatmini, orgiitsel iletisim, orgiitsel baglhilik ve orgiitsel adalettir,
1.2.5.1. Is tatmini

Bir orgiit i¢inde kurulan iliskilerde giiven duygusunun bulunup bulunmadig: is
doyumunu etkilemektedir. Calisanin 6rgiite, yonetime ve is arkadaslarina giiven duymasi,
isten ve igyerinden beklentilerini, yeteneklerini ve becerilerini sergileme diizeyini Ve isini
yaparken aldig1 keyfi etkilemektedir. Kisinin Orgiite, diger calisanlara ve yoneticilere
giiven duymasi isine bagli olmasini, isi gelistirmek ve orgiit hedeflerine ulagmak icin
¢aba harcamasini, yiiksek motivasyona ulagmasimi saglamaktadir. Boyle bir caligsan
miimkiin oldugunca etkin, verimli ve yaratic1 bir ¢alisma ortaya koyacaktir. Is tatmini
kavrami, c¢alisan bireyin beceri ve yeteneklerini bir isin basarilmasi amaciyla
kullanmasindan aldigi keyif olarak tanimlanmaktadir. Bununla birlikte, giiven ortaminda
calisan bir bireyin aldigi keyif daha da artacaktir. Beklentilerin ger¢eklesmesi ya da
gerceklestirilmesi Is tatmini ve gilivenin ortak noktasidir. Bireyin orgiite, calisma
arkadaslarina, yoneticilerine giivenmesi, ihtiya¢ ve beklentilerinin dikkate alindigina
inanmas1 onun ise bagliligini, motivasyonunu, i tatminini ve performansin arttiracaktir

(Yiicel-Zorlu, 2006: 90).

Calisanin is tatminine ulagsmasinda, Orgiitsel gliven duygusu kadar, ydnetimin
adaletli davranmasi, oOrgiitsel kararlarin adaletli olduguna inanmalari da Onem arz

etmektedir. Orgiitsel adalet organizasyon i¢inde adaletin etkisini ifade etmektedir. Baska
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bir deyisle, orgiitsel adalet bireylerin organizasyon i¢inde ne kadar adaletli davranildig:
hakkindaki algilarin1 ve bu alginin orgiitsel agidan diger degiskenleri ve ¢iktilart nasil
etkiledigini icine alan bir kavramdir. Orgiit ¢alisanlarinda olumlu bir adalet algisinin
olmas1 bireylerin i3 doyumlar1 ve organizasyonun etkin bir bigimde isleyebilmesi

bakimindan énemli olmaktadir (Iscan ve Sayin, 2010: 195).
1.2.5.2.0rgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, bireyin orgiitiin temel amagclarmi benimsemesi, onun iiyesi
olmaktan memnuniyet duymas1 ve sartlar degisse bile kurumda kalarak orgiitiin amaglari
icin calismayi siirdiirmek istemesini ifade etmektedir (Kogel, 2018: 471). Orgiitsel giiven,
bireylerin organizasyon iginde birbirlerine karsi giivenilir, adaletli, saygili ve diiriist
davranmalariyla olusmakta ve gelismektedir. Boylece orgiitsel giiven, bireylerin orgiite
olan duygusal baghliklarin1 da giiglendirmektedir. Bu noktada orgiitsel giiven ve baglilik
arasinda karsilikli (iki yénlii) bir iliskinin bulundugunu belirtmek gerekiyor. Orgiite,
calisanlara ve yoneticiye duyulan Orgiitsel gliven sonucunda, orgiitsel destek, orgiitsel
degerlerin benimsenmesi ve Ozdeslesme, giiglii iletisim, orgiitsel ilke ve hedeflerin
paylagimma dayali orgiitsel baglilik artmaktadir. Bununla birlikte, orgiitsel baglilik
duygular giiglendikge kisilerin orgiite olan giiven duygular1 da giiclenmektedir. Orgiitsel
giiven, Orgiitsel baglhiligin yani sira, birey ve ekip performansi, problemlerin ¢oziimi,
iletisim ve bilgi paylasimi gibi davranis ve verimlilik sonuglariin elde edilmesinde rol
oynamaktadir (Demirel, 2008: 185).

Caliganin orgiitiine duydugu sadakat tutumu olarak tanimlanan Orgiitsel baglilik,
bireyin calistig1 orgiitiin basarili olmasi icin gdsterdigi ¢abay1 da ifade etmektedir. Orgiit
kararlarina katilabilme firsatlar1, &dem-i merkeziyetci orgiitsel yapi, iste sorumluluk sahip
olma, uzun siireli is giivenligi ve olumlu orgiit iklimi calisanlarin orgiitsel baglilig
olumlu yonde etkilemektedir. Orgiitsel baglilig1 giiclii olan bireylerin érgiitsel faaliyetlere
katilim diizeyleri daha yiiksektir. Hatta bu bireyler 6rgiit gelisimi agisindan degerli ve
yenilik¢i diisiinceler iireteceklerdir. Orgiite baglhilig1 giiclii olan ¢alisanlarin isten ayrilma

egilimi ve ise devamsizliklar1 azalmaktadir (Ekinci, 2006: 47).
1.2.5.3.0rgiitsel Adalet

Yukarida belirtildigi gibi, orgiitsel adalet kigilerin kurum i¢inde ne kadar adaletli

davranildig1r hakkindaki algilarini ve bu alginin kurumdaki diger degiskenleri ve ¢iktilar
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nasil etkiledigini ifade etmektedir (Iscan ve Sayin, 2010: 195). Orgiitsel adalet, ydnetimin
orgiit ve calisanlarla ilgili karar, uygulama ve politikalarinin, g¢alisanlarca olumlu
algilanmasidir. Diger bir deyisle, orgiitsel adalet kurum i¢inde (6zellikle 6diil, ceza, gorev
paylasimu, ticret, terfi ve izinlerin nasil yapilacagi gibi ¢alisanlara yonelik) kararlarin nasil
alindigimin veya bu Kkararlarin ¢alisanlara nasil bildirildiginin ¢alisanlarca algilanig
seklidir (Igerli, 2010: 69). Orgiitsel eylemler ve iliskilerle edinilen kazanimlarin adaletli
dagitilmasin1 ve bu yapilirken izlenen prosediirlerin, yonetimin kurum ve kisilerle ilgili
karar, diizenleme, uygulama ve eylemlerinin galisanlarca hakli, adil ve tarafsiz olarak

algilanmasini ifade etmektedir (Iyigiin, 2012: 50).

Bireyler, calistiklar1 oOrgiitte kararlarin alinmasi ve uygulanmasi asamasinda st
yonetimleri ile iletisim kurmak isterler. Agik bir iletisimin olmasi, bireyin kendisini
kurumun degerli bir pargasi olarak gormesini saglamakta, karar ve uygulamalarin adaletli
olduguna yonelik algisin1 ve gilivenini artirmaktadir (Yicel-Zorlu, 2006: 90-92).
Y Onetimin karar ve uygulamalarinin adil oldugu duygusu ¢alisanlarin isine, orgiitiine olan
giivenini arttirmaktadir. Orgiitsel adalete bagli olarak kurum iginde artan orgiitsel giiven,

calisanlarin i motivasyonunu ve is performansini olumlu yonde etkilemektedir.
1.2.5.4.0Orgiitsel Tletisim

Orgiitsel iletisim orgiit {iyeleri arasindaki baglantiy1 olusturan, orgiitle cevrenin
etkilesimini ve dolayistyla organizasyonun olugmasi ve yasamasini saglayan bir siirectir.
Ayr bir kimligi bulunan o6rgiitiin 6zellikleri iletisimi etkilemekte ve orgiitsel giivenin

azalmasina sebep olabilmektedir (Karcioglu ve digerleri, 2009: 65).

Problemlerin 6nemli bir boliimiin  olugsmadan Onlenmesini saglamak igin,
organizasyon iginde iyi isleyen bir iletisim sistemi gerekli olmaktadir. Calisanlarin
sosyolojik ve fiziksel olarak gelismis bir iletisim sistemine sahip olmalari, birbirleriyle
daha kolay iletisim kurmalarini, birbirlerini daha dogru anlamalarini saglamakta ve
problemler biiyiikk oranda engellenmektedir. Dogru ve yeterli bir iletisim kuran Kkisiler
arasinda giiven duygusunun olusmasi ve gelismesi daha kolay olmaktadir (Asunakutlu,
2002: 7-8).

Orgiit icindeki iletisim ortami ve bilgi paylasimi ne kadar giiglii ve saglikli olursa,
isle ilgili siiregler ve gereklilikler daha iyi anlagilacagi gibi, bireyler diger calisanlar

hakkinda daha fazla bilgiye sahip olacaklardir. Bu, hem yeni fikirlerin dogmasina ve
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gelismesine hem de calisanlarin kurumda ¢alismaktan mutluluk duymasma imkan
saglayacaktir. Is, isyeri ve bireylerle ilgili stres ve gerginligin olmadig, goriis ve
diistincelerin agik¢a paylasildigi bir iletisim ortami, kurumda yaraticiligi ve performansi
arttiracak ve calisan bireylerin orgiitsel bagliligin1 giiglendirecektir. Bu bakimdan,
orgiitlerde daha etkin bir iletisim ortaminin Kurulmasi biiyiikk bir 6nem tasimaktadir

(Ekinci, 2006: 104).

Orgiitsel iletisim ve orgiitsel giiven arasinda karsilikl1 (¢ift yonlii) bir iliski vardir.
Yapict insan iligkilerinde giiven, Onemli bir bilesendir. Giiven veren bir iklim,
caligsanlarin diislincelerini paylagsmaktan, duygularini agiklamaktan ve ortak hedefler i¢in
katilimc bir anlayigla ¢alismaktan ¢ekinmedikleri bir ortam olusturmaktadir (Mishra ve
Morrissey, 1990).

Orgiitlerde giiven ihlal edildiginde taraflar arasinda giiven durumunun devami
ortadan kalkarak giivensizlik ortaya g¢ikar. Giiven ihlallerine dayali olarak kaynaklarin
kisa vadeli yanlis tahsisi, orgiitsel kriz ve stres durumlarinda, bir kurulus i¢in 6limciil
olabilir. Bu nedenle, riskler daha biiyiik oldugu icin giiven ihlallerine verilen tepkiler
daha hizli ve daha belirgindir. Orgiit {iyeleri arasinda giivensizlik duygularinin artmasi,
ozellikle isler yolunda gitmedigi zamanlarda (Kkriz, risk, stres) caligsanlarin motivasyonu,
kaynaklarin verimli kullanimi ve orgiitiin devamlilig1 i¢in olumsuz etkiler doguracaktir

(Mishra, 1996).
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde orgiitsel baglilik kavrami, orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler,
baghilik yaklasimlari, orgiitsel baghiligin boyutlari, bilesenleri ve sonuglar1 iizerinde

durulacaktir.
2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE BiLESENLERI
2.1.1. Orgiitsel Baghhk

Sozciik anlami olarak baglilik, bagli olma durumu, mecburiyet, birine kars1 sevgi,
saygi Ve yakinlik duyma ve sadakat gibi anlamlara gelmektedir (Tiirk Dil Kurumu, 2011:
232). Baglilik, bir inanca, bir davranis bigimine veya baska bir kisiye duygusal veya
entelektiiel olarak bagli olma durumu seklinde tanmimlanmaktadir. Bir kisinin ailesine
besledigi derin baglilik duygusu buna 6rnektir (The American Heritage Dictionary, 2016:
371-372). Baglhlik, orgiitsel gerekliliklerle kisisel tecriibelerin birlestigi noktada meydana
gelen bir diisiince olarak da tanimlanmaktadir (Kanter, 1968: 499). Bir baska tanimla
baglilik, orgiitsel ¢ikar ve hedeflere ulasmak amaciyla belli davraniglar sergilemeye
yonelik icsellestirilmis (benimsenmis) normatif baskilarin toplamidir. Orgiitsel
Ozdeslesme, genellestirilmis sadakat ve gorev degerleri, baghligin dogrudan

belirleyicileri olarak degerlendirilmektedir (Wiener, 1982: 418).

Orgiitler acisindan, kurumsal hedeflere ulasmak i¢in alaninda kendisini yetistirmis,
egitimli, bilgili, vasifli ve elbette orgiitiin hedeflerini ger¢eklestirmeye motive olmus
kisilerle birlikte calismak Onem tagimaktadir. Basarinin siirdiiriilebilirligi icin de bu
profile uygun c¢alisanlariin isletmelerinde kalmalarimi saglamak istemektedirler. Bu
sebeple baglilik, orgiitsel agindan incelenmesi gereken bir kavram olarak 6ne ¢ikmaktadir

(Altin-Giilova ve Demirsoy, 2012: 50).

O'Reilly'ye (1989: 15) gore orgiitsel baglilik kisinin ise katilim, baghlik ve orgiitiin
deger ve amaclarina olan inanci da dahil olmak {izere Orgiitle psikolojik baglantisidir.
Orgiitsel baghlik, ¢alisanin goniillii olarak orgiitten ayrilma olasiligini azaltan, drgiitle
caligan arasindaki psikolojik bir bag olarak tanimlanmaktadir (Allen ve Meyer, 1996:
252). Orgiitsel baglilik bireyin orgiit iiyeligine devam etme istegi veya karari iizerinde

etkilidir, bu bakimdan ¢alisanin kurumsal yapiyla iliskisini karakterize etmektedir (Meyer
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ve digerleri, 1993: 539). Swailes (2002: 159) orgiitsel bagliligi, orgiitte kalmaya devam
etmek icin gii¢lii bir irade gostermek, organizasyonun deger, ilke ve hedeflerini
benimsemek, bunlar1 gergeklestirmek i¢in gii¢lii bir inang beslemek, ayrica orgiit adina

kayda deger gayret sarf etmek i¢in istekli olmak seklinde ifade etmektedir.

Bu anlamlariyla oOrgiitsel baglilik, ise baglilik ya da is tatmini gibi Orgiitsel
psikolojide incelenen diger yapilardan farklidir. Isin bir ihtiyacin giderilmesi, doyum ve
memnuniyet kaynagi ya da ¢alisanlar1 giicliiklerden veya tatminsizliklerden kurtarmanin
bir yolu olma derecesine is tatmini denilmektedir. Orgiitsel baglilik ise bir bireyin imkan

ve istihdam saglayan isyerine bagliligidir (Maslach ve digerleri, 2001: 416).

Orgiitsel baghlik, calisanmn orgiitiin hedef, ilke ve degerlerini benimsemesinden,
orgiite ve is slireglerine katilma istekliliginden, orgiitle, yonetimle ve diger ¢alisanlarla iyi
iliskiler kurmaya yonelik giiglii iradesinden dogan, devamlilig1 etkilesimli siireglere bagli,
yer ve zamanla smirli olan bir tutumdur (Liou, 2008: 120). Orgiitsel bagllik, bireyin
belirli bir orgiite kars1 tutumunun goreceli giiciinii, bireyin orgiitle 6zdeslesme ve Orglite
dahil olma derecesini yansitan evrensel bir tutum olarak tanimlanmaktadir (Liou ve
Grobe, 2008: 277).

Shuck ve Wollard’a (2010: 103) gore, orgiitsel baglilik, caliganin, bir birey olarak
arzu edilen orgiitsel sonuglara (hedeflere) yonelik bilissel, duygusal ve davranigsal
durumunu ifade ederken, Judge ve Kammeyer-Mueller’e (2012: 343) gore, c¢alisanin
orgiitline kars1 duygusal baglilik beslemesi, orgiitiin bir parcasi olarak kalma istegi ve

orgiite kars1 duydugu psikolojik bagdir.

Tiirkge literatiirde de orgiitsel bagliligin birgok tanimina rastlanmaktadir. Orgiitsel
baghlik, kisinin ¢alistig1 oOrgiitiin amaglarim1 ve degerlerini benimseyip, o Orglitte
caligmay1 devam ettirme istekliligi, orgiit yonetimine veya faaliyetlerine katilarak, orgiit
icin faydali, yenilik¢i ve yaratict davranig sergilemesi seklinde tanimlanmaktadir (Durna
ve Eren, 2005: 210). Orgiitsel baglilik oncelikle calisanin orgiitte kalma ve orgiitiin
cikarlar, gelismesi ve basarisiyla sosyal kimlik edinme istegidir. Orgiite sadakat
beslemesi ve orgiitiin hedeflerine ulagsmasi ve basarili olabilmesi i¢in ¢aba gostermesidir
(Bayram, 2005: 128).

Orgiitsel bagllik, orgiit icinde kalmak ve kurumsal amag ve ¢ikarlar i¢in calismak

icin kars1 konulamaz bir istek duymaktir (Karahan, 2009: 421). Orgiitsel baghlik, bireyin
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(isgbrenin) kurumun bir tyesi olarak kalmak ve orgiit ig¢in beklenenden daha fazla
calismak icin ¢aba harcamasidir (Giindogan, 2010: 67). Orgiitsel baghlik, calisanin
kuruma yonelik belirli davranigsal gereklilikleri yerine getirme, orgiitsel hedef ve
cikarlar1 koruma istegi, orgiitte paylasilan birlikteligin (is birligi ve destegin) daha ziyade

moral-psikolojik giicii lizerine odaklanmasidir (Balay, 2014: 22).

Tanimlarda genellikle ¢alisanin  Orgiitin ~ kimligini, ama¢ ve degerlerini
benimsemesi, bu hedeflere ulasabilmek i¢in kendisinden beklenenden daha fazla gayret
gostermesi ve oOrgiitte kalmak i¢in giiglii bir istek duymasi gibi baglihig: ifade eden
unsurlara yer verilmektedir (Bakan, 2018: 10). Bu baglamda, orgiitsel baglilik bireylerin
kurumlara karsi zaman iginde gelistirdigi pozitif psikolojik diisiinceler, tutumlar ve
davraniglardir. Bu baglamda ¢alisanlarin kurumlarca belirlenen hedefleri benimsemesi,
biitiinlesme ve uyum i¢in orgiitiin bir pargasi oldugunu hissetmeleri, daha fazla 6zveri ve
orgiitte devam etme kararliligi gostermeleri seklinde ifade edilmektedir (Demirel, 2022:
112).

2.1.2. Orgiitsel Baghhigin Bilesenleri

Bir orgiitiin deger ve hedefleri dogrultusunda faaliyetlerini basarili bir sekilde
siirdiirebilmesi, calisanlarin ise devamliliklarinin saglanmasina baghdir. Orgiitte ¢alisan
degisim oranmin (turnover) yiikksek olmasi, maddi kayiplarin yani sira, ¢alisanlarin
motivasyonunun ve performanslarinin azalmasina, is kalitesinin diismesine ve
faaliyetlerin verimsizlesmesine neden olmaktadir. Orgiitsel baglilik kavrami, orgiitlerde
caligsan degisim oraninin yol agtig1 negatif etkilerin azaltilmasina 6nemli bir faktor olarak
one c¢ikmaktadir (Gii¢li, 2006: 3). Mowday ve digerleri (1982: 19), orgiitsel baglilik
konusunun neden bu kadar ilgi gordiigiinii, neden Onemli oldugunu su muhtemel

gerekeelerle aciklamaktadir:

e Ik olarak, bagliligin altinda yatan teori, ¢alisanlarin bir kurulusa olan bagliligimin,
ozellikle isten ayrilma gibi belirli davranislarin oldukg¢a giivenilir bir gostergesi
olmasi gerektigini ileri siirmektedir. Kendini adamis insanlarin orgiitte kalma ve
orgiitsel hedeflere ulasmak icin calisma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu
diistiniilmektedir.

e Ikincisi, orgiitsel baglilik kavrami sezgisel olarak hem yoneticilere hem de davranis

bilimcilere ¢ekici gelmektedir. Calisan baghiligini artirmaya yonelik ilgi, sadakatin
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genellikle calisanlarca sergilenmesi arzu edilen bir davranis olarak goruldigi,
calisan "sadakati" ile ilgili ilk calismalardan gelmektedir.

e Son olarak, artan baghlik anlayisi, insanlarin ¢evrelerindeki nesnelerle
Ozdeslesmeyi ve bu cevreyi anlamlandirmayi segtikleri daha genel psikolojik
siireclerin dogasimi anlamamiza yardimci olmaktadir. Insanlarin, hayatlarinda
kendilerine nasil amag¢ bulduklarini agiklamamiza bir dereceye kadar yardimci

oldugu diistliniilmektedir.

Geleneksel goriise gore, insan giicii siradan bir iretim faktoridir; rekabet
arayisinda biiyiik Ol¢iide rolii bulunmamaktadir. Ancak giiniimiizde birg¢ok iilkede ve
bircok sirkette insan faktorliniin siradan bir liretim faktorii olmadigi ve oteki iiretim
faktorlerini yoneten ve yonlendiren, yeni diisiincelerin gelismesini saglayan, fark
yaratabilen ve rekabet edebilen onemli bir aktor (varlik, faktor) oldugu kabul
gormektedir. Bu yondeki bir diger goriis ise, daha Kkaliteli mal ve hizmet iiretmek,
verimliligi ve rekabet iistiinliiglinii saglamak, miisteri ve ¢alisan memnuniyetini artirmak
icin insan faktoriiniin ¢ok onemli bir unsur oldugunu savunmaktadir. Dolayisiyla bu
onemli ozelliklere sahip insan kaynaginin orgiite bagliligi biiyiik bir 6nem tasimaktadir

(Bakan, 2018: 40).

Orgiitsel baglhilikla ilgili c¢alismalar, orgiitsel baghihg giiclii bireylerin
performansinin daha yiiksek oldugunu, isten ayrilma ve devamsizlik gibi egilimlerin bu
kisilerde daha az oldugunu, Orgiitte daha az stres ve problem yasadiklarini ortaya
koymaktadir. Bu bakimdan orgiitsel baghlik, insan kaynaginin verimli ¢alismasi ve
personel sorunlarinin azalmasi igin, Orgiitlerin ve bu alanda calisan aragtirmacilarin

ilgisini ¢eken bir kavramdir (Kogak, 2019: 91-92).

Orgiitsel baghlik, ¢alisan ile drgiit arasinda, is tatmini gibi belli bilesenleri igeren
ancak daha evrensel bir degerlendirici baglantiyr temsil etmektedir. Orgiitsel baglilik,
bireyin bir orgiitle 6zdeslesmesi ve orgiitsel katiliminin giiciidiir. Orgiitsel baglilik
genellikle en az ii¢ bilesenle (faktorle) karakterize edilmektedir: (a) Kurulusun deger, ilke
ve hedeflerine giiclii bir inan¢ ve kabul; (b) kurum icin kayda deger gayret gosterme
istekliligi; (c) orgiitsel tiyeligi stirdiirmek icin kesin bir istek. Bir organizasyonun ilke ve
hedeflerine son derece bagli olan ve bu hedef ve ilkelere yonelik biiyiik bir enerji
harcamaya istekli ¢alisanlarin, bu tiir ¢ok degerli amaclarin gergeklestirilmesine yardimci

olmak amaciyla organizasyonda kalmaya meyilli olacaklar1 6ngoriilmektedir. Belirli
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kosullar altinda, orgiitsel baglilik dl¢iimleri, isten ayrilma konusunda is tatmininden daha
etkili bir gosterge (bagimsiz degisken) olabilmektedir (Porter ve digerleri, 1974: 603-
604).

Orgiitsel baglilik, bir érgiitiin ilke ve hedeflerine, kisinin bu ilke ve hedeflerle ilgili
roliine ve biitiiniiyle aragsal degerinden bagimsiz olarak, orgiitiin kendi iyiligi i¢in orgiite
tarafgir ve duygusal baglanma anlamini tasimaktadir. Buchanan da orgiitsel bagliligin {ig
temel bileseninden bahsetmektedir. Buna gore, (a) kurulusun amag ve degerlerini kisinin
kendisiyle oOzdeslestirerek benimsemesi tanimlama (identification), (b) kisinin isteki
roliiyle ilgili faaliyetlere psikolojik olarak dalmasi veya kendini kaptirmasi katilim
(involvement) ve (c) organizasyona karsi bir sevgi ve baglilik duygusu beslemesi ise
sadakat (loyalty) olarak degerlendirilmektedir (Buchanan, 1974: 533).

Wiener’e (1982: 422) gore ise orgiitlerde bagliligin dogrudan belirleyicileri, tiyeler
tarafindan sahip olunan iki tiir igsellestirilmis normatif inanctir: (i) genellestirilmis
sadakat ve gorev (ii) orgiitsel ozdeslesme. Ozdeslesme, se¢gme (ise alma) ve orgiitsel
sosyallesme uygulamalarindan etkilenirken, sadakat ve goérev yalnizca segme
stireglerinden etkilenmektedir. Bu bakimdan baglilik hem bireysel egilimlerden hem de

orgiitsel miidahalelerden etkilenmektedir.

Organizasyonlarin varliklarint devam ettirmesi, bireylerin bilgi, beceri ve
deneyimlerini islerine yansitmalartyla yakindan ilgilidir. Orgiitlerin giiclenerek biiyiimesi
icin, bireylerin is i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve tecriibeler kadar, ise, orgilite, yonetime
ve calisma alanina dair pozitif bir tutum ve algiya da sahip olmalar gerekmektedir.
Bireylerin orgiitlerine karsi olumlu tutumlar tasimalar1 orgiitleri daha gii¢lii kilmaktadir
(Bolat ve Bolat, 2008: 76). Yine calisanin kurumunu sahiplenme duygusu, ¢aligsan ile
kurumu arasinda bag kurmasina ve orgiitte ¢alisanlarin ortak amaclari, ahlaki degerlert,
kiiltlir ve hedefleri, birlikte hareket etmelerine olanak saglamaktadir. Bu sebeple orgiitsel
baglilik, orgiitte verimlilik artisini, ¢alisanin 6rgiitle biitiinlesmesini, ¢alisanlarin orgiitsel
degisimi benimseme derecelerini, iiretkenlik ve isgilici devri gibi Onemli verileri

etkilemesi agisindan 6nem arz etmektedir (Sigri, 2007: 262).

Orgiitsel bagliligin boyle 6n planda olmasinin énemli bir sebebi de isten ayrilma
konusudur. Hizla degisen yasam sartlari, artan rekabet, devamli artan, degisen ve

cesitlenen bireysel ihtiyaglar, is diinyasindaki degismeler gibi sebeplerle calisanlar
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kurumda tutmak zorlasmustir. Bir ¢alisanin, ¢alisma ortamina uyum sagladiktan ve yetisip
kalifiye personel olduktan sonra isten ayrilmasi kuruma biiyiik maliyetler getirmektedir.
Isten ayrilan bireylerin yol agti1 bu biiyiik maliyetleri en aza indirmek icin, kurumlarin
calisanlarinin Orgiitsel baglilik diizeylerini yiikseltmeleri gerekmektedir. Calisanlarin
orgiite baghiligini etkileyecek unsurlarin belirlenmesi, toplam istihdam i¢inde uzman ve
egitimli iggiicii ihtiyacinin artmasi gibi nedenler orgiitsel bagliligi ¢ok daha 6nemli hale

getirmektedir (Meyer ve Allen, 1997: 13; Durna ve Eren, 2005: 211).

Baglilik, kisi ve cevresi arasindaki dinamik bir etkilesim siirecidir. Calisanlar
orgiitlerine daha fazla dahil oldukga, baglhiliklarinin dogasi degisir. Orgiitsel bagliligim alti
tanimlayici 6zelligi bulunmaktadir (Liou, 2008: 120):

e Orgiitsel baglilik érgiite ve amaglarma baglilig1 igerir.

e Etkilesimli siireglerle kendini gosterir.

e Kurumun ve orgiitsel ilke ve hedeflerin kabul edildigi anlamina gelir.

e Kurumun iyiligi ve hedeflerine ulasmasi i¢in ¢alisma istekliligini gerektirir.
e Kuruma ve orglitsel hedeflere yonelik bir tutumu yansitir.

e Zaman ve mekana baghdir.

Teknolojik gelismeler ve kiiresellesme, sadece orgiitlerin etkin olmalar1 ve rekabet
edebilmelerini degil, varliklarmni devam ettirebilmelerini de zorlastirmistir. Orgiitlerin bu
hedeflere ulagabilmeleri i¢in, yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik gdsteren ¢alisanlara sahip
olmalar1 6nem tagimaktadir. Orgiitsel amag¢ ve degerlerini benimseyen, hedefler icin
biiyiik gayret sarfetmeye hazir olan ve orgiitte kalmak i¢in giiclii istek duyan ¢alisanlarin
orgiitsel baglihg yiiksektir (Cihangiroglu, 2010: 87). Orgiitsel baglihig: yiiksek caliganin
orgiitte kalma ve oOrgiitli i¢in ¢aba gdsterme istegi duymasi, oOrgiitin deger, ilke ve
hedeflerini benimsemesi, ¢alisanin is taniminda bulunmadigi halde, kurumunu disarida en

iyi sekilde temsil etme gabasini gostermektedir (Aydogan, 2017: 393-394).
2.2. ORGUTSEL BAGLILIK YAKLASIMLARI

Literatiirde orgiitsel baglilik genellikle tutumsal ve davranissal olarak iki bakis
acistyla incelenmektedir. Orgiitsel baghlikla ilgili ilk calismalarda kavram bu
perspektiflerden biriyle degerlendirilip tek boyutlu olarak incelenmistir. Daha sonraki
caligmalarda ise kavramin ¢ok boyutlu olarak ele alindig gériilmiistiir. Orgiitsel baglilig

tek boyutlu olarak inceleyenler ¢ogunlukla davranigsal bakis acgisini gegerli kabul
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etmektedir. Cok boyutlu olarak inceleyenler ise baglhiligin tutumsal ve davranissal
boyutlar: birlikte icerdigini savunmaktadir. iki yaklasimin dikkate alinmasi farkliliklardan
daha fazla benzerlik gostermektedir. Asagida tutumsal, davranissal ve ¢oklu baghlik

yvaklasimlar: tizerinde durulmaktadir.

Bu ii¢ baglhlik yaklasimini agiklamaya gegmeden evvel kisaca 6zetlemek gerekirse,
tutumsal baghlik yaklagimlar orgiitsel ve kisisel amaglarin uyumuna dayanmaktayken,
davramigsal baghlik yaklasimlar1 bireylerin orgiitte kalmaya devam etmek igin nasil
davranmalar1 ve c¢aba sarf etmeleri gerektigiyle ilgili siirece dayanmaktadir. Ornegin,
Becker’in ve Salancik’in yaklasimlar alis-veris (karsiliklilik) ve ¢ikar-maliyet iligkisine
dayanmaktadir. Yalnizca davraniglara odaklanip, bireylerin tutum, deger ve hedeflerini,
sosyal ve kiiltiirel yonlerini goz ardi etmeleri, bu iki davranigsal baglilik yaklasiminin
eksik yonlerini olusturmaktadir. Halbuki bireylerin orgiitlerine baglilik duymalarinda
onlarin orgiitleriyle 6zdeslesebilmelerinin, orgiitsel hedefleri benimsemelerinin, orgiitii ve
hedeflerini igsellestirebilmelerinin de olduk¢a 6nemli oldugu bilinmektedir. Coklu
baghlik yaklasimi ise, Orgiitsel bagliligin giiclenmesinde i¢sel ve dissal, oOrglitsel ve

bireysel birgok etkenin belirleyici oldugu diisiincesine dayanmaktadir (Giil, 2002: 51).
2.2.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlar:

Tutumlar, insanlar, nesneler veya olaylarla ilgili degerlendirici ifadelerdir. Bir
tutumun biligsel bileseni, bir kisinin sahip oldugu inanglari, goriisleri, bilgileri ifade
etmektedir. Duygusal bilesen, bir tutumun duygusal veya hissedilen kismidir. Davranigsal
bilesen, bir kisiye veya bir seye karsi belirli bir bigimde davranma niyetini belirtmektedir
(Robbins ve digerler, 2013: 242).

Tutumsal baglilik, ¢alisanin kendi hedef ve ilkelerinin, 6rgiitiin hedef ve ilkeleriyle
ne kadar uyumlu ve tutarli olduguyla ve dolayisiyla bireylerin orgiitle olan iliskileriyle
ilgilidir (Batmunkh, 2011: 35). Bir tutum olarak bakildiginda baglilik, bir yap1 olarak
daha kiireseldir ve bir biitlin olarak organizasyona genel bir duygusal tepkiyi
yansitmaktadir. Dolayisiyla baglilik, isveren kuruma ve Orgiitsel amag¢ ve degerlerine
bagliligr vurgularken, memnuniyet ise bir ¢alisanin gorevlerini yerine getirdigi belirli
gorev ortamin1 vurgulamaktadir. Bireyler kendileri ve igverenleri arasindaki iliskiyi
diistindiik¢e, bagliliga iligkin tutumlari zaman iginde yavas ama tutarli bir bigimde

gelismektedir (Mowday ve digerleri, 1982).
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Orgiitsel baglilig1 giiclii olan bireyler, is yerinde veya bir projede ¢ok gayret
gostermeye daha isteklidir. Bu sebeple, orgiitteki degisim g¢abalarina karsi pozitif tutum
gelistirmeleri daha muhtemel olmaktadir. Benzer sekilde, orgiitsel bagliligin, is giivenligi,
olumlu etkililik, is motivasyonu, is doyumu Ve ¢evresel firsatlar gibi faktorlerin orgiitsel
(kurumsal) degisim flizerindeki nedensel (causative) etkilerine aracilik ettigi ileri
stirilmektedir (Baltalilar, 2022: 35-36).

Tutumsal baglilik, bireyin bir kurulusla ve onun ilke ve hedefleriyle 6zdeslestigi, bu
ilke ve hedefleri gerceklestirmek igin orgiitte kalmaya devam etmek istedigi bir durumu
ifade etmektedir (Mowday ve digerleri, 1982: 225). Meyer ve Allen’ ¢ gore (1991: 62)
tutumsal baglilik, bir ¢alisan olarak bireyin oOrgiit ile kendisi arasindaki iliskiyi
incelemeye basladigi zaman olusmaktadir. Bireyin kendi hedef ve degerlerinin 6rgiitiin
hedef ve degerleriyle ortiistiigiinii anladig1 duygu ve diisiince siireci sonucunda tutumsal

baglilik olugsmaktadir.
2.2.1.1. Kanter’in Yaklasimi

Kanter bu yaklasimda baghiligi tanimlamig ve sirasiyla bilissel, yatirimsal ve
degerlendirici yonelimleri rollere, iliskilere ve normlara baglayan, kisilik sistemlerini
sosyal sistemlerin alanlarma baglayan ii¢ tip, devamlilik, uyum ve kontrol baglilig1
onermistir. Ug tiir taahhiidiin her birinin gelisiminin altinda iki siire¢ yatar: fedakarlik ve
yatirim desteginin siirekliligi. Bu siireclerin temelinde, ¢cok sayida baglilik mekanizmasi
veya baglilik olusturan orgiitsel stratejiler ortaya konulmustur. Bu stratejilerin kullanim:
genellikle basarili ve basarisiz topluluklar1 birbirinden ayirdigimi belirtmistir (Kanter,

1968: 499).

Mowday ve arkadaslari, Kanter (1968) yaklagiminda bulunan ii¢ tiir baghlig1 su
sekilde agiklamaktadir (Mowday ve digerleri, 1982: 23-24):

e Devama yonelik baglilik, bir iiyenin orgiitiin hayatta kalmasina kendini adamasi
olarak tanimlanir. Calisanlarin isten ayrilmalari maliyetli veya zor hale gelecek
kadar kisisel fedakarliklar ve yatinmlar yapmalarmi gerektirmesinden
kaynaklandigina inaniliyor.

e Uyum bagliligini, 6nceki sosyal baglardan alenen feragat etme veya grup uyumunu
artiran torenlere katilma gibi tekniklerin getirdigi bir organizasyondaki sosyal

iliskilere baglilik olarak tanimlar. Orgiitler tipik olarak, bir {iyenin orgiite psikolojik
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baghligimi gelistirmek icin ¢esitli sosyal faaliyetlerde bulunur. Tiim bu cabalar,
kurum ¢alisanlar1 arasinda artan uyumu gelistirmeyi ve dolayisiyla uyum bagliligini
artirmay1 amagclar.

e Kontrol bagliligi, bir c¢alisan bir Orgiitiin normlarmmi ve degerlerini uygun
davraniglar i¢in 6nemli bir rehber olduguna inandiginda ve giinliik eylemlerinde bu
tiir normlardan etkilendiginde var olur. Bu tiir bir bagliligin, tiyelerin var olduklar1
yerlerde onceki normlar1 alenen reddetmelerinden ve kendi kavramlarini orgiitiin
normlar1 ve degerleri acisindan yeniden formiile etmelerinden kaynaklandig:

distiniilmektedir.

Kanter, orgiitsel bagliliga yonelik ii¢ yaklasiminin birbiriyle oldukca iligkili
oldugunu, kuruluslarin ¢alisan baglhiligini gelistirmek i¢in genellikle ii¢ yaklagimi da ayni1

anda kullanmalar1 gerektigini savunmaktadir (Mowday ve digerleri, 1982: 24).
2.2.1.2. Etzioni’nin Yaklasimi

Bir baghilik tipolojisi gelistirmeye yonelik ilk girisimlerden biri Etzioni tarafindan
yapilmistir. Etzioni, liyelerin kurumsal direktiflere uyumuna iligskin genis bir modeline
dayanan bir tipoloji onerdi. Orgiitlerin bireyler i{izerinde sahip oldugu gii¢ veya otoritenin,
calisanlarin orgiite katiliminin dogasindan kaynaklandig: ileri siiriilmektedir. Bu katilim

veya taahhiit, su li¢ bigimden birini alabilir (Mowday ve digerleri, 1982: 21-23):

e Ahldki baghlik (moral involvement), Orgiitiin hedef, ilke, norm ve degerlerinin
icsellestirilmesine (benimsenmesine) ve otoriteyle 6zdeslesmeye dayanan, Orgiite
yonelik yogun ve pozitif bir yonelimi ifade eder. Bu nedenle, bir ¢aligsan, orgiitiin
faydali toplumsal hedefleri izledigini diisiindiigiinden dolay: orgiitiin faaliyetlerine
katilabilir.

o (ikarci (hesaplayici) baghlik (calculative involvement), orgiitle daha az yogun bir
iliskiyi ifade eder. Biiyiik olgiide orgiit ile iyeler arasinda gelisen degisim
(karsiliklilik) iliskisine dayanir. Daha agik bir ifadeyle, tiyeler kuruma sunduklar
katki ve hizmetler karsiliginda aldiklar1 odiiller arasinda adil ve faydali bir
miibadele (degisim) iliskisi gordiikleri i¢cin orgiite bagl hale gelirler.

e Yabancilastirici baghlk (alienative involvement), tipik olarak bireysel davranisin
ciddi bigimde kisitlandigi durumlarda bulunan, 6rgiite yonelik olumsuz bir yonelimi

ifade eder.
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Etzioni, 1961 yilinda organizasyonlari analiz etmek ve karsilastirmak igin bir model
onermistir. Karmagik organizasyonlarin, "yiiksek katilimcilar1" (gii¢ sahipleri) ve "alt
katilimcilar1" (yiiksek katilimeilarin giiciine tabi olanlar) i¢eren konum iliskileri agisindan
analiz  edilebilecegini 6ne silirmiistiir. Buna gore Etzioni, hem yapisal
(organizasyonlardaki giiciin tiirleri ve dagilimi) hem de motivasyonel (aktorlerin orgiite
olan farkli bagliliklar1) yonleri iceren karmasik organizasyonlarin analizi i¢in bir model
gelistirmistir. Etzioni, giic sahipleri tarafindan kullanilan zorlayici, odiillendirici ve
normatif (sembolik) olmak iizere {i¢ tiir gii¢ 6nermistir. Daha alt diizeydeki katilimcilar
icin ise yabancilastirici, hesaplayici ve ahldki (yiiksek baglilik) olmak iizere, giice tepki
niteligi tastyan ii¢ tir katilim oldugunu savunmaktadir. Etzioni'ye gore, zorlayici gii¢
cezaevlerinde bulunan alt diizey katilimcilar {izerinde Kkontroliin ana aracidir.
Odiillendirme giicii, ticari organizasyonlarda kullanilan en yaygm tiirdiir. Normatif giic
ise {iniversite ve kiliselerde egemendir. Ote yandan, yabancilastirict katilim, yogun bir
olumsuz yonelim ile karakterize edilir. Hesaplayict katilim, disiik yogunluklu negatif
veya pozitif bir yonelimi ifade eder. Ahldki baghlik ise yiiksek yogunluklu pozitif bir
yonelimi ifade eder (Azim ve Boseman, 1975: 681).

Etzioni, her baglilik bigimi igin kuruluslarin genellikle kurumsal direktiflere uyumu
saglamak icin kullandiklari birincil kontrol mekanizmalarini Onerir. Bilylik oranda
sembolik odiillerin dagitilmasina dayali olan normatif gii¢, ¢ogunlukla ahlaki baglilikla
iliskilendirilirken, ddiillendirici gii¢ tipik olarak hesaplayici baghlikla iligkilendirilir.
Zorlayict gii¢, yabancilagtirict katilimi igeren bir durumda kullanilir. Bu nedenle,
orgiitlerin, tyelerin katiliminin dogasina etkileme girisimlerini baglayarak, {yelerinin
uyum davranigini giivence altina almaya g¢alistiklart ileri stiriilmektedir (Mowday ve
digerleri, 1982). Zorlayic1 sistemde, c¢alisanlarin yabancilastigt ve miimkiinse c¢ikis
yapacagl varsayilirken faydaci sistemde, rasyonel ve ekonomik olarak hesaplayict
olduklar1 diistiniilmektedir. Normatif sistemde, ahlaki olarak dahil olduklar1 ve

organizasyonla 6zdeslestikleri varsayilmaktadir (Schein, 2004).

Calisanlar, calistiklart siire boyunca, orgiitlerine birtakim kazang ve kazanimlar
saglayabilmektedir. Calisanlar bunun karsiliginda orgiitlerinden bir takim 6dil, iicret,
prim gibi mali hak ve avantajlar elde edebilmektedir. Ayrica galisanlarin egitim, deneyim
ve yetenek gelisimi gibi kazanimlari da olmaktadir. Etzioni, hesaplayict baghilik

yaklagimi ile c¢alisanlarin ancak belli bir zaman zarfinda elde ettikleri bu hak ve
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menfaatlerden, vazgegmeyeceklerini, orgiitte kalmaya devam edeceklerini savunmaktadir
(Ak, 2017: 28).

2.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

Orgiitsel baglilik yaklasiminda c¢ok sayida farklilik bulunmasina karsin, ortaya
citkmaya devam eden ana tema, calisanin bir organizasyona psikolojik bagliligidir.
Onceki arastirmalarda fikir birligi olmamasi, bir tarafta bagliligin 6nciilleri ve sonuglar
ile diger tarafta bagliligin temeli arasinda dikkatli bir sekilde ayrim yapmadaki
basarisizliga baglanmaktadir. Bazi arastirmalar, kisinin kendini adamis oldugu siirecleri
veya bireysel ve orgiitsel etkilerin bu siire¢ iizerindeki etkisini arastirmislardir. Diger
caligmalar, yakinlik arayisi ve uzun gorev siiresi olumlu duygu ve sadakat ifadeleri gibi
tutum ve davraniglarda ortaya ¢ikan motivasyon ve katilim ve performans ve orgiitsel
politikalara itaat gibi baghligin sonuglarini arastirmislardir. Orgiitsel baglilik, bireyin
orgiite karst duydugu psikolojik bag(lilik) olarak diisiiniilmektedir. Bireyin orgiitiin
ozelliklerini veya bakis agilarini i¢sellestirme veya benimseme derecesini yansitmaktadir.
Bu yaklagim, baglanmanin altinda yatan boyutlarin veya temellerinin bireyler i¢inde ve
bireyler arasinda degisebilecegi gergegine dikkat c¢ekmektedir. Ayrica baglanma
durumunu hem onciillerinden hem de sonuglarindan ayirmaktadir (O’Reilly ve Chatman,

1986).

Tutum ve davraniglarin igerigi bireyin deger sistemiyle uyumlu oldugu icin tutum
ve davranislar benimsendiginde igsellestirme gerceklesir. O’Reilly ve Chatman,
bagliligin temelleri olarak uyum, 6zdeslesme ve igsellestirmenin toplum yanlis1 orgiitsel
davraniglar, isten ayrilma ve Orgiitte kalma niyeti ile farkl sekillerde iliskili oldugunu

bulmuslardir (Becker ve Billings, 1993: 177-178).

Kelman (1958), bir tutum degisikliginin temeli {lizerine yapti1 bir arastirmada,
bireylerin etkiyi kavramsal olarak farkli {i¢ sekilde kabul edebilecegini belirterek, bir
smiflandirma olusturmustur. O’Reilly ve Chatman (1986), baghilik yaklasiminda, Kelman
ile aym1 yontemi izlemistir. O’Reilly ve Chatman baglihigi ii¢ gruba ayirmaktadir

(Kelman, 1958; O’Reilly ve Chatman, 1986):

e Uyma (compliance): Uyma, tutumlar ve davraniglarin paylasilan inanglar nedeniyle

degil, bir kisinin bagka bir kisi veya gruptan olumlu bir tepki almay1 (yani sadece
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belirli odiiller kazanmayi) umdugu igin ortaya ciktifin1 ifade etmektedir. Bu
durumda kamusal ve 6zel tutumlar farklilik gosterebilmektedir.

e Ozdeslesme (identification): Ozdeslesme, bir bireyin baska bir birey veya grup ile
kendini tanimlayan ve tatmin edici bir iliski kurmak ve devam ettirmek istedigi
zaman gerceklesmektedir. Birey, 0Ozdeslesme yoluyla benimsedigi yanitlara
gergekte inanir ve benimser. Bu nedenle, 6zdeslesmeden elde edilen tatmin, uyum
davranisindan kaynaklanmaktadir.

e Icsellestirme (internalization): Deger uyumunun icsellestirilmesi, tesvik edilen
tutumlar ve davranislar kisinin kendi degerleriyle uyumlu oldugu igin etki kabul
edildiginde gerceklesen bir durumdur. Igsellestirme baghiliginda calisanin ve

organizasyonunun degerleri aynidir.

Kisaca belirtmek gerekirse, kisinin bir organizasyona psikolojik bagliliginin
temelinde, tic bagimsiz unsur bulunmaktadir: (a) belirli, digsal ddiiller i¢in uyma veya
aracsal katilim, (b) bir iiyelik veya kimlik edinme istegine dayanan dzdeslesme veya
katilim, (C) bireyin ve oOrgiitiin degerleri arasindaki uyuma dayali i¢sellestirme veya
katilim. Bu farkliliklar bagliligin ayr1 boyutlarini temsil edebilir. O’Reilly ve Chatman bu
iic psikolojik baglanma bi¢imini incelemis ve bunlarin oOrgiitsel bagliligin temellerini
olusturdugunu savunmustur. Sonuglar, kisinin baghligmin niteliginin (dogasinin)
degisebilecegini ve bu varyasyonlarin 6nemli orgiitsel davraniglar ve tutumlarla degisik

bicimlerde iliskilendirilebilecegini gostermektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986).
2.2.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould, orgiite baglilik konusunda Etzioni’nin modelindeki orgiite

katilimin 3 farkli bigimini temel almistir:

o Ahlaki baghiik, orgiitsel baglhihigmn iki duygusal perspektifinden birini ifade eder.
Ahlaki bagliligi ahlaki katilim olarak adlandiran Etzioni, bunun sembolik bir uyum
anlayisindan dogdugunu savunur. Ahlaki baglilik, orgiitsel amaglarin tanimlanmasi
ve benimsenmesiyle karakterize edilir. Hatta orgiitsel 6zdeslesmenin bir gesidi
olarak diisiiniilebilir (Penley ve Gould, 1988: 46). Orgiite kars1 giiclii ve pozitif bir
yonelimi ifade eden ahlaki bagllik, orgiit normlarinin igsellestirilmesine ve

0zdeslesmeye dayanmaktadir (Cengiz, 2001: 29).
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e C(Crikarci baghilik, orgiite kars: diisiik diizeyde meydana gelen negatif veya pozitif bir
yonelimdir. Orgiite baghligin aragsal yoniinii ele almaktadir. Buna gore, ¢alisanlar
ise katkilar1 oraninda 6diil ve tesvik alirlar ve bu sebeple orgiit iiyeliklerini devam
ettirirler (Cengiz, 2001: 28-29). Temelde, karsiliklilik veya alig-veris anlayisini esas
almaktadir. Bireylerin ¢alismalar1 ve katkilar1 karsiliginda prim ve tesvikler
beklemelerine dayanmaktadir. Calisanlar, orgiitii belli amaglara ulasmak igin bir
arag olarak gormektedir (Giil, 2002: 44).

e Yabancilastirici baghilik, drgiite baghligin duygusal yoniidiir. Orgiite kars1 olumsuz
bir yaklagimi igeren bu baglilik bigimi, calisan davranislarinin kisitlandigi
durumlarda olusmaktadir. Calisanin isini yaparken, tamamen maddi kayiplar
yasayacagi diisiincesiyle korkmasi, is imkaninin kisitl olmasi ve benzeri sebeplerle
isini birakamamaktadir (Cengiz, 2001: 29). Bu gerekgelerle orgiite iiyeligini devam
ettirse de psikolojik olarak orgiite baglilik duymamaktadir (Egilmezkol, 2011: 40).

Penley ve Gould, calismalarinda bu ti¢ baglilik seklinin bagimsiz olmadigini, bir
arada olabilecegini, hatta ayni orgiitte bu baglilik bigimlerinin bir kombinasyonunun
gozlemlenebilecegini savunmaktadir. Bu durum bireyin orgiitiin alt biriminde karsilagtigi
uyum sistemindeki bireysel egilimlerin etkilesimlerinin tabii bir sonucudur. Hatta
caligmalarinda bireyde genellikle c¢ikarci ve ahlaki baglilik tiirlerinin bir arada

bulundugunu belirlemislerdir (Cengiz, 2001: 29).

2.2.1.5. Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Meyer ve Allen, 1984 yilindaki ilk c¢alismalarinda duygusal baghlik ve devam
baghligi bilesenlerinden olusan iki boyutlu bir orgiitsel baglilik kavramsallastirmasi
onermislerdir. Allen ve Meyer 1990 yilinda yaptiklar1 diger calismalarinda, {i¢iincii bir
bilesen olan normatif baghligi eklemislerdir. O zamandan itibaren, ¢esitli ¢alismalarda bu
lic bilesenden olusan “orgiitsel baglilik 6lgekleri” kullanilmistir. Meyer ve Allen (1991),
orgiitsel baglihigin, calisanin orgiitle olan iliskisini karakterize eden ve orgiit liyeligini
stirdliirme veya sona erdirme kararlar lizerinde etkileri olan psikolojik bir durum oldugu
goriisiinii savunmustur. Meyer ve Allen (1991), devam bagliligi, normatif ve duygusal
bagliligin, orgiitsel bagliligin tiirlerinden ziyade bilesenleri oldugunu, ¢iinkii bir ¢alisanin
bir kurulusla olan iliskisinin her igciliniin de degisen derecelerini yansitabilecegini
savunmustur. Bu varsayilan iligkiler, ampirik olarak elde edilen genel iligki Oriintiisiiniin

onerilenle tutarli olmasi, baglilik dl¢eklerinin yapilar1 amaglandigr gibi 6l¢tiigiine dair
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kanit saglamistir. Ancak bunun O6tesinde, bu psikolojik durumlarin dogasi farklidir ve
bagliligin {i¢ bileseninin farkli onciillerden gelistigi ve isten ayrilma disindaki isle ilgili
sonuglar i¢in farkli ¢ikarimlara sahip oldugu ileri siiriilmektedir (Wasti, 2002: 526; Allen
ve Meyer, 1996: 253). Bu yaklasim “orgiitsel bagliligin boyutlar1” basligi igerisinde

detayli olarak incelenecektir.
2.2.2.Davramigsal Baghhk Yaklasimlar:

Davranigsal baglilik, bireylerin belirli bir organizasyona kilitlenme siireci,
calisanlarin oOrgiitte ¢ok uzun vadede bulunmalari ve bununla nasil basa ¢iktiklari ile
ilgilidir. Bu nedenle, baglilik yapisini anlamada ilerleme kaydedilecekse, her iki bi¢imi
de birbirleriyle ve daha genis orgiitsel davranig konulartyla ilgili olduklar i¢in dikkate

almak gerekir (Mowday ve digerleri, 1982; Batmunkh, 2011: 35).

Meyer (2009: 40) bagliligi davranigsal bakis agisindan ele almaktadir. Ona gore
baglilik, bireyin igten gelen gii¢ ile sosyal veya sosyal olmayan amaglara uygun bazi
hareketlere baglanmasini ifade etmektedir. Meyer ve Allen’e gore (1991: 62), davranissal
baglilik, drgiitten ok bireyin davranislara yonelik olarak gelismektedir. Ornegin birey
bir davranis1 sergiledikten sonra birtakim faktorlerin etkisiyle davranigina devam etmekte
ve bir siire sonra da bu davraniga baglanmaktadir. Zamanla bu davranisi hakli gosteren ve
buna uygun bazi tutumlar gelistirmektedir. Boylece davranigin tekrarlanma ihtimali

artmaktadir.

Calisanin davranigsal bagliligini arttirabilmek i¢in hangi kosullarda, hangi faaliyet
alanmiyla uyumlu davraniglar sergileyecegini kesfetmek gerekmektedir. Davranissal
baglilikta birey, organizasyonun bir iiyesi olarak kalmayi siirdiirebilmek igin, orgiitiin
hedeflerine uygun davranarak kendisinden beklenen davranislari tekrarlamaktadir. Hatta
gerekirse bireysel hedeflerini, talep ve beklentilerini ikinci plana itmektedir (Bakan,
2018: 91-92).

2.2.3. Coklu Baghhklar Yaklasimi

Reichers’a gore (1985: 465), orgiitsel baglilik davranigi, Orgiit iyelerinin
birbirlerine yonelik inang ve eylemlerini ve bunlar yoluyla orgiitle olan iliskilerini
yiriittiikkleri bir olgudur. Organizasyonun dogasina iliskin makro yaklasimlarin gézden

gecirilmesi, c¢oklu baghliklar yaklagimimin daha kesin ve anlamli olabilecegini
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gostermektedir. Bu yaklasimin avantajlar1 sunlari igerir: (a) Orgiitlerin dogasina
odaklanma, bagllik literatiiriinde kavramsal bir boslugu doldurur. (b) Onceki kiiresel
baglilik kavramlartyla karsilastirildiginda, bu yaklagimin goreceli karmasikligi, bireyler
onlar1 gergekten tecriibe ettikge orgiit-galisan bagliliginin dogasimi daha gergekgi olarak
yansitabilir. (¢) Coklu bagliliga odaklanma, bagliliklar arasindaki potansiyel ¢atisma ve
bunun bireyin kurulusla olan iligkisine etkisi hakkinda 6nceden sorulmamis bazi sorular

giindeme getirmektedir.

Reichers (1985), iizerine ¢oklu baglhiliklar perspektifinin dayandirilabilecegi teorik
bir temel gelistirerek biiyiik bir adim atmistir. Birden fazla baglilik odagimi belirlemek
icin bir kurulusla ilgili ¢esitli gruplarin tanimlanmasi gerektigini savunmaktadir. Ozetle,
Reichers ¢oklu baglilik yaklasiminin, kiiresel orgiitsel baglilik kavramlarina odaklanan
bir yaklasimdan daha kesin ve anlamli oldugu konusunda gii¢lii bir kanit ortaya

cikarmistir (Becker, 2016: 43).

Cok boyutlu yapi igerisinde tanimlanan ii¢ baglilik bigimi devam bagliligi, normatif
ve duygusal bagliliktir. Devam bagliligi, orgiitten ayrilmayla ilgili maliyetlerin kabul
edilmesini ve gbze alinamamasini igermektedir. Normatif baglilik, ¢alisanlarin Orgiitte
kalma zorunlulugu hissetmelerini ifade etmektedir. Duygusal baglilik, ¢alisanlarin 6rgiite
duygusal bagliliklar, orgiitle 6zdeslesmeleri ve katilimlarini yansitmaktadir. Her ¢
baglilik bicimi de muhtemelen c¢alisanlarin kurumda kalma olasiligini artirmaktadir.
Fakat kalma giidiisii ¢alisanlarin arzu, ihtiya¢ ve yiikiimliiliiklerine gore farklilik
gosterebilmekte ve calisanlarin isle ilgili davranislar1 tizerinde etkileri olabilmektedir

(Meyer ve digerleri, 1998: 32).
2.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN BOYUTLARI

Orgiitsel baglilik kavrami iizerine yapilan birgok ¢alismada cesitli tanimlamalar yer
almaktadir. Orgiitsel baglilik genellikle alt boyutlar1 ve bilesenleriyle birlikte ele alinan
bir kavramdir. Yukarida belirtildigi gibi, kavramin boyutlariyla ilgili farkh
siniflandirmalar yapilmistir. Meyer ve Allen, 1984 yilindaki ilk ¢aligmalarinda duygusal
baghlik ve devam baghligi bilesenlerinden olusan iki boyutlu bir orgiitsel baglilik
kavramsallastirmas1 Onermislerdir. Allen ve Meyer 1990 yilinda yaptiklari diger
caligmalarinda, t¢iincii bir bilesen olan normatif baghligi eklemislerdir. O zamandan

itibaren, ¢esitli ¢alismalarda bu ii¢ bilesenden olusan “orgiitsel baglilik olgekleri”
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kullanilmistir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1984; 1991; Meyer ve digerleri,
1998: 30).

Meyer ve Allen (1991) calisanin orgiite olan bagliligini, i) Duygusal baglilik
(affective commitment), ii) Devam bagliligi (continuance commitment), iii) Normatif
baglilik (normative commitment) olmak tiizere {i¢ ana boyutta incelemektedir. Bu fi¢
yaklagimda ortak goriis, bagliligin bireyin orgiitle iliskisini agiklayan ve orgiit tiyeligini
stirdiirme veya devam ettirme karari iizerinde etkileri olan psikolojik bir durum oldugu
goristiidiir. Fakat psikolojik durumlarin dogasinin farklilik gosterdigi diisiiniilmektedir.
Duygusal baglilik, biiyiik 6lciide rahatlik ve kisisel yeterlilik duygusu yaratan is
deneyimlerinin sonucu olarak geligen, orgiit liyeligini siirdiirme arzusunu yansitir. Bu,
caliganin orgiite duygusal bagliligini, 6zdeslesmesini ve katilimini ifade eder. Giiglii bir
duygusal baglilig1 olan bireyler, orgiitte caligmaya devam etmek istedikleri i¢in calismaya
devam ederler. Devam bagliligi ise organizasyondan ayrilmanin getirecegi bedel ve
maliyetlerin farkinda olmayi ve buna dayanan bir kalma egilimini ifade etmektedir.
Kurulusla birincil baglantis1 devam bagliligina dayanan ¢alisanlar, buna ihtiyag
duyduklan i¢in kalirlar. Bu bakimdan devam bagliligi, kalma ihtiyacini yansitir ve
ayrilmayla iligkili maliyetlerin yeniden degerlendirilmesinden kaynaklanir. Normatif
baghlik, bir sadakat normunun igsellestirilmesinden ve/veya geri 6deme gerektiren
tyiliklerin alinmasindan dogan kalma yiikiimliliigiinii yansitir. Yiiksek normatif baghliga
sahip olan ¢aliganlar, s6z konusu yiikiimliiliikleri hissederek orgiitte kalmalar1 gerektigini
diistintirler. Bu temalarin baghiligin boyutlarini temsil ettigi ve her ¢alisanin kendi arzu,
ithtiya¢ ve kalma zorunlulugunun derecesini yansitan bir baglilik profiline sahip oldugu

ileri stirilmiistiir (Meyer ve Allen, 1991: 67, 82-83).

Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen Orgiitsel bagliligin ii¢ bilesenli modelinde,
birey ve kurum arasinda orgiitten ayrilma ihtimalini diisiiren bir baglanti olmasina karsin,
bu baglantinin niteliginde farklilik bulunmaktadir. Duygusal baglilig1 giiclii olan bireyler
istediklerinden, devam baglihigi gii¢lii olanlar ihtiyag duyduklarindan ve normatif
baglhiligr giiclii olanlar ise yapmalar1 gerektigini diisiindiiklerinden dolay1 orgiitte
kalmaktadirlar. Orgiitsel bagliligm bu ii¢ boyutu, baghiligmn tiirleri degil ayirt edilebilir
bilesenleri olarak goriilmektedir. Yani calisanlar bu psikolojik durumlarin her birini
degisen derecelerde deneyimlemektedir. Ornegin, baz1 calisanlar, kalmak icin hem giiglii
bir ihtiya¢ hem de giiclii bir yiikiimliiliikk hissedebilir, ancak bunu yapmak icin higbir istek

duymayabilir. Baz1 ¢alisanlar ise ne bir ihtiya¢ ne de zorunluluk hissedebilir, ancak gii¢lii
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bir arzu hissedebilir. Bu nedenle, bireyin orgiite bagliliginin net toplam1 bu ayirt edilebilir
psikolojik durumlarin her birini yansitir. Teorik farklari ele alindiginda, bagliligin her bir
bileseninin degisik onciillerin bir fonksiyonu olarak obiirlerinden bagimsiz bir sekilde

gelistigini 6nermek miimkiindiir (Allen ve Meyer, 1990: 3-4).

Tablo 2.1. Orgiitsel Bagliligin Boyutlart

Ug Tiir Orgiitsel Baglilik
Birinin Mevcut Organizasyonunda Kalmasim Ne Saglar?
DUYGUSAL BAGLILIK | DEVAM BAGLILIGI NORMATIF BAGLILIK
(Duygu Temelli) (Maliyet Temelli) (Yiikiimliiliik Temelli)
En iyi arkadaslarimdan Yakinda terfi alacagim. Patronum bana ¢ok zaman ayirdi,

bazilar1 ofisimde ¢ahisiyor.
Ayrihirsam onlan §zlerdim.

Yeni sirkette bu kadar hizh
ilerleyecek miyim?

bana akil hocalig1 yapti, beni egitti
ve bana isleri gosterdi.

Maasim ve sosyal haklarim

I[sverenim kariyerimin baslamasim

Su anki isimdeki atmosteri bize sehrimizde giizel bir ev | sagladi. Digerleri nitelikli
gercekten seviyorum. sagliyor. Yeni bir ortamda | olmadigim diisiindiiklerinde beni
Eglenceli ve rahat. .. yagam maliyeti daha yiiksek | ise aldi.

olabilir.

Burada okul sistemi iyi, Isverenim birkag kez

Mevecut i gorevlerim ¢ok

tatmin edici. Her sabah ise esimin iyi bir isi var. SLklg,Lkhgu-nda}n kgﬂulmama
elmekten zevk altyorum Bulundugumuz yere yjou'du.n‘ etti. Simdi nasil
& ) gercekten alistik. gidebilirim?

Kalmak zorunda oldugun
icin kalmak

Kalmak istedigin icin kalmak Kalman gerektigi icin kalmak

Kaynak: Colquitt ve digerleri, 2019: 63

Colquitt ve arkadaslar1 orgiitsel bagliligin boyutlarini agiklayabilmek igin, Allen ve
Meyer’in (1990) Meyer ve Allen’in (1991) calismalarindan yararlanarak bir tablo
olusturmustur (Tablo 1). Bu tabloya gore, ilk sifun, arkadasliklar, isyeri ortami veya
kiiltlirti hakkindaki duygular ve is gorevlerini yerine getirirken alinan keyif duygusu da
dahil olmak iizere mevcut organizasyonda kalmanin bazi duygusal nedenlerini yansitir.
Bu tiir duygusal nedenler, orgiite duygusal baglilik ve katilim nedeniyle bir 6rgiitiin {iyesi
olarak kalma arzusu olarak tanimlanan duygusal bir baglilik olusturmaktadir. Basitge
ifade etmek gerekirse, calisan orgiitte kalmak istedigi i¢in kalmaktadir. Ikinci siitun,
maas, sosyal haklar ve terfilerin yani sira geginme zorlugu, tasinma gibi magduriyetlerin
olmas1 endiseleri de dahil olmak iizere, kalmanin maliyete dayali bazi nedenlerini
yansitmaktadir. Bu tiir nedenler, orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda
olunmas: nedeniyle Orgiitte kalma istegi olarak tanimlanan devam bagliligini ifade
etmektedir. Baska bir deyisle, ¢alisan ihtiyac1 oldugu igin kalmaktadir. Ugiincii siitun ise

patrona, yoneticiye, is arkadasina veya daha biiylik bir sirkete bor¢lu olundugu hissi de
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dahil olmak {izere, orgiitte kalmanin (vefa, sadakat, minnet gibi) yiikiimliliige dayali
nedenlerini yansitmaktadir. Bu tiir nedenler, bir zorunluluk duygusu nedeniyle bir
Orgiitiin  liyesi olarak kalma arzusu olarak tanimlanan normatif bir baglilik
olusturmaktadir. Bu durumda, c¢alisan kalmasi gerektigine inandigi igin kalmaktadir
(Colquitt ve digerleri, 2019: 63).

2.3.1. Duygusal Baghhk

Allen ve Meyer’e (1990: 2) gore orgiitsel bagliliga iliskin en yaygin yaklasim
duygusal bagliliktir. Duygusal baglilik, bireyin orgiite katilimdan ve Orgiit iiyeliginden
hoslanmasini, orgiitle 6zdeslesmesini hatta orgiite duygusal bir baglilik beslemesini ifade
etmektedir. Giigli bir duygusal bagliliga sahip ¢alisanlar, istedikleri igin Orgiitte
calismaya devam etmektedir (Meyer ve Allen 1991: 67). Calisanin Orgiitiine karsi
duygusal bagliligin1 ve onunla biitiinlesmesini ifade eden bu tiir baglilikta, ¢alisanin
orgiitte kalma sebebi, Orgiitin amaclarini1 benimsemesi ve Orgiitle 6zdeslesmesidir
(Yalgin ve Iplik, 2005: 397-398). Burada duygusal baglilik kavraminin kullanilmasi,
orgiitsel bagliligin bu boyutunun gelisimine etki eden biitiin faktorlerin giicli olumlu
duygulardan dogdugu diislincesine dayanmaktadir. Bu bakimdan duygusal baglilik
orgiitsel bagliligin en 6nemli bileseni olarak kabul edilmektedir (Wolowska, 2014: 130).

Duygusal baghiligin gelisiminde yer alan diger bir faktdr de kisisel ihtiyaglarin
karsilanmasidir. Bunun dayandigi dislince ise kisaca soyle agiklanabilir: Calisanlar,
ithtiyaglarim1 tatmin ettigi, beklentilerini karsiladigi ve hedeflerine ulagmalara izin
verdigi dl¢lide bir organizasyona karsi duygusal bir baglilik gelistireceklerdir. Bagka bir
ifadeyle, duygusal bagliligin, psikolojik olarak o6diillendirici deneyimler temelinde
gelistigi belirtilmektedir (Meyer ve Allen, 1997: 50). Hatta, Cheng ve Stockdale (2003),
duygusal bagliligin, kurumlarina baghlik konusunda gii¢lii bir yiikiimliiliigii olan
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkilemedigini, ¢calisanlarin her seye ragmen Orgiitte

kalmak istediklerini tespit etmislerdir.

Duygusal bagliligin gelismesini saglayan temel onciil (faktor) kisisel tatmindir. Bu
kisisel tatminin kaynagi ise ¢alisanin kisisel ihtiya¢c ve beklentilerinin karsilanmasi ve
bireysel hedeflere orgiit aracilifiyla ulasilmasidir. Bu 6zel tatmin deneyimi, orgiitsel
adalet algisindan alinan destek duygusuyla oldugu kadar, isyeri anlamlilig1 duygusu ve

kurulusun isleyisine kendi katkisiyla da baglantili olabilir. Bu nedenle ¢alisanlarina iyi
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davranan, onlar1 destekleyen ve performanslarimi olumlu degerlendiren bir ¢alisma
ortami, onlarin daha gii¢lii bir is tatmini duymalarina katkida bulunur (Wolowska, 2014:
130). Allen ve Meyer (1990: 17-18), duygusal baghligin onciillerini, is zorlugu, rol
netligi, hedef netligi, hedef zorlugu, yonetime acik olma, akran uyumu, orgiitsel

giivenilirlik, esitlik, kisisel onem, geribildirim, katilim seklinde siralamistir.
2.3.2. Devam Baglihgi

Devam bagliliginda ise devam etme isteginin sebebi, orgiitten ayrilmanin getirecegi
maliyetlerin farkinda olmaktir. Ekonomik ve hesaplayici bir mantiga dayanan devam
bagliligi, ¢alisanlarin isten ayrilmalari halinde yatirimlarini, sahip olduklari imkanlar1 ve
diger faydalar1 yitireceklerini diisiinmeleri ve is segeneklerinin smirliligini dikkate
almalar1 sonucu zorunlulukzan dolayr o drgiitte kalmaya devam etmeleri seklinde
tanimlanmaktadir (Meyer ve digerleri, 1993: 539-540). Buna gore bireyin orgiite yaptigi
hizmet ve yatirimlar arttikga, yeni is bulma imkanlar1 azaldik¢a devam baglilig1 artacaktir
(Meyer ve Allen, 1991: 72). Devam bagliligi, orgiitii birakma ile baglantili maliyetlerin
farkinda olmaktir. Orgiite temel bagliligi devamlilik bilesenine dayanan ¢alisanlar, ihtiyag
duyduklar siirece Orgiit iginde kalmaktadirlar (Wolowska, 2014: 130). Bu ihtiyag¢ ve

zorunluluk ortadan kalkinca isten ayrilma yoniinde karar verebilmektedirler.

Devam bagliligi, bireyin orgiite yaptigi hizmet ve yatirimlar ile 6rgiitiin vadettigi
fayda ve kazanglar1 mukayese etmesi sonucunda ise devam etme veya isten ayrilma
yoniinde tercih yapmasiyla ortaya ¢ikan bagliliktir (Erdogdu ve So6kmen, 2019: 246).
Devam bagliligi, bireyin orgiitte edindigi yarar ve kazanimlari isten ayrilmakla yitirecegi
fikrinin belirledigi bir baghlik tiiriidiir (Yalgin ve Iplik, 2005: 398). Caliganin drgiitteki
ozlik haklari, kidem, kariyer ve sosyal haklar gibi yatirimlar1 ¢ok fazla dnemsemesi
durumunda ortaya ¢ikan baghliktir. Yatirim ve maliyetler devam baghiliginin kaynagini
olusturmaktadir. Buna bir 6rnek vermek gerekirse, hak edilen tazminatlarin kaybi, baska
bir kente taginmanin getirebilecegi maliyet ve giigliikler, baska bir 6rgiitiin is ortamina ve
sartlarina uyum zorlugu gibi orgiitten ayrilmanin olumsuzluklar doguracagi ve maliyetli

olacag diisiincesi, calisani orgiitte kalmaya zorlamaktadir (Cakir, 2007: 22).

Allen ve Meyer (1990: 17-18), devam bagliliginin onciillerini, beceriler, egitim, yer
degistirme, kisisel yatirim, emeklilik, topluluk, alternatifler seklinde siralamaktadir.

Bakan (2018: 83)’e gore, devam bagliligi ile ¢alisanin 6rgiitte kendisine verilen gorevi ve
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rolii benimsemesi ve bunu gerceklestirmek igin performansimi yiikseltmeye hazir
hissetmesi arasinda c¢ok giicli bir iliski bulunmaktadir. Devam bagliligimin
gelistirilebilmesi i¢in ¢alisanlarin rollerinin agik ve net bir bigimde belirlenmesi ve

basarili ¢alisanlar1 6diillendiren bir sistemin kurulmas: gerekmektedir.
2.3.3. Normatif Baghhk

Orgiitsel bagliligin iigiincii alt boyutu olan normatif baghlik, literatiirde baskalarina
sadakat ve yilikiimliliklere yonelik bir egilimsel yonelimi yansittigi, oysa duygusal
bagliligin geleneksel anlamda bir tutumsal yapi oldugu, yani bir nesneye yonelik
degerlendirici yonelimi ifade ettigi yoniinde bazi goriisler bulunmaktadir. Normatif
baglilik kavrami, duygusal veya aragsal bir bagliliga dayanmayan, bir organizasyon veya
sosyal birime kars1 bir ylikiimliiliikk (obligation) duygusu olarak kavramsallastirilmaktadir
(Marsh ve Mannari, 1977: 59; Wiener, 1982: 425). Normatif bagllik ailevi oldugu kadar
kiiltiirel kaynaklardan da gelisebilmektedir ve bu nedenle normatif bagliligin kendi basina
bir tutumdan ¢ok kisisel bir egilimi yansittig1 diisiiniilmektedir (Cheng ve Stockdale,
2003).

Normatif baglilik bileseni, ¢alisanin orgiitte kalmay1 ahlaki bir gérev kabul ettigi
diigiincesine dayanmaktadir. Yiiksek normatif bagliigi sahip kisiler, orgiitte devam
etmeleri gerektigini disiinmektedir (Wolowska, 2014: 130). Calisanlar bu tiir bir
bagliligi, ahlaki ve dogru olduguna inandiklar1 i¢in gosterirler (Obeng ve Ugboro, 2003:
84). Normatif baglilik, sadakati ve kendini orgiite adamay1 6zendiren bir kiiltiir iginde
sosyallesmeyi saglamasi1 sebebiyle, kurumlara/orgiitlere baglh olma ve sadik kalma
egilimini vurgulamaktadir (Durna ve Eren, 2005: 211). Caligsanlar, baglilik konusunda
sadakatin 6nemine inandiklar1 i¢in ahlaki bir mecburiyet duymaktadir (Yalgin ve Iplik,

2005: 397).

Orgiitsel baglilik, érgiitiin ¢ikarlar1 ve hedeflerine uygun davranmaya yénelik kabul
gormiis, benimsenmis normatif baskilarin toplamidir. Bagliik ne denli giicliiyse,
calisanin davraniglarinin (bu davranislarin sonuglarindan bagimsiz olarak) bu tiir kabul
gormiis standartlar tarafindan yonlendirilmeye yatkinligi da o denli giiglii olmaktadir.
Bundan dolay1 isine kendini adamis ¢alisanlar, kendi kisisel ¢ikarlarina uygun oldugu icin
degil, bu davranisin ahlakin ve dogrulugun geregi olduguna inandiklar1 ig¢in bu tarz

davraniglar sergilemektedirler (Wiener, 1982: 421).
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Normatif baglilik, kurumun kendisine sundugu iyiliklerden dolay1 ¢alisanin orgiite
karst kendisini sorumlu hissetmesi, orgiitten ayrilmamasi gerektigi inanci, minnet ve
sadakat duygusu gibi ahlaki etkenlerle orgiitte kalmay1 kendisi i¢in bir gérev olarak kabul
etmesidir. Normatif baglilig1 yiiksek olan bireyler, yapilmasi gereken seyin bu olduguna
inandiklarindan dolay1 orgiitte kalmay1 siirdiirmektedirler (Erdogdu ve Sékmen, 2019:
246). Normatif baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitte kalma ile ilgili yiikiimliilik duygularini ifade
etmektedir. Calisanlar bireysel menfaatleri i¢in degil, ahlakin ve diirtistliigiin bir geregi
olduguna inandiklarindan dolay1 érgiite baglilik duymaktadir. Orgiitsel bagliliklar giiclii
oldugunda bireyler orgiitte kalmaya devam etmektedir. Ancak oOrgiitte kalma
motivasyonu devam bagliliginda gereksinime (ihtiyaca), duygusal baglilikta istege
(arzuya) dayanirken, normatif baglilikta ise yiikiimliiliige dayanmaktadir (Balay, 2014:
28).

Bagliligin normatif yonii oldugu goriisii, kuruluslarin normatif kontrole daha
glicliit bir sekilde odaklanmalar1 gerektigini Onermektedir. Kurumlar, kendi deger
sistemlerini agik ve net bir sekilde tanimlamali ve {iyelerin bunu kabul etmesini
saglamalidir. Uyumlu deger yargilarmna sahip, sadakate ve gorev bilincine inanan
potansiyel kisileri ¢ekebilmelidirler. Bireysel ihtiyaglarin tatminini fazla 6nemseyen
kiiltiirel iklimin baskilari ile kendi geleneksel faydaciliklari arasinda sikigip kalmis is
orgiitleri icin bunu saglamak elbette kolay olmamaktadir. Ama iiretkenlik diisiislerinin

yasanmamasi adina bu ¢abanin faydali olacagi diistiniilmektedir (Wiener, 1982: 426).

2.4. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baglilik, orgiitiin amaclarina ulasmasinda temel unsurlardan biridir.
Baglilig1 yiiksek calisanlar, orgiitlerin hedeflerinde ve karliliginda 6nemli katkilarda
bulunur. Orgiitsel bagliliklarinin giiclenmesi igin ¢alisanlar1 neyin motive ettigini
incelemek, orgiitsel performansi artirmak icin 6nemlidir. Orgiitsel baghlig: etkileyen
faktorler igveren (Orgiit) ve galisan perspektifleri olmak tizere ikiye ayrilir (Suryani, 2018:
26):

e lsveren perspektifi acisindan rol belirsizligi, is kontrolii, is giivencesizligi, kariyer
gelisimi, performans degerlendirmesi ve olumlu ekip deneyiminin orgiitsel baglilig

onemli dl¢tlide etkiledigi iddia edilmistir.
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e Calisan perspektifi acisindan ise kontrol odagi, yas ve organizasyondaki gérev

stiresi, gorev oz-yeterliligi, kiiltiir, is tatmini gibi faktorler baglilig: etkilemektedir.

Orgiitsel siiregler, organizasyon yapisi, Orgiitiin biiyiikliigii, gorev dagilimi ve
kurallar, Orgiitin yoOnetim anlayisi (esnek, katilimci, hiyerarsik, merkeziyetci),
calisanlarin 6zliik haklar1 ve gelisme firsatlar baglilig etkileyen bir faktorlerdir. Orgiitsel
stire¢lerden liderlik, iletisim, karar alma, terfi imkani, kadrolasma yontemleri ve tazminat
gibi unsurlar da baglilig1 etkileyen unsurlardandir (DeCotiis ve Summers, 1987). Bu
baglamda 6zellikle kariyer gelisimi firsatlari, bireylerin kariyerlerini planlamalari igin
Oonem tagimaktadir. Kariyer gelisiminde asamalarin agik ve net bir sekilde tanimlanmast
ve isverenlerin tam destek vermesi, c¢alisanlarin istedikleri kadroya/pozisyona
erismelerine yardimci olmaktadir. Arastirmalar, Orgiitsel baglilikla kariyer gelisimi
arasinda bir iliski oldugunu bulmuslardir. Bireyler bir orgiitte kariyerlerini planlayip
ilerleyebileceklerine inandiklar1 zaman, daha gii¢lii orgiitsel bagliliga sahip olmaktadir.
Ayrica, c¢alisanlarin kariyerlerinde ilerlemeleri i¢in terfi mevcut oldugunda, baglilik
diizeyleri de yiikselmektedir (Suryani, 2018: 28-29). Boylece bireyler (¢alisan, yonetici)
kariyerinde daha iyi bir statii elde etmek i¢in disardan bir zorlama olmadan isine karsi
olumlu davranislar sergilemektedirler. Calistig1 alanda giincel yazi, makale, kitap, dergi
gibi okumalar yapmasi, kariyerine olan bagliliginin gostergesi olmaktadir (Bakan, 2018:
18).

Kurumsal biiylimeye katkida bulunan ¢alisan bagliliginin artmasinin birincil
nedeni, bir kurulusta belirli bir gérev veya sektor i¢in ¢alisan motivasyonunun yiiksek
olmasidir. Calisanlarin islerinden ve yiikiimliiliiklerinden memnun olmalar1 durumunda
moralleri de yiikselecektir. Calisanlarin memnuniyeti (mutlulugu), 6rgiitiin ticret yapisi,
kurumsal kiiltiirii ve ¢alisan degisimi anlayisindan etkilenebilmektedir (Mowday ve
digerleri, 1982: 60). Bu baglamda yiiksek c¢alisan motivasyonunu terfi, iicret artisi,
odiillendirme sisteminin yeterli ve hakkaniyetli bir sekilde uygulanmasi ve liyakat
olusturmaktadir. Bu sayilanlarin ger¢ceklesmesi halinde caliganlarin orgiitlerine daha ¢ok
baglanmalar1 ve sonrasinda performanslarmi artirmalar1 beklenmektedir. Orgiitiin adil
odiillendirme politikasi, ¢alisanlar i¢in baghlig: tesvik ettigi gibi orgiit icin de verimlilik

ve Uriin artig1 seklinde pozitif kazanimlar saglayabilecektir (Ak, 2017: 57).

Rol netligi, kisinin is rolii beklentileri hakkindaki kesinligini yansitir. Bu nedenle,

bir oOrgiitten ayrilma diisiintildiiglinde psikolojik bir maliyet olarak algilanabilir. Bir
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calisan, is degistirirse rol netliginden vazgececegini hissedebilir (Cheng ve Stockdale,
2003).

Hizmet siiresi, rol c¢atigmasi, rol gerilimi veya Orgiitsel 06diil politikalarindan
memnuniyetsizlik gibi degiskenlerin 6nemi, bagliligin rolle iliskili dogasini
gostermektedir. Yasin 6nemi, hizmet siiresinin 6nemi ile birlestiginde, baglilik olgusunun
yapisal dogasini da ortaya koymaktadir. Dini degerler, baba meslegi, cinsiyet, medeni
durum, kisiler arasi1 giiven, otoriterlik veya ileri egitim arama niyetleri gibi kisisel
faktorlerin birincil 6nemi, tamamen yapisal veya rolle ilgili olanlar disindaki oOrgiitsel
bagliligin temellerini veya belirleyicilerini olusturmaktadir (Hrebiniak ve Alutto, 1972:
558).

Insan kaynaklar1 uygulamalarmin, ¢alisanlarin degerini ve kurulusa olan katkisim
tantyan bir odiil sistemi ile destekleyen isverenlerin, ¢alisanlarinin baglilik diizeylerini
arttirdigi ileri siiriilmektedir. Terfiler ve maas zamlartyla giiclenen calisanlar,
isverenlerinin hedefleriyle daha fazla 6zdeslesmektedir. Orgiitlerinden ayrilmay1 daha zor
bulmakta ve igverenleriyle manevi bir bag gelistirmektedirler (Weng ve digerleri, 2010:
398).

Calisanlar, bir igyerinde kariyerleri lizerinde hic¢bir garanti olmadigma inandiklar
zaman, baska uygun isler aramaya calisacaklardir. Verilen is ve gorevlere daha az
odaklanarak, daha az baglilik gostereceklerdir. Bununla birlikte bireyler, kurumlarinda
gelisme ve 0grenme firsati olduguna inandiklar1 zaman orgiite daha giiclii bir baglilik
duyacaklardir (Suryani, 2018: 28). Calisan, orgiitten ticret, prim, terfi ve diger 6zliik
haklar1 gibi konularda yiiksek bir beklentiye girebilecektir. Bu beklentilerin kargilandig:
oranda, calisan, Orgiitiine baglilik duyabilecek, bu oranin diisiik diizeyde kalmasi
durumunda isten ayrilma yolunu segebilecektir. Bu bakimdan, daha iyi firsatlar sunan
isler bulma imkanimnin, ¢alisanlar i¢in 6nemli bir baglilik degiskeni oldugu sdylenebilir
(Ak, 2017: 60).

Calisana yaptig1 isin ¢ekici gelmesi, isin sorumluluk gerektirmesi, isi yaparken
caligsana Ozgiirliik taninmasi, ¢alisanin iginde sayginlik kazanmasina bagli olarak toplum
icinde insanlarin o kisiye saygi gostermesi Orgiitsel bagliligi etkilemektedir. Ayrica,
birbiriyle uyumlu hareket edebilen, sinerji olusturan takim calismasina yatkin, yapilan

isin ve gorev taniminin anlasilir olmasi, ¢alisanin yaptigi ise olan hakimiyeti ve kontrol
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etme seviyesi, yapilan igin sonucunda ¢alisanin geri bildirim almasi orgiitsel bagliliga etki

eden diger faktorlerdir (Wiener, 1982: 419; Ak, 2017: 57).

Kurumlarin yiliksek orgiit kiiltiiriine ulagsmast igin oOrgiitsel baglilig1 yiiksek
caliganlara sahip olmasi1 gerekmektedir. Bu ise orgiit tarafindan kabul gérmiis, kendisini
oOrgiitliniin pargas1 gibi hisseden c¢alisanlarla kazanilmaktadir (Cankir, 2019: 158).
Orgiitsel baglilik, ¢alisanin kurumuna olan sadakati ve tutumu, calistigi kurumun basarist
icin gosterdigi ilgi ve cabanin toplamudir. Orgiite baghlik, is yapma sekli, yoneticinin
liderlik davranisi ve hiyerarsik yapi1 gibi orgiitsel degiskenler, tutum, kidem, yas ve
deneyim gibi kisisel degiskenlerle belirlenmektedir. Ayrica olumlu oOrgiit iklimi, is
yerindeki geleceginin giiven vermesi, kararlara katilabilme, iste soz hakkina, yetkiye,
ozerklik ve sorumluluga sahip olma gibi unsurlar, bireylerin &rgiitsel baglilig: tizerinde
oldukea etkili faktdrlerdir (Yalgin ve Iplik, 2005: 397).

Yapilan arastirmalar, yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve ¢aligsma siiresi gibi demografik
ozellikler ile basar1 ihtiyaci, ¢alisanin orgiitten beklentilerinin karsilanma diizeyi, bagliligi
etkileyen kisisel faktorler olarak orgiitsel bagliligin {i¢ bilesenini de etkileyebilecegini
ortaya koymaktadir (Bakan, 2018: 121-122). Calisanlar, ise uyum saglamak, mevcut
yasam tarzin1i bozmamak ve farkli isler bulmanin zorlugunu yasamamak igin islerinde
devam etme egilimi gostermektedir. Belirli bir siire bir kurumda calisan bireyler, orgiitiin
hedeflerine ulagmak i¢in giiglii bir istek ve motivasyonla ¢alismaya devam etmektedir.
Ciinkii kurumda ¢aligma siiresi ne kadar uzunsa, sahip olduklar1 aidiyet duygusu o kadar
giiclii olmaktadir. Ornegin, yast ilerleyen galisanlar, yeni bir ise girmek i¢in belirli bir yas
siir1 veya bagka gereklilikler talep edildiginden, yeni bir yere tasinmayi, yeni bir ise

girmeyi goze alamamakta ve kurulusta kalmayi tercih etmektedirler (Suryani, 2018: 30).

Calisan bagliligi, onu destekleyen profesyonel topluluklar ve danigmanlik gruplari
icin oldugu kadar kuruluslar i¢in de gekici goriinmektedir. Calisan bagliligi, yani daha
giivenli, daha saglikli, devamsizlik ve isten ayrilma olasilig1 daha diisiik ve istege bagh
cabalara katilmaya daha istekli ¢alisanlar, daha iiretken ve karli olmay1 amaglayan ¢ogu

kurulusun tam olarak istedigi bir durumdur (Shuck ve Wollard, 2010: 90).

Calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini etkileyen en Onemli etkenlerden biri
elbette iicret diizeyidir. Iyi iicret diizeyi hem calisanlarin bagliligim arttirmak hem de

orgiitlin gelisimi ve devamliigini saglamak i¢in 6nem arz etmektedir. Calisanlarin
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orgiitsel bagliligi, alinan ticretin ihtiya¢ ve beklentilerini karsiladig1 6l¢iide artmaktadir.
Diisiik bir iicretle galisan kisiler alternatif isler arama yoluna gidebilmektedir. Ayrica
yoneticilerin verecegi iicret dagilim kararlari, calisani tatmin etmeyen bir {icret diizeyi ve
ticretlendirme sistemi orgiitiin maliyetlerine yansimakta, bireysel ve orgiitsel performans

ve verimliligi de etkilemektedir (Biilbiil, 2010: 57)

Dessler, orgiitsel bagliligin nasil kazanilacag: ile ilgili yaptig1 aragtirmada gesitli
kanitlar elde etmistir. Bu kanitlar orgiitsel bagliligi kazanmanin kapsamli, ¢ok yonlii bir
yonetim sistemi gerektirdigini, kendi icinde tutarli somut eylemler ve politikalardan
olusan bir sistem gerektirdigini gostermektedir. Buna gore, orgiitsel baglilik odakli

yoOnetim sisteminin uygulanmasindaki ana adimlar sunlardir (Dessler, 1999: 66):

e Insana dncelik veren degerlere bagl kalinmalidir. Bunlar yazili hale getirilmelidir.
Iletisim kuran dogru yéneticiler ise alinmalidir.

e Misyon ve ideoloji netlestirilmeli, iyi ve etkileyici bir sekilde ifade edilmelidir.
Degere dayali ise alim uygulamalart kullanilmalidir. Stres degerlerine dayali
oryantasyon ve egitim planlanmalidir. Bir gelenek insa edilmelidir.

e Orgiitsel adalet garanti edilmelidir. Kapsamli ve iki yonlii iletisim saglayan bir
sikayet prosediiriine sahip olunmalidir.

e Bir topluluk duygusu yaratilmalidir. Degere dayali homojenlik olusturulmali,
paylasim, takim ruhu ve ekip ¢aligmasi vurgulanmalidir.

e Calisan gelisimini destekleyen ve taahhiit eden (is giivenligi, terfi, gelistirici

egitimler gibi) politikalar gelistirilmelidir.
2.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Mowday ve digerleri (1982: 38), calisan baglhiliginin en gii¢lii veya en 6ngoriilebilir
davranigsal sonucunun personel degisim oranimi (turnover) diisiirmesi olduguna
inanmaktadirlar. Baglili§i son derece giiclii olan calisanlarin, kurumda kalmaya ve
kurumsal hedeflere yonelik olarak c¢aligmaya istekli olduklarini ve bu nedenle isten
ayrilma ihtimallerinin ¢ok disiik oldugunu distiinmektedirler. Aym sekilde Mathieu ve
Zajac (1990: 192) ise orgiitsel baglhiligin, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini iyilestirmek
icin tasarlanmisg bir dizi kurumsal miidahale i¢in yararli bir kriteri temsil ettigini

savunmaktadirlar. Ozellikle ¢alisanlarin sosyallesme siireglerini, ise katilimlarini, sirkette
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sahiplenmeyi, 1s zenginlestirme tepkilerini etkilemek i¢in tasarlanan c¢abalara

uygulanabilecegini diisiinmektedirler.

Orgiitsel gelisim ve geri ¢ekilme davranislarmin kontrolii ile ilgili olarak ydnetim
uygulamasinin 6nemli etkileri olmaktadir. Calisma gruplar igindeki diisiik isbirligi
nedeniyle sorun yasayan bir sirkette, iist yonetime veya genel olarak kurulusa degil,
calisanlarin amirine ve is arkadaslarina baghliklarin1 artirmanin  6nemli oldugu

vurgulanmaktadir (Becker ve Billings, 1993: 188).

Baglilik, kismen tesvik-katki dengesi algilarina, kurumdan alinan ddiillerin oranina
baghdir. Rol gerilimi ve belirsizligin ortaya ¢ikmasi, katilimin algilanan maliyetlerini
arttirir, dolayistyla 6diil-maliyet oranlarini ve ayrica kurulugsa devam eden katkinin arzu
edilirligini olumsuz etkilemektedir. Kariyer gelisiminin temellerinden bir dereceye kadar
memnuniyetsizlik, orgiitte performans degerlendirme ve 6diil sisteminde esitsizliklerin
algilandigini ifade etmektedir. Bu tiir esitsizlik veya yoksunluk duygulari, belirli bir
maliyet diizeyine gore fiili veya beklenen ddiillerin diizeyini etkin bir sekilde azaltarak

degisim oranlarin1 olumsuz etkileyebilir (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 570).

Randall (1987: 466-467) orgiitsel bagliligin sonuglarini baglilik diizeylerine gére su

sekilde siralamaktadir:

o Diisiik baglilik diizeyinin hem birey hem de organizasyon i¢in biiyiik 6lclide islevsiz
oldugu goriilmektedir. Bireysel kariyer gelisimi ciddi sekilde engellenebilirken,
organizasyon istikrarsiz, sadakatsiz bir is giliciinden zarar gorebilir. Diisiik baglilik
diizeyinin 6ne ¢ikan 6zelligi, organizasyonu uyumsuz calisanlardan kurtarabilecek
ve hosnutsuz calisanlara daha uyumlu igyerleri bulma firsati saglayabilecek bir
temizleme islevidir.

e Orta diizeyde baghligin avantajlar genellikle dezavantajlarindan daha agir basar. Is
giicli, organizasyon tarafindan tiiketilmeden daha istikrarli ve tatmin edicidir.
Bireyler, algilanan cekicilige ve ortamin gereksinimlerine gore baglilik derecelerini
degistirerek davranigsal ortamlara uyum saglayabilirler. Bu kosullar altinda
bireylerin ihtiyaglari ile orgiitsel ihtiyaglar arasindaki iliski dengelenebilir.

e VYiiksek baghlik seviyelerinde, bagliligin maliyetlerinin avantajlardan daha agir
bastig1 goriilmektedir. Bireyler kariyerlerinde daha hizli ilerleyebilir ve

organizasyonun iiretim talepleri daha kolay karsilanabilir. Bununla birlikte, bireyler
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ayni zamanda bir dizi kisisel, ailevi, sosyal ve isle ilgili sorunlardan olumsuz
etkilenebilirler. Ayrica, firma esnekligini kaybedebilir ve asir1 hevesli ¢alisanlarin
yikil altinda kalabilir ve cesitli etik olmayan ve yasa dis1 davranislara karsi

savunmasiz hale gelebilmektedir.

Randall’a gore (1987), yiiksek diizeyde calisan bagliligi, orgiitsel agidan daha az
yenilikeilik, yaraticilik ve adaptasyona yol agabilir. Fayda perspektifinden bakildiginda,
daha diisiik performans gosterenler daha fazla bagli olma egilimindeyse, o zaman artan
baghilik seviyeleri, diisiik devamsizlik ve isten ayrilmanin bir sonucu olarak aslinda
orgiitsel etkinligi azaltabilir. Daha yiiksek baglilik diizeylerinin hem c¢alisanlar hem de
organizasyonlar i¢in olumsuz sonuglardan ¢ok olumlu sonuglarla iliskili oldugunu

dogrulamaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990: 191).

Orgiitler, calisanlarinin baglhlik seviyelerini belirli araliklarla Slgmeli ve bu
kapsamda (calisanlarinin baglilik seviyeleri hakkinda) belirli Onlemler almalar
gerekmektedir. Orgiite baghligi yiiksek seviyedeki calisanlarin diisiik baglilik
seviyesindeki ¢alisanlara gore orgiitiin hedef, amag ve stratejilerini gergeklestirmesinin

daha fazla miimkiin oldugu diisiiniilmektedir (Kog, 2017: 141).

Orgiit agisindan bagliligin etkisinin ne derece olumlu ya da olumsuz olabilecegi,
oncelikle Orgiitiin amaglarina ve beklentilerine baglidir. Hedefler uygunsuz oldugunda
calisanlar yanlis sebeplerle ¢ok fazla caba sarf edebilir, kisisel fedakarliklar yapabilir ve
bunda da israrct olabilirler. Calisanlarin yiiksek baghlik seviyesi Orgiitin hizla
dagilmasina sebep olabilmektedir. Diger yandan, Orgiitsel hedefler uygun oldugunda
yuksek baglilik seviyesinin etkili davranislarla, ¢alisanlarin orgiitleriyle istikrali iligkiler
kurarak hedef ve stratejilerin ger¢eklesmesine olumlu katkilariyla sonuglanabilmektedir

(Wiener, 1982: 421-422).
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UCUNCU BOLUM
ETIK OLMAYAN ORGUT YANLISI DAVRANISLAR

Calismanin bu boliimiinde etik ve is etigi kavrami, orgiitlerde etik davranig ve etik
olmayan davraniglar, etik olmayan davranislara yol acan etkenler, etik olmayan orgiit
yanlist davranis kavrami ve bu davraniglar1 belirleyen faktorler ve sonuglari iizerinde

durulacaktir.
ETiK KAVRAMI VE i$ ETIiGi
3.1.1. Etik Kavram

Birgok disiplin i¢inde temelde “ahldk, ahldki, ahldkla ilgili” anlaminda kullanilan
etik (ethic) kavrami Fransizca “éthique” kelimesinden Tiirkgelesmistir. Kelime, sozliik
anlamu ile ¢esitli meslek kollarinda taraflarin yapmasi ve yapmamasi gereken davranislar
biitiiniiduir. Etik terimi tore bilimi veya etik bilimi anlamlarin1 da karsilamaktadir (Tiirk
Dil Kurumu, 2011: 829). Birgok Bat1 dilinde yer alan etik sézciigii, kokeni itibariyle
Yunanca bir kelime olan ve “karakter” anlamina gelen “ethos” kelimesinden tiiremistir

(Atilgan ve Kutvan, 2017: 25).

Etik, degerler felsefesinin alt dali olan ahldk felsefesinde siklikla kullanilan bir
terimdir. Insanlarmn eylemlerini ve davramslarmi ahlaki bakimdan degerlendiren,
sorgulayan ve arastiran bir kavramdir (Kaplan, 2009: 344). Etik s6zciigii yerine siklikla
Tiirk¢ede ahlak kelimesi de kullanilmaktadir. Kokeni itibariyle Arapga olan ahldk, bir
toplum iginde bireylerin uymak zorunda olduklar1 davranis bigimlerini ve kurallar1 ifade
eder (Tirk Dil Kurumu, 2011: 54). Ahlak, belli bir donemde, belirli beseri topluluklar
tarafindan benimsenmis olan, insanlarin birbirleriyle olan iligkilerini diizenleyen temel

davraniglar, kurallar ve ilkelerden olusmaktadir (Giilliioglu, 2006: 146).

Etik, bireylerin davraniglarina temel olusturan ahlaki ilkelerin tamamini kapsayan,
insanlara yol gosteren degerler, ilkeler, standartlar ve tutumlardan olusmaktadir (Bingdl,
2019: 43). Etik, bir bireyin dogru ile yanlisi birbirinden ayirirken kullandigi 6lgiitler
anlaminda kullanilmaktadir. Bu bakimdan etik olanla degil olmas1 gerekenle ilgilidir.
Bireylerin nasil davranmalar gerektigi iizerinde duran etik, gorevleri ve sorumluluklar
temel alan davranis ilkeleri ve normlarma isaret etmektedir (Orselli, 2015: 137). Genel

bir tanim yapilacak olursa, etik insanin kendine ve diger insanlara kars1 iyi davranmasi,
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iyilige ulasilmasi i¢in ruhsal (manevi) olarak uyma zorunlulugu duydugu goérev ve
kurallardir (Giilliioglu, 2006: 146).

Etik, bireylerin is ve toplum yasamindaki davranis tarzlarini inceleyen ve
diizenleyen bir disiplindir (Marsap ve digerleri, 2018: 897). Etik, aile, toplum ve egitim
gibi etkenlerle sekillenen bir kavramdir. Ailede baslayan, egitim kurumlarinda ve
toplumsal iligkilerle devam eden etik egitimi, bireylerin etik anlayisini onemli 6l¢iide
etkilemektedir (EDMER, 2012: 4). Bir toplum i¢inde yasadiklarindan dolay1, bireyler
davraniglarin1 sadece kendileri belirlememektedir. Bu bakimdan etik goreceli bir kavram
olarak degerlendirilmektedir. Bireylerin davranislarinin olusmasinda, i¢inde bulunduklari
toplum, caligtiklart 6rgiit ve benimsedikleri kiiltiirel degerler etkili olmaktadir. Bu sebeple
etik anlayis1 bireyden bireye, toplumdan topluma degismekte ve etik degerler sosyo-
kiiltiirel olarak farkliliklar gosterebilmektedir. Etik, sosyoloji, psikoloji, egitim bilimi,
yonetim bilimi ve hukuk bilimi ile de yakindan iliskili bir kavramdir (Akinci-Vural ve
Coskun, 2011: 68).

3.1.1.1. Etige Iliskin Temel Kavramlar

Egitim, hukuk ve yonetim bilimleri, sosyoloji ve psikoloji gibi alanlarla ilgili bir
kavram olan etigin daha iyi anlagilabilmesi i¢in, etikle ilgili bazi temel kavramlarin
anlasilmas1 da gerekmektedir. Etige iliskin temel kavramlar kiiltiir, degerler, normlar,

tutumlar ve din olusturmaktadir:
a) Kiiltiir

Kiiltiir basta aile olmak tizere, gelenek ve gorenekler, dini inang ve ahlaki degerler,
egitimin sosyal ve kurumsal etkilerinden olusmaktadir (Torlak ve Digerleri, 2018: 81).
Kiltiriin kaynagi, bireyin yetistigi ve c¢esitli deneyimler elde ettigi sosyal gevrelerdir.
Kiiltiirtin zihinsel programlamasi aileden baslamakta, arkadas gruplarinda ve diger sosyal
ortamlarda, okulda, is hayatinda, yer aldigi organizasyonlarda ve iginde yasadigi
toplumda devam etmektedir. Sosyal ortamlardan kaynaklanan bu degisim, kiiltiirlerarasi
var oldugu kabul edilen farklar1 belirleyecek ve bunun sonucunda da o6rgiitlerin galisma
bi¢imlerini ve yonetim tarzlarini etkileyecektir (Ay, 2005: 32). Bu noktada ulusal kiiltiir
ve / veya toplumsal kiiltiirden sonra, orgiit kiiltiirii, kurum kiiltiirii veya kurumsal kiiltiir

gibi kavramlar akla gelmektedir.
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Sosyal ve kiiltiirel ¢cevredeki dinamikler, bir ulusun sosyal ve kiiltiirel niteliklerinin
getirdigi degerler, tutumlar ve inanglardaki degisimlerden veya insanlarin yasama ve
calisma bigimindeki degisimlerden kaynaklanmaktadir. Ulusal kiiltiir, bir toplumun
onemli gordiigi degerler veya inanglardir; 0 toplumda benimsenen veya onaylanan
davranis normlaridir. Bir ulusun veya toplumun kiiltiirii zamanla degismektedir ve bu
degisim, iiyelerinin inang ve degerlerini de etkilemektedir. Ornegin Amerika Birlesik
Devletleri'nde kadinlarin, azinliklarin, engellilerin ve dezavantajli gruplarin rolleri ve
haklarina iliskin inanglarin yani sira evlilik, savas ve ¢alisma hakkindaki kanaatler de
giderek degismektedir (George ve Gareth, 2012).

Orgiit kiiltiirii ise, orgiit iyelerinin diisiincelerini ve dolayisiyla davranislarim
sekillendiren, egemen degerler ve inanglari ifade etmektedir. Orgiitlerin 6zel sektdre veya
kamuya ait olmasi, duragan veya degisken olmasi, acik veya kapali olmasi Orgiit
kiiltiiriiniin olusumunda etkilidir. Ornek verilecek olursa, Tiirk kamu sektdriinde egemen
olan biirokratik kiiltiir, biitiin ¢alisanlarin (memurlarin) belli sembol ve degerlere,
varsayimlara ve davranis kaliplarina uygun davranmasini gerektirmektedir. Bir idarecinin
odasina kapi tiklatarak girmek, unvanlara ve protokole dikkat etmek, amirler geldigi
zaman ayaga kalkmak ve ceket diigmelerini iliklemek gibi davraniglar biirokratik
kiiltiirden kaynaklanan tipik orneklerdir (Giiglii, 2003: 148).

Orgiitlerle ilgili literatiirde en sik kullanilan terimlerden biri kurum kiiltiriidiir.
Kurumsal kiiltiir, genellikle i ve otoritenin Orgiitlenme sekillerini, insanlarin
odiillendirilme ve kontrol edilme yontemlerini ve ayrica Kurallar, gelenekler, teamiiller,
ilkeler, mottolar, aktorler ve sosyal ritiieller gibi orgiitsel ozellikleri igine almaktadir.
(Brickley ve digerleri, 2002).

Kiiltiir, bir orgiit i¢inde etik degerleri etkileyen ve orgiitsel degerleri tanimlayan en
onemli dinamiklerden biridir. Orgiitiin ¢alisanlarina verdigi degerin; segme, atama, odiil
ve terfi sisteminin; Orgiitin dis cevresi kapsaminda kalan kurallarin, politikalarin,
yonetim anlayisinin ve siireclerinin; yasal ve profesyonel standartlarin orgiitlerin sahip
olduklar1 etik degerleri ve yonetsel karar verme siireclerini etkiledigi bilinmektedir

(Ulgen, 2003: 22).
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b) Degerler

Genel bir ifadeyle degerler yasam, adalet, esitlik, diirtistliik, verimlilik ve 6zgiirliik
gibi ara¢ veya amag olarak arzu edilen niteliklerdir. Degerler inanglar, bakis agilar1 veya
tutumlardir. Degerler bilgisi olusturmak i¢in en yararli arastirma yontemleri anketler,
miilakatlar, tarih ve etnografya! calismalaridir. Anketler ve miilakatlar, bireysel degerleri
degerlendirmek icin en faydali araglardir. Ancak tarih, etnografya ve vaka calismalari

kurumsal degerleri incelemenin en iyi yontemleridir (Frederickson ve Walling, 2000: 53).

Isletmelerin etik ilke ve degerlere 6nem vermeleri ve etkilesim icinde olduklar:
paydaslarina karsi sorumluluklarini yerine getirmeleri, kurumsal itibarlarini, sunduklar
mal ve hizmetlerin marka degerini yiikseltmesi agisindan &nem arz etmektedir. Orgiitlerin
ve calisanlarin etik ilke ve degerlere gore davranmalari, kendilerinin ve toplumun
yararina oldugu igin, isletmelerin etik performanslarinda 6nemli bir basar1 dlgiitii olarak

kabul edilmektedir (Tepe-Kiigiikoglu, 2012: 177).

Ahlaki degerler kisilere dogru ve yanligla ilgili kilavuzluk eden, genel kabul
gormiis ve tizerinde biiyiik 6l¢lide toplumsal mutabakat saglanmus ilkelerdir. Bu ilkelerin
kiiltiirden kiiltiire farklilik gosterse de bugiin evrensel olarak nitelendirilebilecek bazi
ahlaki deger ve ilkelerden bahsetmek miimkiindiir. Yardimlasma, dayanisma, adalet,
saygl, hosgori, konukseverlik ve temizlik ahlaki degerlerin toplum yasami igindeki
orneklerindendir. Calisma hayatinda 6ne ¢ikan ahlaki degerler ise diiriist, ¢aligkan ve
ilkeli davranmak, giivenilir ve namuslu olmak, soziinde durmak gibi etik ve giivene
dayali ilkelerdir (Torlak ve digerleri, 2018: 83).

Bireylerin sozleri benimsedikleri degerleri ifade etmektedir. Ancak sosyal hayatta
ve ¢alisma yasaminda, bazen bireylerin yaptiklar1 ve soyledikleri birbiriyle ¢elismektedir.
Ornegin, bir yonetici, insan kaynaklarinin firmanmin en &nemli varligi oldugunu
sOyleyebilmekte ve daha sonra baska alternatifler mevcut olsa bile ¢ok sayida g¢alisani
isten ¢ikarmaya devam edebilmektedir. Boyle bir durumda, yoneticilerin ¢alisanlara karsi
tutumunun altinda yatan gercek degerlere iliskin ¢ikarimlar yapma imkani1 olugsmaktadir
(Isaac ve Pitt, 2001). Diger bir deyisle, orgiitiin, yoneticilerin ve ¢alisanlarin benimsedigi
etik ilke ve degerleri anlamak i¢in, acikladiklar1 goriislerin yan1 sira karar ve

uygulamalarini da incelemek gerekmektedir.

! Etnografya: Etnik topluluklar1 (kavimleri) karsilastirarak inceleyen, kiiltiir olusumlarmi arastiran bilim

dali, kavmiyat (Tiirk Dil Kurumu, 2011: 832).
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c) Normlar

Normlar, etik ilke ve degerlerin olugmasinda veya benimsenmesinde 6nemli rolii
bulunan tamamlayict unsurlardan biridir (Demirtas, 2013: 26). En genis anlamiyla
normlar, bir grubun {yelerinin gergeklestirebilecegi davramislar1 emreden veya

yasaklayan kurallardir. Bu tanim normlarin dort 6nemli 6zelligini igermektedir (Rimal ve

Real, 2003: 185):

e TIhlalleri durumunda yaptirimlar olmalidir.

e Normlar sosyal etkilesim yoluyla olusur ve yaptirimlari toplumun geneli tarafindan
uygulanir.

¢ Normlar bireylerin grup kimliginden ve aidiyet duygularindan bagimsiz degildir.

e Sosyal etkilesim yalnizca iletisim yoluyla gergeklesebileceginden, grup {iyeleri

arasinda iletisimin olmadig1 durumlarda normlardan s6z edilemez.

Normlar iletisim ve sosyal etkilesim yoluyla grup iiyeleri arasinda inga edilmekte
ve yayilmaktadir. Bu 6zellikler goz ontline alindiginda, normlar sosyal etkilesim yoluyla
Ogrenilen ve yayilan, grup kimligine dayali davranis kurallar1 olarak tanimlanmaktadir.
Bu durumda normlari, tanimlayict normlar (descriptive norms) ve buyruksal normlar
(injunctive norms) olmak tizere iki baslikta degerlendirmek miimkiindiir. Tanimlayici
normlar, grup iiyelerinin nasil davrandiklari (uyum veya itaatsizlik) hakkinda bilgi
verirken, kural koyucu normlar (prescriptive norms) olarak da bilinen buyruksal normlar
grup iyelerinin nasil hareket etmeleri gerektigi ve uymamalar1 durumunda yaptirimlarin
uygulanmasi ile ilgili bilgi vermektedir. Tanimlayict normlar bir davranisin yayginligin
tanimlarken, buyruksal normlar bireylerin bir davranista bulunma konusunda kendilerini

ne kadar baski altinda hissettiklerini de ifade etmektedir (Rimal ve Real, 2003: 185-186).

Normlar, bir grubun {yelerini baglayan, uygun ve kabul edilebilir davranislari
yayginlagtirmaya, kontrol etmeye veya diizenlemeye hizmet eden dogru eylem ilkeleri
olarak da tanimlanmaktadir. Kanunlar, yonetmelikler, diizenlemeler ve etik kurallar
normlarin tipik Ornekleridir. Bilindigi iizere, yasalar ¢ikarmak ve kurallar koymak,
hiikimetlerin etik sorunlarla basa g¢ikmalarinin en yaygin yoludur (Frederickson ve
Walling, 2000: 54).

Toplum, sahip oldugu ve zamanla gelistirdigi ilkeler ve normlarla i¢inde

barindirdig1 bireyleri kontrol etmekte ve bir sosyal diizen saglamaktadir. Bu toplumsal
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diizeni saglamak igin kullanilan ilke ve normlar, toplumun kurallarindan ve miisterek
degerlerinden dogmaktadir. Sosyal normlar, ahlak ve gorgii kurallari, din ve hukuk
kurallari, gelenekler, orf ve adetler gibi toplum olarak benimsenen ortak ilkelerden
olusmaktadir. Toplumlar olumlu olmayan davranislar1 cezalandirict ve olumlu
davraniglar1 odiillendirici bir giice sahiptir. Bunlar, olumlu ya da olumsuz nitelikli
toplumsal yaptirimlar seklinde degerlendirilmektedir. Toplumun onaylamasi, takdir
etmesi ve odiillendirmesi Olumlu yaptirimlari olusturmaktadir. Olumsuz yaptirimlar ise,
toplumsal normlara uygun olmayan davramiglarda bulunan Kkisilerin, suglanmak,
kinanmak ve diglanmak suretiyle cezalandirilmalarini ifade etmektedir (Torlak ve

digerleri, 2018: 174).
d) Tutumlar

Tutumlar (attitudes) kaliimsal olmayan Ogrenilmis egilimlerdir. Tutumlar
olusturan temel kaynaklarin basinda kiiltiir gelmektedir. Diger kaynaklar ise yasalar,
medya, aile, okul ve is gevresi ile kisinin edindigi deneyimlerdir. Bir toplum ve kiiltiir
icinde yasayan birey, bu ¢evreden 6grendigi tutumlarin gegerliligini sorgulamadan kabul

etmektedir (Ay, 2005: 33).

En genel anlamiyla tutum bir nesneye, kisiye, kuruma veya olaya olumlu veya
olumsuz yanit verme egilimidir. Tutumun literatiirdeki tanimlar1 farklilik gosterse de
cagdas sosyal psikologlarin ¢ogu, tutumun karakteristik 6zelliginin onun degerlendirici
bir dogas1 oldugu konusunda birlesmektedir. Yani bir nesne, kisi, kurum veya olaya kars1
begenme veya begenmeme, karsit veya taraftar olma egilimi tutumlarin en temel
niteligidir. Tutumlar, Kisilik o6zellikleri gibi, direkt olarak gozlemle erisilemeyen
varsayimsal yapilardir. Ancak 6l¢iilebilir tepkilerden ¢ikarsama yoluyla anlagilmalidir.
Bu varsayimsal yapinin dogasi ele alindiginda, s6z konusu tepkiler tutumlarin pozitif ya

da negatif degerlendirmelerini gostermelidir (Ajzen, 2005).
e) Din

Dinler de tipki ahlak gibi, toplumsal hayati diizenleyen ve kisilerin davranislarini
yonlendiren Kurallar getirmektedir. Dinlerin 6ngordiigii kurallar pek ¢ok ahlaki ilkeyi
icerdigi gibi, etik ilkelerin de dinlerden etkilendigi goriilmektedir. Ancak etigin temeli,
asil ¢ikis noktasi din degildir. Etigin dinlerden bagimsiz olarak var oldugu kabul

edilmektedir. Din inang temelli bir degerler ve davranmiglar sistemi sunmaktadir. Din,
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insanla dogaiistii giicler arasindaki iliskileri temel alarak sosyal hayati diizenlerken, etik

akilciligi temel alarak diinyevi iliskileri diizenlemektedir (Demirtas, 2013: 26).

Dinler, sadece bireylerin davranislarini degil, toplumsal hayatin bir¢ok yoOniinii
diizenleyen ilkeler koymaktadir. Insanlarin diger insanlarla, diger canlilarla ve nesnelerle
olan iligkilerini diizenleyen bir¢cok dini ilke esasen, zamanla toplumsal ahlakin da
temelini olusturmaktadir. Dini kurallar ve ilkeler insanin ¢alisma ve sosyal hayatindaki
tutum ve davranislarini bigimlendirici etkiler olusturmaktadir. Dine ait birgok ilke
dogrudan ya da dolayli olarak toplum ve ¢alisma yasamini da etkilemektedir (Torlak ve
Digerleri, 2018: 82).

3.1.2. Is Etigi

Bir orgiitiin kararlarindan etkilenen bireyler ve kuruluslar o orgiitiin paydaslaridir.
Ornegin miisteriler, tedarikgiler, yatirimeilar, perakendeciler, calisanlar, medya, hiikiimet,
toplum iiyeleri, rakipler ve hatta cevre bir isletmenin paydaslaridir. Paydaslar tipik olarak,
sirketin mesru kar hedeflerine ulagmak icin etik yolu secen bir liderlik ekibine deger
vermektedir. Bu nedenle iste basarili olmak, sadece para ve terfi kazanmaktan ¢ok daha
fazlasin1 icermektedir. Ayrica isletmenin g¢alisanlarina, miisterilerine ve paydaslarina
diiriist ve saygili davranmasi anlamina da gelmektedir. Bu, yalnizca kanunlarla gerekli
kilindig1 icin degil, isletmenin kendi istegiyle diiriist islemlerde bulunmak duygusundan
da gelmektedir. Bu bakimdan is etigi, sirketlerin ve temsilcilerinin kanunlara uyma ve
paydaslarinin haklarina saygi gosterme davraniglarina rehberlik etmektedir (Byars ve
Stanberry, 2018).

Is etigi, calisma hayati ve ekonomi diinyasinin sagladigi imkanlar karsisinda, hem
sagduyulu tercihler yapmalar1 i¢in ¢alisanlara yol gosteren ilke ve degerleri hem de
igverenlerin sorumluluklarini ele alan bir disiplin olarak tanimlanmaktadir. Bugiiniin
sosyal hayatinda oldugu kadar, ¢alisma ortam1 ve sartlar1 iginde de is etigi gittikge daha
onemli hale gelmektedir. Ozellikle is yasaminda ve profesyonellerin yiiriittiigii mesleki
uygulamalarda ahlak konusu her gecen giin Onem kazanmaktadir. Ozellikle
globallesmeyle birlikte yeni yapisal uyum diizenlemeleri yayginlagsmis ve bazi
problemlerin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Kamu kurumlarinda ve 6zel sektorde etik
dis1 davraniglar giderek daha yaygin bir hal almaktadir (Diken ve Erdirengelebi, 2015:
213).
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Calisanlarin  etik davranmasi biitlin organizasyonlarin saglkli islemesi ve
devamliligi igin 6nem arz etmektedir. Dogru olan1 yapmak kuruluslar ve ¢aliganlari igin,
paydaslart i¢in ve genel olarak kamuoyu i¢in dnemlidir. Kuruluslar ve ¢alisanlari i¢in
etige ve yasalara uygun hareket etmek, hirsizlik ve yolsuzluk gibi olumsuz gelismeler,
hukuki miicadeleler ve davalar i¢in ayrilacak kaynaklarin harcanmamasi ve tasarruf
edilmesi anlamina gelmektedir. Kamuoyu tarafindan giderek daha fazla izlenen
sirketlerin etik davranmaya daha fazla 6nem vermeleri agik¢a gerekli olsa da aslinda etik

davranma kurulusun 6zii i¢in 6nem arz etmektedir (Sims, 2017).

Bilindigi tlizere bazi mesleklerin kendilerine ait geleneksel etik kurallar
bulunmaktadir. T1p alanindaki Hipokrat Yemini buna érnek olarak verilebilir. Orgiitler ve
is sektori, karsilikli olarak paylagilan bir etik standardina sahip olmamasi bakimindan
farklhidir. Ancak bu, bir¢ok sirketin gectigimiz yiizyilda benimsedigi davranis kurallari
(codes of conduct) ve misyon beyanlari (mission statements) dizisinin gosterdigi gibi

degismektedir (Byars ve Stanberry, 2018).

Is hayatinda etik énemlidir ciinkii organizasyonlar, gruplar ve bireyler dogru olani
yapmak ve isleri dogru sekilde yapmak istediklerinde biitiin i¢ ve dis paydaslar kazangl
¢ikmaktadir. Ote yandan, is etigi, bir sirketin karm1 maksimize etme dzgiirliigiinii azaltan
bir nitelik tasimaktadir. Ornegin, ¢cok uluslu bir sirket, maliyetlerini azaltmak icin iiretim
tesisini, gelismekte olan bir iilkeye tasiyabilir. Cocuk is¢i istihdami, yetersiz is sagligi ve
giivenligi, yoksulluk diizeyinde iicretler ve zorla ¢alistirma gibi o iilkede kabul edilebilir
uygulamalar, etik ilkelere uyan bir sirket tarafindan hos goriilmeyecektir. Ancak,
gecinmeye yetecek {icret, asgari saglik ve giivenlik standartlar1 gibi ¢alisma
kosullarindaki iyilestirmeler, sirketin olusturdugu maliyet tasarrufu diizeyini
diistirmektedir. Bununla birlikte, sirket 6zgiirliigii iizerindeki kisitlamalarin daha genis bir

topluluga fayda sagladigi soylenebilir (Sims, 2017).

Etik ilkelere uymak ile kanunlara uymak birbirinden tamamen farklidir ve farkh
davranis standartlar1 gerektirir. Kavramlar, kelimenin herhangi bir anlaminda birbirinin
yerine kullanilamaz. Isleyen bir toplum kurmak ve siirdiirmek igin, kaosu engellemek igin
kanuna ihtiya¢ bulunmaktadir. Kanunlarin 6ngoérdiigii standartlara uymak kesinlikle
zorunludur; bu standartlar ihlal edildigi zaman kanunlarca belirlenen cezaya tabi olunur.
Bu nedenle, is etigi acgisindan uyum, genel olarak bir sirketin ticarl faaliyetlerini

yuriirliikteki diizenlemelere, tliziiklere ve yasalara uygun olarak yiiriitme derecesini ifade
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etmektedir. Ancak bu, yalnizca asgari diizeyi temsil etmektedir. Etik ilkelere uyma, bu
temel {izerine insa edilmekte ve bireysel bir is liderinin veya belirli bir organizasyonun
ilkelerini ortaya ¢ikarmaktadir. Etik eylemler genellikle goniillii ve kisisel olarak kabul
edilmekte ve ¢cogu zaman dogru ve yanlis hakkindaki algimiza dayanmaktadir. Kanun
tipik olarak gelenege ve oncelige bor¢ludur ve herhangi bir degisikligi desteklemek icin
zorlayict sebeplere ihtiya¢ bulunmaktadir. Etik akil yiiriitme genellikle daha giinceldir;
bireylerin ve toplumun gegirdigi biling degisikliklerini yansitmaktadir. Cogu zaman, etik
diisiince once geliserek yasadaki degisiklikler i¢in zemin hazirlamaktadir. Sonug olarak,
etik davranmak yasanin zorunlu standartlarin1 karsilamamizi gerektirir, ancak bu yeterli
degildir. Ornegin, kisisel olarak kabul edilemez oldugunu diisiindiigiimiiz bir eylem yasal
olabilir. Gliniimiizde sirketlerin sadece yasal hiikiimlere uymaya degil, ayn1 zamanda
paydaslarim1 dikkate almak ve dogru olan1 yapmak icin bu temel zorunlu gerekliligin

otesine gegmeye odaklanmasi gerekmektedir (Byars ve Stanberry, 2018).

Calisanlarin veya orgiitlerin, stipheli veya etik olmayan sekillerde davranacak kadar
kararl bir sekilde amaglarini takip etmeleri sakincalidir. Agikgasi, hicbir amag, bir kisinin
veya bir kurulusun etik ilkelerden 6diin vermesini gerektirecek kadar 6nemli degildir

(George ve Gareth, 2012: 203).

Isletmeler igin is etigi kural ve ilkelerinin belirlenmesi ve yazili hale getirilmesi
daima ¢oziime ulastirict olmamaktadir. Bu ilkelerin, toplumda ve ¢alisanlar ve igsverenler
arasinda kabul gérmesi ve benimsenmesi gerekmektedir. Orgiit iiyeleri tarafindan
icsellestirilmedigi takdirde, bu ilkeler yazili bir metin olmaktan daha fazlasi olmayacaktir

(Diken ve Erdirengelebi, 2015: 222).
3.1.2.1. Orgiitlerde Etik Davrams ve Etik Olmayan Davrams

Insanlarin iletisim kurdugu ve sosyal etkilesimde bulundugu birgok yerde yasal
diizenlemeler ve etik ilkeler (resmi ve resmi olmayan kurallar) bulunmaktadir. Insanlarin
onemli zaman dilimlerinde bir arada olduklar1 ¢alisma hayatinda ve orgiitlerde de durum
farkli degildir. Bigimsel diizenlemeler yaninda etik ilkeler de orgiitleri ve ¢alisanlar1 bir

sekilde yonlendiren genel kabul goren ahlak degerleridir.

Etik davranig, orgiitiin veya c¢alisanlarin sergiledigi davranislarin evrensel olarak
kabul goren ahlaki degerlerle tutarli olmasidir. Bir orgiitte sadece karliliga ve kazanglara

odaklanmak yerine, (miisteriler, ¢alisanlar, ¢evre halki, kamu kuruluslari, medya gibi)
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biitin paydaglarin ¢ikarlarint ve toplumun ortak degerlerini koruyacak sekilde
davranilmasi, o orgiitte etik ilkelerin benimsendigi ve uygulandigi anlamina gelmektedir.

(Bingol, 2019: 44).

Etik davranis, belirli bir ortamda "koti" ve "yanlis" yerine ahlaki agidan "iyi" ve
"dogru" olarak kabul edilen davranistir. Etik davranis, bireyin, kendi kisisel degerleriyle,
orgiitin ve toplumun ortak degerleriyle tutarli bir sekilde hareket etmesi anlamina
gelmektedir (Sims, 2017: 7). Orgiitler ise, 6rgiitiin genel politikasmnin etik ilkelere uymasi
yaninda, ¢alisanlarinin eylemlerine dayali olarak gergeklesen etik davranmiglar igin de
itibar kazanmaktadirlar (Brickley ve digerleri, 2002). Bu bakimdan etik davranis gerek

bireyler ve gerekse orgiitler agisindan kisiseldir, ¢linkii insanlarin davraniglariyla ilgilidir.

Etik olmayan orgiitlerde calisan pek c¢ok kisi, etik olmayan davraniglarda
bulunanlarla is birligi yapmazlarsa, bunlar1 baska birinin yapacagina, dolayisiyla kimin
yaptiginin bir 6neminin olmadigina, bu nedenle is birligi yapip etik olmayan
davraniglarin avantajlarindan faydalanabileceklerine inanmaktadirlar. Bazi ¢alisanlarin bu
sekilde diistinmesi etik olmayan davranisa direnmekten ziyade baska bir is birligi
bi¢ciminin olusmasina yol agmakta ve etik davraniglarin benimsenmesi i¢in bir engel
olusturmaktadir (Nielsen, 2019). Bu durum, orgiitler i¢inde etik olmayan davranislarin

birka¢ 6rnekten sonra yayginlagsma egilimine girebilecegini de gostermektedir.

Etik olmayan davranislardan sz edildigi zaman genellikle hirsizlik, yolsuzluk,
risvet ve usulsiizliik gibi orgiitlere zarar veren davraniglar akla gelmektedir. Ancak
calisma hayatinda, orgiitiin hedeflerine uygun olan veya orgiitiin menfaatlerini korumak
amaciyla yapilan ama etik ilkelere, normlara hatta hukuka aykir1 davraniglara da
rastlanmaktadir. Bir orgiitsel davranisin etik olmadig: halde kabul edilebilir olmasi, orgiit
cikarlarii1  korumasina, Orgiitiin hedeflerine hizmet etmesine veya orgiite fayda
saglamasina bagli olmaktadir. Ornek olarak, iiretilen bir iiriiniin kimyasal bilesenlerinden
zararli olanlarinin bildirilmemesi veya raporlanmamasi verilebilir. Otomotiv sirketi
Volkswagen’in CEO’su tarafindan karbon emisyon oranlarinin standartlara uygun olarak

kaydedilmesi ve gosterilmesi de bir bagka ornektir (Giirsoy ve digerleri, 2021: 166).
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3.1.2.2. Etik Olmayan Davranislara Yol Acan Etkenler

Is ahlaki iizerine 2018 yilinda Tiirkiye’de yapilan bir arastirma etik olmayan
davraniglara yol agan etkenleri bulmayi amaglamistir. Arastirmaya gore calisma
hayatinda etik olmayan davraniglara yol acan 15 etken belirlenmistir. Bu etkenler
arasinda, asirt kazang hirsi, igini kaybetme endisesi, ¢calisanlarin ticretlerinin diistikliigti
gibi ekonomik yonii agir basan etkenler yaninda, kotii orneklerin yaygin olmast ve is
diinyasinda giiven duygusunun zayif olmasi gibi etik ve giiven konusuyla yakindan ilgili
etkenler 6ne c¢ikmaktadir. Arastirmanin bulgularina gore, etik olmayan davraniglarin

ortaya ¢ikmasina yol agan etkenler sunlardir (Torlak ve digerleri, 2018: 22-23):

e Asir1 kazang hirsi

e Ise yeni baslayanlarin is etigi agisindan yetersizlikleri

e s deneyimi arttik¢a idealist duygularin zayiflamas1

e s etigi ilkelerinin yazili olmamasi

e Is ahlakina uymayan davranislarin avantaj saglamasi

e [s ahlakina uymayan davranislara yonelik yasal yaptirimlarin yetersizligi

e Yapanin yanina kar kalir diistincesi

e Neyin is ahlakina uygun olup olmadig1 konusunda bilgi eksikligi

e Meslek orgiitlerinin gorevini yapmamasi

e Is ahlakina uymayan davramislara (dislama, kinama gibi) yeterli sosyal yaptirim
uygulanmamasi

e Yalan soyleyenlerin daha fazla kazaniyor olmasi

e [s diinyasinda giiven duygusunun zay1f olmasi

e Kotii orneklerin yaygin olmasi

e Isini kaybetme korkusu

e (Calisanlarin tlicretlerinin diisiik olmasi

Etik olmayan davraniglarin meydana gelmesinde en az etkili oldugu diisiiniilen
degiskenler, ise yeni baslayanlarin etik acgidan yeterince bilingli olmamalari, deneyim
arttikca idealist duygularin zayiflamast ve is etigi ilkelerinin yazili olmamasi gibi etkenler
tespit edilmistir (Torlak ve digerleri, 2018: 22-23).



58

3.2. ETIK OLMAYAN ORGUT YANLISI DAVRANISLAR

Etik olmayan davranislar denilince, ¢ogu zaman miisterilere, rakip sirketlere,
calisanlara, kendi Orgiitiine veya diger paydaslara zarar verecek veya yapana yarar ve
avantaj saglayacak ahlaki olmayan bazi eylemler akla gelmektedir. Bu eylemler kiigiik
capli olabilecegi gibi 6nemli zararlara yol acan biiyiik eylemler de olabilmektedir. Bu
eylemler oOrgiit dis1 gelismelerle ilgili olabilecegi gibi orgilit iginden de

kaynaklanabilmektedir.
3.2.1. Kavramsal Cerceve

Is diinyasinda anlasmazliklarin yasanmasina, sirketlerin itibar kaybetmesine hatta
c¢okmesine sebep olan olaylarin arkasinda ¢ogu zaman ahlaki olmayan eylemler oldugu
anlasilmaktadir. Etik olmayan bu davraniglarin bazen bu orgiitler iginde gelistigi de
gozlemlenmektedir. Calisanlarin etik olmayan eylemlerde bulunmalarinin kendilerine
fayda saglamak, orgiite misilleme yapmak, orgiite veya is arkadaslarina zarar vermek gibi
nedenleri bulunmaktadir. Ancak, orgiitlerde goriilen etik olmayan bazi davraniglar ise
meshur Enron Skandali’nda oldugu gibi orgiite fayda saglama amaciyla yapilmaktadir
(Umpbhress ve digerleri, 2010: 769). “Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davramslar” dncelikle
etik degildir ve sosyal olarak motive edilmis, ¢alisamin orgiitiine fayda saglamay:
amaglayan davranmislardir (Bryant ve Merritt, 2021: 777). Bu ¢alismanin konusu orgiite

fayda saglama amaciyla yapilan etik olmayan 6rgiit yanlis1 davraniglar1 kapsamaktadir.

Bir eylemin etik dis1 kabul edilmesi i¢in yasa dist olmasi gerekmemektedir.
Ornegin, miisterilere yalan sdylemek yasa dis1 olmayabilir; ancak miisterilere yanlis bilgi
vermek, dogruyu sdylememek yaygin ahlak anlayisiyla ¢elismektedir. Bu davranis etik
dis1 olarak degerlendirilmektedir. Orgiitler icinde, etik olmayan davramislar, orgiitlere
zarar vermek icin veya potansiyel olarak fayda saglamak amaciyla gerceklestirilebilir.
Hirsizlik, sabotaj ve benzeri eylemler, verimlilige azaltip maliyetleri artirarak orgiitlere
zarar veren etik olmayan davranig bigimleridir. Bununla birlikte, kayitlar1 tahrif etmek,
miisterilere yalan sdylemek veya miisterilerden fazla licret almak, en azindan kisa vadede,
karlilig1 artirarak, isletmenin imajim1 veya itibarim1 koruyarak oOrgiitlere fayda
saglayabilmektedir. Yine etik olmayan bu davraniglart sergileyen c¢alisanlar ihtiyag
aninda Orgiitlerini koruma goérevinin Gtesine gecen seckin ¢alisanlar olarak

goriilebilmektedir. Buna karsilik, oOrgiitlerinden para veya mal c¢alan c¢alisanlar,
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sirketlerine fayda saglamadiklar1 i¢in bu etik olmayan cabalarindan dolay1 orgiit

yonetiminin tepkisiyle karsilasmaktadirlar (Umphress, 2003: 5-6).

Terim olarak ilk defa Umphress ve arkadaslar tarafindan 2010 yilinda yaptiklari bir
calisma ile literatiire kazandirilan Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davranislar (EOD) (Un-
ethical Pro-Organizational Behaviors- UPB) kavrami, ¢alisanlar tarafindan potansiyel
olarak orgiite fayda saglamak icin yiiriitiilen etik olmayan davraniglar seklinde
tanimlanmistir (Umphress ve digerleri, 2010: 769). Bu tanimda 6rgiite potansiyel fayda
saglama amaci vurgulanmaktadir. Umphress ve Bingham’im bir yi1l sonra yaptigi
caligmada Orgiite fayda saglamanin yani sira, iist yoneticiler veya liderler gibi Orgiit

calisanlarina fayda saglama amaci da vurgulanarak yeni bir tanim yapilmstir.

2011 yilinda yapilan ¢alismaya gore EOD, érgiitin veya iiyelerinin (6rnegin
liderler) etkin isleyisini tegvik etmeyi amaclayan ve temel toplumsal degerleri, adetleri,
yasalart veya uygun davrams standartlarini ihlal etmek i¢in tasarlanmis eylemler olarak
tanimlanmistir. Bu tanim, Umphress ve Bingham’in kavramsallastirmasinin en 6nemli
vurgusunu olusturan iki bileseni icermektedir: Ilk olarak, etik olmayan orgiit yanlisi
davranis etik degildir, yani davranisin adalet, hukuk veya yaygin olarak kabul edilen
sosyal normlari, iist normlar1 (hyper norms) veya kiiresel olarak kabul edilen etik
davranis standartlarin1 ihlal ettigi anlamina gelmektedir. Bu nedenle, belli bir
organizasyon i¢inde gecerli olan Orgiitsel normlardan ¢ok iist normlar gibi daha genis
kabul gormiis toplumsal standartlar1 ihlal etmek, bir davranisin etik olup olmadigini
belirlemektedir. Tanimin ikinci bileseni ise, etik olmayan eylemin arkasindaki niyeti
icermektedir. Kavram, oOrgiitlere, iiyelerine ya da her ikisine de yarar saglamayi
amaclayan davraniglara odaklanmaktadir. Bu davraniglar irtikap, yalancilik veya
sahtekarlik gibi eylemleri (6rnegin, bozulabilir bir mali satmak i¢in ireticinin son
kullanma tarihini degistirmesi) veya kusur ortme, bilgi gizleme gibi eylemleri (6rnegin,
bir malin kusurlari hakkinda miisterileri tam olarak bilgilendirmeme) igerebilmektedir.
Her iki tiir ahlak dis1 eylem de etik olmayan o6rgiit yanlis1 davranis kavramsallagtirmasina
dahil edilmistir. Ancak, kavramsallastirmanin {i¢ sinir kosulu bulunmaktadir (Umphress
ve Bingham, 2011: 622-623):

e [lk olarak, ¢ahganlarin belli bir yarar saglama veya zarar verme niyetleri
olmaksizin, bilingsiz bir sekilde etik olmayan davraniglar sergileme olasiligi

bulunmaktadir. Ornegin, bir calisanin kusurdan haberi olmadig: halde ciddi bir iiriin
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kusurunu miisterilere bildirmemesidir. Etik olmayan orgiit yanlis1 davranig, hata,
yanilgit veya bilingsiz ihmal igeren orgiitsel eylemlerden farklidir. Bu eylemler
orgiite kasith olarak fayda saglamak amaciyla yapilmadigindan, etik olmayan orgiit
yanlist bir davranis olarak kabul edilmemektedir. Burada belirleyici nokta fayda
saglama amaciyla yapilan kasitli davraniglardir.

e Jkincisi, calisanlar yardim etmeyi amaglasalar da eylemlerinin sonucu niyetleriyle
tutarsiz olabilir, eylem &rgiite fayda ile sonuglanmayabilir. Ornegin, bir ¢aligan
orgiitii korumak ugruna kurumu zor duruma sokabilecek bazi belgeleri imha etmeyi
secebilir. Ama bu belgelerin imha edilmesi orgiite herhangi bir yarar getirmemis
olabilir. Gergekten de etik olmayan davranis, 6rgiitiin dis denetim yetkililerine daha
slipheli goriinmesine neden olarak uzun vadede kuruma zarar verebilir. Bu durumda
bu davranislar etik olmayan 6rgiit yanlist bir davranis olarak kabul edilmemektedir.

o Ugiinciisii, calisanlarin sadece kendilerinin yarar1 icin etik olmayan eylemlerde
bulunabilecegi gercegidir. Orgiit ya da iiyeleri degil, 6ncelikle sadece kendine fayda
saglama niyetiyle gergeklestirilen etik olmayan davranislar, etik olmayan orgiit

yanlist bir davranis olarak kabul edilmemektedir.

EOD kasith ve goniillii olarak yapilmali ve amact mutlaka orgiite, oOrgiit
calisanlarina veya her ikisine de fayda saglamak olmali ve bu amag¢ bu davranis sirasinda
gerceklesmelidir. Bu davranigsal olgunun kokeni temelinde karsiliklilik ilkesi bulunan
sosyal ~miibadele teorisine dayanmaktadir. Eylem ¢alisanin is  taniminda
bulunmamaktadir, yani orgiit veya yoneticileri, ¢caliganlara bunu yapmalart igin resmi ve
acik bir talimat vermemektedir. Son olarak, EOD olarak smiflandirilan bir davranisin
gergeklestirilmesi i¢in Orgiitlin normlarim ihlal etmek gerekli degildir (Abbaspour ve
digerleri, 2021). Yukarida da belirtildigi gibi, yaygin olarak benimsenen sosyal normlari

ve / veya kiiresel olarak kabul edilen ahlaki ilkeleri ihlal etmek yeterli olacaktir.

EOD, isyeri grup normlarina uygun olup olmadigina bakilmaksizin, yalnizca etik
olmayan eylemlere odaklanir. EOD, c¢alisanlar1 etik olmayan eylemlerde bulunmaya
motive eden niyeti de dikkate almaktadir (Ilie, 2012: 7). EOD, calisanlarin is tanimlarinda
resmi olarak yapmalar1 gerekli olmayan bir Orgiit yararina davramig tiirii olmasina
ragmen, c¢alisanlar bu davramiglart  Gzellikle Orgiite yardim etme niyetiyle
gergeklestirmektedir. Bazen, Orgiit yararina olsa da etik olmayan davranislara katilmak,

orgiit icin yikici sonuglara yol agabilmektedir (Ilie, 2012: 1-2). Calisanlar bazen
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kuruluslarima hizmet etmek icin, ¢alistigi is yerinin itibarin1 korumak igin suglayici
dosyalar1 yok etmek, yanlis veya abartili bilgileri kamuya ifsa etmek gibi ahlaki ilkelere
aykir1 davraniglarda bulunmaktadirlar. Bu davranislar yalnizca orgiitler ve isverenler icin

degil, ayn1 zamanda toplum i¢in de ahlaki tehlikeler olusturmaktadir (Chen ve digerleri,
2016).

Bir davranisin etik olmayan orgiit yanlisi davranig olabilmesi i¢in sergilenen
davranigin Orgiit yarar1 gozetilerek bilingli yapilmasi gerekmektedir, fakat genellikle dis
paydaslar aleyhine sonuglara yol agmaktadir (Ulu, 2021: 3). Etik olmayan 6rgiit yanlisi
davraniglar gergeklestirilirken, oncelikle orgiitiin ¢ikar1 disiiniilmektedir. Ancak karlilik,
verimlilik, etkinlik saglamak veya imaj ve itibar1 korumak gibi kisa vadede orgiite faydali
olan bu eylemler, uzun vadede orgiitiin 6nce giliven, imaj ve itibar kayb1 sonra maddi
kayiplar yasamasina, yasal olarak zor durumda kalmasina, miisterilerini ve nitelikli
calisanlarin1 kaybetmesine sebep olmakta, hatta oOrgiitii iflasa siiriikleyebilmektedir
(Coskun ve Ulgen, 2017: 178).

EOD, “orgiit yanlis1” bir amagla gerceklestirilen “etik olmayan” eylemlerdir.
Yonetim tarafindan kolayca gézden kagirilabildigi i¢in bu tiir davraniglar tehlikelidir. Bu
davranislar, belgelerde sahtecilik, riigvet, miisterileri kandirmak gibi eylemleri igeriyorsa,
boyle eylemleri hiikiimetlerin giderek daha fazla kovusturmaya basladigi gercegi goz
Oniine alindiginda uzun vadede kurulusun yasal itibarina biiyiik zarar vermektedir (Miao
ve digerleri, 2012: 650). EOD, orgiitsel normlart ve beklentileri basitce ihlal eden
eylemlerin aksine, orgiitiin yarari igin yaygin kabul géren toplumsal etik standartlari ihlal
eden davranislar1 igermektedir. Ornegin, bir firnci daha fazla miisteri ¢ekmek umuduyla
isletmenin kendine 6zgii tarifini degistirerek isyeri politikasini ihlal ederse, orglite yarar
saglamak amactyla zarar vermis olacaktir. Orgiit yarar1 i¢in yapilan bir eylem olsa da
yaygin toplumsal etik ilkeleri ihlal eden bir eylem degildir; bu sebeple etik olmayan orgiit
yanlis1 bir davranis sayilmamaktadir. Bununla birlikte, eger bu firinci, sirketin para
kaybetmesini engellemek igin, unlu mamulleri siiresi dolmus malzemelerle pisirmeyi
sectiyse, bu eylem etik olmayan é6rgiit yanlis: olan bir davranis olarak tanimlanmaktadir
(Burnett, 2017: 5). Kisaca sdylemek gerekirse bir davranisin EOD sayilabilmesi icin hem

oOrgiit yararina yapilmis olmasi hem de etik olmamasi gerekmektedir.

Riigvetin, yanlis muhasebe islemlerinin, iirin kusurlarinin ve orgiitsel faaliyetlerle

olusan ¢evre Kkirliliginin gizlenmesi de sirket karlarinin artmasina yardimci
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olabilmektedir. Bu eylemler de EOD olarak nitelendirilmektedir. Bu tarz davranislar
sirketin basarisini tesvik etmeyi ve ¢ogu zaman kurulusa fayda saglamayi amaglasa da
uzun vadede etik skandallara ve hatta toplumsal krizlere yol agmaktadir (Effelsberg ve
digerleri, 2013).

Son olarak kavramsallagtirmanin bir bagka yonii lizerinde durmak yerinde olacaktir.
Etik olmayan orgiit yanlis1 davranislarla iliskili olarak ¢ogu zaman uzun vadede vahim
sonuglar olusma potansiyeli (potansiyel vahamet — potential severity) bulunmaktadir.
Potansiyel vahamet, davranis gerceklestirilmeden 6nce orgiit disindaki paydaslar i¢in etik
olmayan eylemin sonucuyla iligkili gelisen olumsuz sonuglar olarak tanimlanmaktadir.
Daha once belirtildigi gibi, etik olmayan Orgiit yanlisi davraniglarda, ¢alisan Orgiite
faydali bir sonug algiladigr i¢in kurumuna fayda saglamayi amaglamaktadir. Bununla
birlikte, diger varliklar i¢in beklenen sonug oldukca zararli olabilmektedir. Ornegin, bir
sirketin trettigi ilactaki bir kusuru ifsa etmeyerek kurumunu korumayi amaglayan bir
calisan, Orgiitli i¢in yararli bir davranista bulunmak istemistir. Bu ilacin kusurunun 6liime
neden olma kapasitesine sahip olmasi durumu ile kusurun sadece ilacin iyilestirici etkisini
yok etmesi durumunda cikan sonugclar arasinda énemli farkliliklar bulunmaktadir. Oliim
ithtimali, yeni bir liriin satin almak i¢in para harcama ihtimaline gore agik¢a daha vahim
bir sonugtur. Gergeklestirilmeden once etik olmayan bir eylemin yol agacag: nihai sonug
hakkinda kesin olarak emin olunamasa da orgiit disindaki paydaslar icin zararli
sonuglarin olmasi ihtimaline dayali ¢ikarimlarda bulunmak miimkiindiir (Umphress ve

Bingham 2011).
3.2.2.Etik Olmayan Orgiit Yanhsi Davranislar ve Diger Benzer Kavramlar

Gegmis yillarda, yonetim ve organizasyon alaninda ¢alisan bazi aragtirmacilar, etik
olmayan faydali eylemleri arastirmaya konu etmislerdir. Ancak bu arastirmalarda (6rn.:
Brief ve digerleri, 1991; Froelich ve Kottke, 1991) etik olmayan bu eylemlerin orgiite
fayda saglamaya yonelik olup olmadigi dikkate alinmamistir. Daha sonraki ¢aligsmalarda
orgiite fayda saglamak amaciyla yapilan etik olmayan davranislarin da olabilecegi kabul
edilmeye baslanmistir (Tsiavia, 2016). Bu arastirmacilar, etik olmayan faydal
davranislari, Orgﬁtsel Kotii Davranis (Vardi ve Wiener, 1996; Vardi ve Weitz, 2004),
Sapma (Warren, 2003), Gerekli Kotiilikkler (Molinsky ve Margolis, 2005) ve Toplum
Yanlis1 Kural hlali (Morrison, 2006) seklinde birtakim kavramlarla adlandirmislardir.

Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davranislar ile bu benzer kavramlar arasinda ilk bakista
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bir benzerlik olsa da kavramsallastirma yakindan incelendigi zaman belli farklar

oldugu goriilmektedir.
3.2.2.1. Orgiitsel Kotii Davrams

Vardi ve Wiener (1996), Orgiitsel Kotii Davranis (Organizational Misbehavior)
kavramini ¢alisanlarin temel oOrgiitsel ve/veya sosyal normlari ihlal eden kasith
eylemleri olarak tanimlamaktadir. Tanimda yanlis davranisin altinda yatan niyet
onemli bir unsur olmaktadir. Ciinkii niyet ii¢ tiir Orgiitsel K&tii Davranis arasindaki
ayrimimn temelini olusturmaktadir: (a) ilki, kendine fayda saglamay1 amaclayan kotii
davranis; (b) Ikincisi, kurulusa fayda saglamayi amagclayan kotii davranis; (c)
Ugiinciisii ise zarar vermeyi amaglayan kotii davranis. Bu kotii davranis bigimlerini,
kapsamli bir motivasyonel g¢ergeve icginde biitiinlestirmek ic¢in, normatif ve aragsal
motivasyon kaynaklar1 arasindaki ayrimi kullanmak gerekmektedir. Ilkini uygulayan
kisilerin temel olarak kisisel ¢ikarlarin1 dikkate alarak (yani aragsal siireclerle) motive
olduklari, ikincisini uygulayanlarin bunu ¢ogunlukla orgiitleriyle gii¢lii bir 6zdeslesme
ve baglillk (yani normatif siirecler) nedeniyle yaptig1 sdylenebilir. Ugiinciisiinii
uygulayan bireylerin ise aragsal veya normatif giicler tarafindan veya ayni anda her
ikisi tarafindan tetiklenebildigi sOylenebilir (Vardi ve Wiener, 1996: 151; Vardi ve
Weitz, 2004: 33-34)

Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davrams (EOD) ve Orgiitsel Ko6tii Davranis
arasinda iki fark vardir: Ilk olarak, EOD sosyal miibadele teorisine dayanmaktadir,
ancak Orgiitsel Kotii Davranis bu teoriyle ilgili degildir. Ikincisi, Orgiitsel Kotii
Davranis orgiitsel beklentileri karsilayip karsilamadigina bakilmaksizin ya sosyal
davranis standartlarinin ihlalidir ya da kurumsal normlarin ihlalidir, EOD yalnizca

sosyal davranig standartlarini ihlal eden davranislara odaklanmaktadir (Zhang ve Xiao,
2020).

3.2.2.2. Sapma

Sapma (Deviance) kavramini iki boyutta ele alan Warren, ilk olarak davranislarin
yaygin sosyal ahlak ilkelerine ve iist normlara (hyper norms) uygun olup olmadigina;
ikinci olarak oOrgiitsel normlara uygun olup olmadigina odaklanmistir. Sapma bazi
durumlarda orgiitsel normlar1 ihldl edebilir, ancak sosyal ahlak ilkelerine ve {ist

normlara uygun olabilir. Bu Yapici Sapma (Constructive Deviance) olarak
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adlandirilmaktadir. Ornegin, zararli atiklarin ormana birakilmasi emrine uymayan bir
calisan orgilitsel normlara aykirt ama iist normlara uygun bir davranista bulunmustur.
Hem sosyal ahlak ilkelerine ve {iist normlara hem de orgiitsel normlara aykiri bir
davranissa buna Yikict Sapma (Destructive Deviance) denilmektedir. iki boyutta da bir
ihlal (Sapma) s6z konusudur. Yukaridaki 6rnekten hareketle, zararli atiklarin ormana
birakilmasi emrine uymayip yasa dis1 olarak denize bosaltan bir ¢alisan hem orgiitsel

normlar1 hem iist normlar1 ihlal etmis olmaktadir (Warren, 2003: 628-629).

EOD ve Sapma arasindaki fark kisaca soyle Ozetlenebilir: ilk olarak, EOD
genellikle kurulusun disindaki paydaslara zarar vermektedir; ancak Sapma oOrgiitiin
kendisi ve diger ¢alisanlar igin zararli olmaktadir. Ikincisi, bir eylemin Sapma kabul
edilmesi icin etik olmayan bir davrams olmasi sart degildir; oysa bir eylemin EOD

say1lmast i¢in davranisin mutlaka etik disi olmasi gerekmektedir (Zhang ve Xiao, 2020).
3.2.2.3. Gerekli Katiiliikler

Molinsky ve Margolis, Gerekli Kotiiliikler (Necessary Evils) kavramini, bir
bireyin isinin bir pargasit olarak, algilanan daha biiyiik bir iyiligi veya amaci
gerceklestirmek igin baska bir insana duygusal veya fiziksel zarar veren bir eylemi
gerceklestirmesini gerektiren, isle ilgili bir gérev olarak tanimlamaktadir. Gerekli
Kotiiliikler’in ii¢ belirleyici 6zelligi bulunmaktadir: Ilki, degerli bir amag¢ bu
davranislarin yapilmasini gerektirir. ikincisi, bu davranislar yok edilemez zararlar verir
ve bu nedenle kétiiliige yol acarlar. Uciinciisii, bu davranislar, eylemi gergeklestiren
kisinin Orgiitte iistlendigi roliin ayrilmaz bir parcasidir, dolayisiyla zorunlu olarak
yapar. Davranislar1 gerceklestiren/yerine getiren kisinin eylemlerinin bir sonucu olarak
iretilen daha biiylik bir iyiligin olacagi anlaminda Gerekli Kotiilikkler gereklidir.
Fayda, bir bireye, bir kurulusa veya topluma yonelik olabilir. Ornegin, bir hastanin
sagligint gelistirmek ig¢in act verici bir tibbi islem uygulanir. Bir kurumun hayatta
kalmasini saglamak ve ekonomik giicii korumak i¢in isten ¢ikarma yapilir. Toplumsal
diizeni saglamak ic¢in cezal yaptirimlar uygulanir. Zorunlu bir koétiiliikk olarak kabul
edilebilmesi i¢in, bir eylemin amaglanan yarari, belki evrensel olarak olmasa da genel
olarak deger olarak kabul edilen bir sey olmalidir. Bir gérevin gerekli bir kotiiliik
olarak nitelendirilmesi i¢in, beklenen yararin degerinin, eylemin zararindan agir basip

basmadigi konusunda tartismasiz bir anlagsma olmasi gerekmez. Ancak, beklenen
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faydanin degerli oldugu konusunda genel bir anlasma olmalidir (Molinsky ve
Margolis, 2005).

Gerekli Kotiiliikler ile EOD arasindaki benzerlik noktasi, bu davranislarm her
ikisinin de orgiite fayda saglamak amaciyla gergeklestirilmesidir. Ancak, Gerekli
Kétiiliikler su noktalarda EOD’den farkliliklar gdstermektedir: Birincisi, EOD esas olarak
orgiite fayda saglamak icin yiiritiiliirken, Gerekli Kotiilik daha genis bir kavramdir,
ciinkii Gerekli Kaotiilikler kapsamindaki eylemler toplumun geneline de fayda
saglayabilmektedir. ikincisi, EOD etik olmayan davranislardan, Gerekli Koétiiliikler ise
etik davramslardan olusur. Ugiinciisii, EOD resmi is tanimlarinda yer almayan ve
bireylerin  (calisanlarin)  inisiyatifiyle  goniilli  olarak  gergeklestirilen  bir
davranistir. Ancak Gerekli Katiiliikler, bireylerin mesleki pozisyonlarinin geregi olarak
yerine getirmekle yiikiimli olduklar1 gorevleri igermektedir. Bu nedenle, kurulusun bir
sO6zlesmeyi kazanmasina yardimci olmak i¢in yetkililere riigvet veren bir calisan, yalnizca
kurulusun ¢ikarina hizmet eder ve iist normlar1 ihlal eder. Buna gore, bu tiir davranislar
orgiitlenme yanlis1 olsa da hala etik disi kalmaktadir ve gerekli kotilikler altinda

siniflandirilamaz (Mishra ve digerleri, 2021; Umphress ve Bingham, 2011).
3.2.2.4. Toplum Yanhsi Kural Ihlali

Yonetim ve organizasyon literatiirlinde, resmi kurallarin ¢ignenmesi, genellikle
ofkeli ya da kendi ¢ikarini diisiinen calisanlar tarafindan veya oOrgiitle ya da
amaclariyla 6zdeslesmeyen calisanlar tarafindan sergilenen sapkin davraniglar olarak
goriilmektedir. Buna karsilik, Toplum Yanlis1 Kural Thlali (Pro-Social Rule Breaking)
ise, kural ¢ignemenin olumlu niyetli ¢alisan girisimini temsil ettigini vurgulayan bir
kavramdir. Toplum Yanlis1 Kural Ihlali bir ¢alisanin, dncelikli olarak kurulusun veya
paydaslarindan birinin refahini tesvik etmek amaciyla resmi bir kurumsal politikayi,
diizenlemeyi veya yasagi kasith olarak ihlal ettigi herhangi bir durum olarak

tanimlanmaktadir (Morrison, 2006: 6).

EOD ve Toplum Yanlis1 Kural Ihlali arasindaki benzerlikler sunlardir: Birincisi, her
ikisinin de motivasyonu kurulus veya calisanlar1 igindir. Ikincisi, her ikisi de bilingli
olarak gerceklestirilen kasith eylemlerdir. Ugiinciisii, her ikisi de calisanin sorumluluk
alan1 disindaki davranislardir. Bu iki davranis arasindaki farklar ise sunlardir: ilk olarak,

EOD iist normlar1 ve sosyal etik ilkelerini ihlal ederken, Toplum Yanlis1 Kural hlali ise
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orgiitsel normlar1 ¢ignemektedir. ikinci olarak, EOD topluma zarar verirken, toplum

yanlis1 kurallari ¢ignemek zarar vermemektedir (Zhang ve Xiao, 2020).
3.2.3. Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davranislar1 Belirleyen Faktérler

Umphress ve arkadaglar1 tarafindan 2010 yilinda oOrgiitsel davranis literatiiriine
kazandirilan EOD kavramu ile ilgili calismalar yapan arastirmacilar, kavramin belirleyici
onciillerini ortaya koymaya ¢alismislardir. Bazi yazarlar, EOD’nin muhtemel 6nciillerini
arastirirken sosyal miibadele teorisini ve sosyal kimlik teorisini temel almaktadir. Ancak
bazi bilim adamlar1 aragtirmalarinda bu iki teorinin 6tesinde bir yaklasim gelistirerek, bir
organizasyonun yapisi ile liderlik tarzi arasindaki iliskiye odaklanmislardir (Tsiavia,

2016; Umphress ve Bingham, 2011).

Sosyal miibadele teorisi ve sosyal kimlik teorisinin kavramsal temelinden yola
cikarak bireysel diizeyden sosyal diizeye, orgiitsel diizeyden liderlik tarzlarina ve bunlarin
iliskilerine odaklanan calismalarda, asagidaki kavramlar EOD’nin belitleyicileri
(determinants) veya EOD’yi etkileyen faktorler (factors) olarak arastirmaya konu
edilmistir (Hosain, 2021: 154-155; Tsiavia, 2016: 38):

e Orgiitsel 6zdeslesme (Organizational identification),

e Olumlu sosyal degisim (Positive social exchange)

e Olumlu karsiliklilik inanglar1 (Positive reciprocity beliefs),

e Duygusal baglilik (Affective commitment),

e Ahlaki kimlik (Moral identity),

e Etik liderlik (Ethical leadership),

e Yonetici ile 6zdeslesme (Identification with supervisor),

e Dontistimcti liderlik (Transformational leadership),

e Makyavelizm igeren EOD (UPBs including Machiavellianism)
e Psikolojik hak gorme (Psychological entitlement)

e (Calisan-orgiit iliskisi (Employee-organizational relationship)

EOD’yi belirleyici faktdrlerin tamamii agiklamak bu ¢alismanin amacini ve
kapsamin1 agmaktadir. Umphress ve arkadaslar1 2010 ve 2011 yillarinda yaptiklar
calismalarda EOD ile orgiitsel 6zdeslesmenin (organizational identification) iliskisini

ortaya koymak amaciyla bir alan arastirmasi yapmislardir. Arastirmalar, orgiitsel
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0zdeslesme ve oOrgiitten gelecek bir 6diil beklentisiyle giiclii olumlu karsiliklilik inanglar

(positive reciprocity beliefs) lizerine odaklanmaistir.

Orgiitsel 6zdeslesmeyi, sosyal 6zdeslesmenin 6zel bir bicimi seklinde ifade eden
Ashforth ve Mael (1989: 22), orgiitiin degerlerinin ve uygulamalarinin karsilastirilabilir
gruplara gore farkliligmin, tyelerin Orgiitle o6zdeslesme egilimini artirdigmi ileri
stirmiistiir. Bir kisinin kendisini organizasyonla benzer terimlerle tanimladigi zaman, bu
tiir orgiitsel 6zdeslesme biciminin bilissel 6zdeslesme ile iliskili oldugunu ileri siirmiistiir.
Orgiitlerinin kendine 6zgii bir kiiltiirii, stratejisi, yapis1 veya ayirt edici 6zelliklerin baska
bir konfigiirasyonuna sahip olduguna inanan orgiit lyeleri, giiclii diizeyde orgiitsel
0zdeslesme deneyimleyebilmektedirler (Ashforth ve Mael, 1989). Bir kisinin benlik
kavrami, algilanan orgiitsel kimligin 6zellikleriyle uyumluluk gosterdiginde, bu biligsel
baglant1 6rgiitsel 6zdeslesme olarak tanimlanmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme, bir calisanin
kurumu tanimladigina inandig1r aymi niteliklerle kendisini tanimlama derecesini ifade
etmektedir. Bir g¢alisan kendisini organizasyonu gibi yenilik¢i ve basarili olarak
tanimladiginda orgiitsel kimligini yansitmis olmaktadir. Bir kisi i¢in, bir organizasyon
tiyesi olarak kimligi, alternatif kimliklerden daha belirgin oldugunda ve kendisinin benlik
kavrayisi, organizasyonu tanimladigina inandigi ayni Ozelliklerin ¢oguna sahip
oldugunda, bir sosyal grup olarak orgiitle giiclii bir sekilde 6zdeslesmis olmaktadir
(Dutton ve digerleri, 1994).

Umphress ve arkadaslar1 EOD ile &rgiitsel 6zdeslesmenin iliskisini arastirirken,
olumlu karsiliklilik inanglarinin diizenleyici roliinii de incelemistir. Olumlu karsiliklilik
inanci, sosyal miibadele (degisim) iligskisindeki karsilikliligin bireylere goére onaylanma
derecesidir. Giiglii karsiliklilik inancina sahip bireyler, siirekli olarak karsilikli degisim
davranislart sergilerler. Bagka bir deyisle, gii¢lii olumlu karsiliklilik inancina sahip olan
bireyler, igverenleri gibi diger degisim ortaklarina faydali davraniga karsilik vermeye
daha fazla mecbur hissederler. Giiglii olumlu karsiliklilik inanglari, ¢alisanlart degisim
ortagi i¢cin uzun vadeli kazanimlar1 en iist diizeye ¢ikarmaya yonelik sekillerde hareket
etmeye tesvik eder. Olumlu karsiliklilik inanglarini gii¢lii bir sekilde desteklemeyenler,
degisim partnerlerinden ne aldiklarina bakilmaksizin, eger varsa, karsilik verme davranisi
konusunda c¢ok az sorumluluk hissederler. Bu nedenle, olumlu karsiliklilik inanglari,
ozellikle c¢alisanlar o Orgiite giiglii bir iiyelik hissettiklerinde, Orgiite fayda saglamayi

amaclayan davranislarin olasiligini gli¢lendirir (Umphress ve digerleri, 2010).
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3.2.4. Etik Olmayan Orgiit Yanhs1 Davramislarin Sonuclari

Kurumsal kimligi ve aidiyeti yiiksek ve ayn1 zamanda etik hassasiyetleri diisiik
insanlar, sirket basarisin1 artirma agisindan umut verici goriinliyorsa, etik olmayan
davraniglarda bulunmaya ozellikle egilimlidir. Bununla birlikte, ¢alisanlar1 segerken ve
ise alirken bu tiir egilimler dikkate alinarak etik olmayan davraniglar azaltilabilir. Ayrica
denetciler, orgiitsel 6zdeslesmeyi tesvik etmenin etik olmayan ancak oOrgiit yararina
yapilan davranislart tesvik etme riski tasidigini ve bu riskin ozellikle etik olmayan
davraniglarda bulunmaya gercekten yatkin ¢alisanlar i¢in yiiksek oldugunu bilmelidir

(Effelsberg ve digerleri, 2013).

EOD, yalmzca kisisel ve orgiitsel kapsamlarla degil, ayn1 zamanda daha biiyiik
sosyal yonlerle de sinirlidir. Seffaf, acik politikalar ve liderlik etkisiyle kuruluslar ve
liderler (patronlar ve yoneticiler) bu tiir davraniglar biiyiik 6lglide tesvik edebilme veya
caydirabilme etkisine sahiptirler. Gii¢lii bir etik liderlige ve oOrgiitsel etkiye sahip daha
siki, igbirlik¢i ve siirdiiriilebilir bir organizasyon kiiltiirii, bu tiir davranigsal egilimleri

azaltabilmektedir (Hosain, 2019).

EOD, éncelikle yonetim, calisanlar, hissedarlar gibi i¢ paydaslara fayda saglamayi
amaglamaktadir. Bu davraniglar sadece yerel halk, hiikiimet, miisteriler gibi dis
paydaslara zarar veremez. EOD, uzun vadede orgiitler itibarin1 keskin bir sekilde
azalmasina ve hatta onlar iflasa yonlendirerek yok olmalarina bile yol agabilir. Etik

olmayan oOrgiit yanlis1 davraniglarin istenmeyen sonuglar: sunlar olabilir (Hosain, 2019:

135):

e Orgiit imajimin bir biitiin olarak insanlara zarar vermesi

e Etik olmayan oOrgiit yanlis1 davraniglar ig¢in bir rekabet yaratan rahatsiz edici
karsilikli uyum

e Etik olmayan orgiit yanlis1 davraniglar bildirildikten sonra rekabet avantajindan
odiin vermek

e Hiikiimet tarafindan yasal islem yapilmasi

¢ Olumsuz imaj nedeniyle satislarda azalma

e Firmanin tasfiye edilmesi

Yéneticiler, EOD gibi ahlaki standartlara aykir1 olabilecek davranislara ¢ok dikkat

etmelidir. Bu tiir davraniglar kisa vadede kuruma fayda saglarken ileride kurumun
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itibaria ve gelisimine ciddi zararlar verecektir. Bu nedenle ydneticiler, kurum icinde
giiclii kurumsal etik degerleri aktif olarak insa etmeli ve calisanlarin etik uygulamalarini
gelistirmek i¢in iyi bir ahlaki atmosfer yaratmali ve kurumun calisanlar etik bir sekilde

odiillendirmesi konusunda yonlendirmelidir (Dou ve digerleri, 2019).

Etik degerler, bireyleri tutarli davranmaya yénlendirdigi i¢in énemli bir husustur. Is
etigi ile ilgili sorunlarin azaltilmasi i¢in akla gelen ¢oziimler genellikle cezalarin ve
yaptirimlarin arttirtlmasi olmaktadir. Etik olmayan davranislarla karsilasildigi zaman
uygulanacak yaptirimlar bu davraniglarin yayginlasmasini engelleyecektir. Etik olmayan
davranislarin bir ceza veya yaptirimla karsilik bulmamasi hatta bazen 6rgiit yararina olan
durumlarda o6diillendirilmesi veya avantaj saglamasi bu tiir davraniglarin yayginlagmasina
sebep olmaktadir. Bunun sonucunda, diger bireylerin adalet duygusu incinmektedir.
Calistiklart  organizasyona veya i¢inde bulunduklart topluluga giliven duygular
azalmaktadir. Bu bakimdan, etik olmayan davraniglara karsi yasal ve toplumsal

yaptirimlarin uygulanmasi 6nem arz etmektedir (Torlak ve digerleri, 2018: 205-206).
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DORDUNCU BOLUM

CALISANLARIN ORGUTSEL GUVEN VE BAGLILIK ALGILARININ ETiK
OLMAYAN ORGUT YANLISI DAVRANISLARLA iLiSKiSi ILE ILGILI BiR
NiCEL ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Konusu ve Problemi

Bu arastirma, Konya’da bulunan mevduat ve katilim bankasi ¢alisanlarinin 6rgiitsel
giiven ve orgiitsel baghlik algilar ile etik olmayan orgiit yanlisi davraniglariin iliskisini
arastirmaktir. Ulusal ve uluslararas1 literatirde OG ve OB ile alakali ¢ok¢a arastirma
bulunmaktadir. 2010 yilinda gelistirilen EOD kavramu ile ilgili ¢aligmalar nispeten daha
azdir. Literatiirde, orgiitsel giiven, oOrgiitsel baglilik ve etik olmayan orgiit yanlist
davraniglarin birlikte ele alindig1 bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu 6zellik ¢alismay1

orijinal kilmaktadir.

Arastirmanin problemi “calisanlarin orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik algilarinin

EOD ile iliskisini” belirlemektir. Bu baglamda, arastirmanin sorulari:

e Calisanlarin OG algilarinin EOD arasinda iliski var midir?

e Calisanlarin OB algilarinin EOD arasinda iliski var midir?
4.2. Amaci ve Onemi

Caligmanin amaci ¢alisanlarin orgiitsel giiven ve baglilik algilart ile etik olmayan
orgiit yanlis1 davraniglarla iliskisini ortaya koymaktir. Ayrica ¢aliganlarin cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu ve toplam meslek hayati siiresi gibi demografik
degiskenlere gore farklilik olup olmadiginin tespit edilmesi de amaglanmistir. Bu
iligkileri belirlemek icin banka calisanlarina anket uygulanmistir. Anket sonucunda

ulasilan veriler IBM SPSS 22 programinda analiz edilmistir.

Tez caligmasi Orgiitsel davranig literatiiriinde yer alan ii¢ kavrama odaklanmaktadir.
Orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik gorece daha eski kavramlardir ve iizerinde pek ¢ok
calisma yapilmistir. Bu sebeple ¢alismanin dnemi oldukea yeni bir kavram olan EOD’den
kaynaklanmaktadir. Literatiirde ¢aligsanlar1 Orgiit yarari amacini tagiyan etik olmayan
davramglara (EOD) sevk eden faktdrler veya onciillerin arastirilmasma odaklanan

calismalar devam etmektedir.
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Orgiitsel giivenin ve bagliligim EOD ile iliskisini arastrmak amaciyla, banka
calisanlarina anket yapilmig, elde edilen veriler analiz edilmis ve teoriyi destekleyen
bulgulara ulagilmistir. Bunun, ¢alismay1 6zgiin kilacagi ve literatiire katki saglayacagi

diistiniilmektedir.
4.3. Varsaymmlar ve Simirhliklar
Arastirmada, asagidaki varsayimlar dikkate alinmistir:

e Katilimcilarin, veri toplamak i¢in uygulanan ankette yer alan sorular1 tam olarak
anladiklari,

e Katilimcilarin anket sorularina igtenlikle ve dogru olarak cevap verdikleri,

e Katilimcilarin, sorulara kars1 6n yargilarinin bulunmadig,

e Katilimcilarin, sorular1 ¢evresel baskilardan etkilenmeden cevaplandirdiklari,

e Katilimcilar arasinda etkilesim olmadig,

e Secilen 6rneklemin arastirma evrenini yeterli diizeyde temsil ettigi,

e Arastirmada kullanilan Ol¢lim aracinin, arastirma amaclarina uygun verilerin

toplanmasinda aranan sartlar1 tasimakta oldugu varsayilmstir.
Arastirmanin sinirliklar: ise sunlardir:

e Bagka bir kiiltiir dikkate alinarak gelistirilmis olan o6lgeklerin Tiirk kiiltiiriiyle tam
bir uyum saglamama ihtimali,

e Banka calisanlarmin bir kismimin degisik sebeplerle anketi cevaplamaya yeterli
zaman bulamama ihtimali,

e Banka calisanlarinin is yogunluklarindan dolay: sorular1 acik ve net bir sekilde
cevaplayamama ihtimali,

e Anketin sadece banka calisanlarina uygulanmasi,

e Arastirmanin 6rnekleminin Konya ilinde gorev yapan bankacilarla sinirlt olmast,

e Arastirmada elde edilen verilerin, kullanilan Olgekteki sorulara katilimcilarin

verdikleri cevaplarla sinirlt olmasi.
4.4. Yontem ve Model

Arastirma yontemi olarak nicel arastirma yontemi kullanilmaktadir. Elde edilen

nicel verilerin analizleri sonucu ulasilan bulgular degerlendirilmektedir. Arastirmada
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banka calisanlarinin orgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik algilarinin etik olmayan oOrgiit

yanlist davraniglari ile iliskisi hakkinda elde edilen sonuglar analiz edilmektedir.

Uluslararas1 literatiirde yayimlanan c¢alismalarda gelistirilen, gecerliligi ve
giivenilirligi kabul gormiis Olgekler kullanilmaktadir. Arastirmada kullanilan anket
formunda 11 adet demografik soru ile 5°1i likert 6lgegi kullanilan ii¢ 6l¢ek yer almaktadir.

Yapilan anket dort boliimden olugsmaktadir:

Anketin ilk kisminda katilimcilara ait cinsiyet, yas, egitim durum, medeni durum,
sektorde c¢alisma siiresi, ¢alismakta oldugu birim ve pozisyona iliskin demografik

bilgilere yer verilmektedir.

Anketin ikinci kismini orgiitsel giiven degiskenleri olusturmaktadir. Orgiitsel giiven
algilarinin belirlenmesinde Adams (2004) tarafindan gelistirilen, Tiirkge gecerlik ve
giivenirlik ¢aligmasi Kanten (2012) tarafindan yapilmis olan “Orgiitsel Giiven Olgegi”
kullanilmistir. Olgek 18 maddeden olusmaktadir. Olgek ii¢ alt boyuttan meydana
gelmekte olup, s6z konusu alt boyutlar yéneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina giiven ve

orgiite giiven seklinde siralanmaktadir.

Anketin digiincii kismini orgiitsel baglilik degiskenleri olusturmaktadir. Kullanilan
olcek Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilmistir. Dagl, Elgigek, Han (2018)
tarafindan Tiirkge’ ye uyarlanan ve gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi yapilmis “Orgiitsel
Baglilik Olgegi” kullanilmistir. Orgiitsel baglilik dlcegi duysal baghlik, devam baghlig

ve normatif baglilik olmak iizere 3 boyut ve 18 sorudan olugsmaktadir.

Anketin  dordiincii  kismini “Etik Olmayan Orgiit Yanlist Davranis” (EOD)
degiskenleri olusturmaktadir. Umphress, Bingham ve Mitchell (2010) tarafindan
gelistirilen 7 maddelik Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davranislar Olgegi kullanilmustir.
Karadal ve Akyazi (2015) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak gegerlilik ve giivenilirlik
analizi yapilan Olgek kullanilmistir. Devaminda bu OSlgegi kullanan bazi ¢alismalar
(Aksoy-Kiirti, 2022: 415; Karagoz: 2018; Uymaz, 2020; Giirsoy ve digerleri, 2021)

bulunmaktadir.
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Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmanm modeline gore orgiitsel giivenin EOD ile iliskisini incelenmektedir.
Bu kapsamda giivenin alt boyutlari olan ydneticiye, ¢alisma arkadaslarina ve orgiite
giivenin iliskisi de arastirilmaktadir. Modelin diger yonii ise orgiitsel bagliligin EOD ile
iligkisinin arastirilmasidir. Bu baglamda bagliligin alt boyutlar1 olan devam bagliligi,
duygusal ve normatif baghiligin iliskisi aragtirllmaktadir. Son olarak analiz kapsaminda
elde edilen demografik verilerden cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, gelir
diizeyi ve kurumda toplam calisma siiresi degiskenlerinin Orglitsel giiven, Orglitsel
baglilik ve EOD iizerinde anlaml farklilik gésterip gdstermedigi arastirilmaktadir (Sekil
4.1).

4.4.1. Hipotezler

Konya ilinde faaliyet gdsteren banka calisanlarina uygulanan bu ¢aligmada orgiitsel
giiven ve orgiitsel bagliligin EOD ile iliskisi arastirilmaktadir. Bu kapsamda gelistirilen

hipotezler asagida belirtiimektedir.
e Hi. Banka calisanlarinin orgiitsel giiven algilari ile EOD arasindaki iliski pozitif
yonlii ve istatistiksel olarak anlamlidir.

Hi.a: Orgiitsel Giiven alt boyutlarindan yoneticiye giiven ile EOD arasinda pozitif

yonlii ve istatistiksel olarak anlaml1 bir iligki vardir.
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Hi.p: Orgiitsel giiven alt boyutlarindan calisma arkadaslarina giiven ile EOD

arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

Hi.c: Orgiitsel giiven alt boyutlarindan orgiite giiven ile EOD arasinda pozitif yonlii

ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Ha: Banka calisanlarinin 6rgiitsel baglilik algilar1 ile EOD arasindaki iliski pozitif

yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamlidir.

Hz.a: Orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baglilik ile EOD arasinda pozitif

yonlil ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Ha.o: Orgiitsel baglilik alt boyutlarindan devam bagliligi ile EOD arasinda anlamli

bir iliski vardir.

Ha.c: Orgiitsel bagllik alt boyutlarindan normatif baglilik ile EOD arasinda pozitif

yonlil ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Hs: Banka calisanlarinin orgiitsel giiven algilar1 demografik degiskenlere gore

farklilik gostermektedir.

Hs.a: Orgiitsel giiven algilari ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkliliklar

vardir.

Hsp: Orgiitsel giiven algilar1 ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli

farkliliklar vardir.
Hs.: Orgiitsel giiven algilari ile yas degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

Hsa: Orgiitsel giiven algilart ile egitim durumu degiskeni arasinda anlamli

farkliliklar vardir.
Hs.e: Orgiit giiven algilari ile gelir degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardar.

Hs s Orgiit giiven algilar ile meslekte ¢alisma siiresi degiskeni arasinda anlaml

farkliliklar vardir.

H4: Banka calisanlarinin Orgiitsel baglilik diizeyleri demografik degiskenlere gore
farklilik gostermektedir.

Ha.a: Orgiitsel baghlik ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardur.

Hap: Orgiitsel baglhlik algilari ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli

farkliliklar vardir.
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Ha.c: Orgiitsel baghlik algilar ile yas degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

Haq: Orgiitsel baglilik algilar1 ile egitim durumu degiskeni arasinda anlamli

farkliliklar vardir.

Hae: Orgiitsel baghlik algilar ile aylik ortalama gelir degiskeni arasinda anlamli

farkliliklar vardir.

Has: Orgiitsel baghlik algilari ile meslekte calisma siiresi degiskeni arasinda anlamli

farkliliklar vardir.

e Hs: Banka calisanlarmin EOD algilari demografik degiskenlere gore farklilik

gostermektedir.

Hs.a: EOD algilar ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

Hsp: EOD algilari ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardar.
Hs.c: EOD algilari ile yas degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

Hs.q: EOD algilar ile egitim durumu degiskeni arasinda anlaml farkliliklar vardar.
Hs.e: EOD algilar ile gelir degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir.

Hs.. EOD algilari ile meslekte caligma siiresi degiskeni arasinda anlaml farkliliklar

vardir.
4.4.2. Evren ve Orneklem

Arastirmada, ¢alisanlarin orgiitsel giiven algilar1 ve orgiitsel baglilik algilar ile etik
olmayan oOrgiit yanlis1 davranislar arasindaki iliski aragtirilacaktir. Arastirma kapsaminda
anket sorular1 i¢in gerekli izinler Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulunun 13/05/2022 tarih, 06 say1 ve 2022/201

numarali kararina istinaden veri toplama asamasina geg¢ilmistir.

Aragtirmanin  evreni Konya ili merkezinde bulunan banka subelerinin
calisanlarindan olusmaktadir. Tiirkiye Bankalar Birligi’nin son yayinladigi istatistiki
verilere gore (2022) Konya’da faaliyet gdsteren bankalarda 2711 kisi c¢aligmaktadir.
Katilim Bankalarinin c¢alisan sayilar1 Konya’da bulunan Katilim bankasi ¢alisanlarinin
bagh bulundugu bdlge miidiirliiklerinden elde edilmistir. Kamu katilim ve Ozel Katilim

Bankasi1 c¢aliganlarinin sayist 451 kisi olmak {izere toplam bankaci sayis1 3162 kisidir.
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Arastirma Ornekleminin belirlenmesinde giiven seviyesi %95 ve kabul edilebilir hata

miktar1 +/-%5 olarak kabul edilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2007: 72).

Nt2 pq

n:dZ(N—1)+t2pq

Burada n: Orneklem Hacmini, N: Ana kiitleyi ifade etmektedir. Anakiitlenin
tamamen heterojen yani arastirmaya katilan kisilerin diistincelerinin birbirinden farklilik
gosterdigi varsayilan durumlarda p: Incelenen Olayin Gergeklesme Olasiligi=0,5 degeri
kullanilmaktadir. Ayrica q: Incelenen Olayin Gergeklesmeme Olasiligi=0,5, (p+g=1); d:
Anlam Diizeyini (Ornekleme Hatasi); t: o anlam diizeyinde standart normal dagilimdan
elde edilen degeri=1,96 (0=0,05’te o serbestlik derecesine gore teorik t tablo degeri)
gostermektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2007: 69-70).

Buna gore, N= Bankaci sayist; p = 0,5; g= (1-0,5) = 0,5; d= 0,05; t= 1,96 veriler

ilgili formiilde yerine konuldugunda;

3.162x(1,96)%x (0,5)x(0,5)

"= 10,05)2x(3.162 — 1) + (1,96)2x (0,5)x(0,5)

Ornekleme hacmi n= 342 kisi olarak bulunur.

Arastirmanin orneklem yeterlilik alt smnir1 sayisi 342 olarak hesaplanmigtir. Bu
baglamda, degerlendirme dis1 kalabilecek anketlerde géz oniinde tutularak, 30/05/2022-
14/12/2022 tarihleri arasinda 18 ayri1 bankanin muhtelif subelerinde gorevli 418 banka
calisanina online anket uygulanmistir. Bu anketlerden hatali olanlar1 ¢ikarildiktan sonra
403 anket iizerinden veri analizi yapilmistir. Orneklem grubunu belirlemede basit rastgele
orneklem yontemi kullanilmistir. Ayrica, 6rneklem grubu goniilliik esasi dikkate alinarak

belirlenmistir.
4.5. Veri Toplama Araclan

Aragtirmada anket yoOntemi tercih edilmistir. Katilimcilara online anket
uygulanmistir. Bilindigi ilizere, anket nicel analiz yontemleri arasinda birincil veri
toplama tekniklerindendir. 5°li Likert 6lgegi kullanilarak hazirlanan anket formunda
demografik bilgilerle birlikte ii¢ 6lgek (OG, OB ve EOD) yer almaktadir. Dért bdliimden

olusan anket formunda, calisanlarin demografik ozelliklerini (11 adet), calisanlarin
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orgiitsel baglilik algilarin1 (18 adet), drgiitsel giiven algilarmi (18 adet) ve EOD algilarini

belirlemek (7 adet) amaciyla, katilimcilara toplam 54 soru yoneltilmistir.
4.6. Verilerin Analizi

Bu bolimde, alan arastirmasi kapsaminda uygulanan anketin sonuglari
degerlendirilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler, “IBM SPSS 22” ve “IBM
AMOS 26 programlari kullanilarak analiz edilmistir. Katilimcilarin demografik bilgileri
frekans (n) ve yiizde (%) olarak verilmistir. Ankette yer alan sorulara iligkin ortalama ve
standart sapma degerleri tablolarda gosterilmistir. Olceklerin yap1 gegerliligini test etmek
icin Oncelikle agimlayict faktor analizi (AFA) ve dogrulayici faktor analizi (DFA)
yapilmistir. Faktor analizinden sonra, Olgek yapilarinin giivenirlilik diizeylerini
degerlendirmek amaciyla, Olgeklerin (faktorlerin) her biri igcin Cronbach’s Alpha
degerleri (ig tutarlik katsayilar1) hesaplanmistir. Olgeklerin ve alt boyutlarmin demografik
ozelliklere gore anlamli farkliliklar olup olmadigini belirlemek igin, t-testi ve ANOVA
testi uygulanmistir. Arastirma hipotezlerinin (degiskenler arasindaki iliskilerin) test
edilmesi amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi sonucunda
belirlenen iligkilerin niteligini agiklamak amaciyla, daha acik bir ifadeyle bagimsiz
degiskenlerin (OG ve OB) bagimli degisken (EOD) iizerindeki etkisini belirlemek icin

regresyon analizi yapilmistir.
4.7. Bulgular ve Degerlendirme

Bu bélimiinde ankete katilanlarin (banka ¢alisanlarinin) demografik 6zelliklerini
iceren bilgilere, olgeklerin giivenilirligine ve gegerliligine (agimlayici ve dogrulayici
faktor), arastirma kapsaminda incelenen degiskenlerin betimleyici (tamimlayici)
istatistiklerine yer verilmistir. Bu analizlerden sonra arastirma hipotezlerinin
aciklanmasina ve test edilmesi i¢in korelasyon ve regresyon analizleri, t-testi ve ANOVA

analizi yapilmstir.

4.7.1. Demografik Bilgiler

Arastirma kapsaminda ankete katilan banka calisanlarinin demografik 6zelliklerine

iliskin bulgular Tablo 4.1’de belirtilmistir.
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Ozellik Grup Kisi Sayisi (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 151 37,5
Erkek 252 62,5
. Evli 284 70,5
Medeni Durum Bekar 119 205
20-25 40 9,9
26-30 76 18,9
Yas 31-35 100 24,8
36-40 102 25,3
40 yas iizeri 85 21,1
Lise 16 4,0
Egitim O_n lisans 25 6,2
Lisans 283 70,2
Lisans iisti 79 19,6
13.000 TL’den az 5 1,2
13.001-18.000 TL 57 14,1
Aylik ortalama gelir* 18.001-25.000 TL 96 23,8
25.001-30.000 TL 96 23,8
30.000 TL’den fazla 149 37,0
1 Yildan az 62 15,4
f;::;;dugunuz subede calisma 31;-2 zﬁ igg 22:;
7-9 Y1l 37 9,2
10 Yildan fazla 42 10,4
1-3 Y1l 63 15,6
.. 4-6 Y1l 59 14,6
SB;rrZ?czllk sektoriinde calisma 7.9 Y1l 72 17.9
10-15 Y1l 119 29,5
16 Yildan fazla 90 22,3
Yetkili Yrd./Servis Asist. 84 20,8
Uzman Yrd./Yetkili /Sef 43 10,7
Unvan Uzman ' 64 15,9
Yonetici Yrd./YOnetmen 91 22,6
Y Onetici 93 23,1
Midiir 28 6,9
Operasyon 159 39,5
Calisilan birim Bireysel Bankacilik 136 33,7
Kurumsal Bankacilik 108 26,8
Bankanin niteligi Mevduat Bankasi 218 54,1
Katilim Bankasi 185 459
Bankanin sermaye yaptsi Kamu Bankast 125 31,0
Ozel Banka 278 69,0
TOPLAM 403 100,00

*Not: Calisanlara ait aylik ortalama gelir diizeyleri anketin yapildig1 ve verilerin analiz edildigi siire

zarfinda ¢ok defa zam yapilarak degistigi igin, tablodaki veriler 2023 y1l1 aylik gelirlere gore uyarlanmustir.

Ankete katilan 403 banka calisaninin demografik bilgilerine iliskin sonuglara

bakildiginda, c¢alisanlarin

%62,5’inin (252 kisi) erkek oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin %70,5’inin (284 kisi) medeni durumu evlidir. Katilimeilarin %25,3’i (102

kisi) 36-40 yas araligindadir. Egitim durumunun genel olarak lisans diizeyinde (283 kisi-
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%70,2) oldugu anlasilmaktadir. Katilimeilarin % 37°si (149 kisi) 30.000 TL’den fazla
gelir diizeyine sahiptir. Calisma siireleri incelendiginde, ¢alisanlarin %38,7’sinin (156
kisi) bulundugu subede 1-3 yil arasinda c¢alistig1 goriilmektedir. Bankada toplam ¢alisma
stireleri baz alindiginda ise katilimecilarin 10-15 yildir (119 kisi-%29,5) bu sektorde
calistig1 gézlemlenmektedir. Ayrica ankete katilan banka calisanlarinin genellikle servis
gorevlisi (84 kisi-%20,8), yonetici yardimcist (91 kisi-%22,6) ve yonetici (93 kisi-%23,1)
pozisyonlarinda ¢alistigi goriilmektedir. Katilimeilarin ¢ogunlugu (278 kisi-%69,0) 6zel
bankada gorev yapmaktadir. Kamu bankasinda ¢alisanlarin sayisi ise 125 kisidir (%31,0).

4.7.2.Normallik Analizi

Arastirmada elde edilen verilerin (6ncelikle dogru bir veri analizi igin) hatali veya
uyumsuz cevaplara (u¢ degerlerine) bakilmis ve katilimcilarin bazilarmin verileri ug
degerlere takildigi i¢in veri analizden ¢ikarilmigtir. Ankete katilan 418 katilimcidan 15
katilimcinin hatali ve uyumsuz cevaplar1 veriler arasindan c¢ikarildiktan sonra geriye
kalan 403 katilmcmin verileriyle analize devam edilmistir. Arastirma siirecinde
kullanilmas1 gereken testlerin niteligine karar verebilmek icin oncelikli olarak normallik
analizi yapilmistir. Normallik analiziyle, analiz siirecinde parametrik ya da parametrik
olmayan (non-parametrik) test yontemlerinden hangisinin kullanilacagina dair karar
verilmektedir. Bu karar verilirken normallik degerleri olan carpiklik (skewness) ve
basiklik (kurtosis) degerlerine bakilmaktadir. Giirbiiz ve Sahin’in (2018: 214) esnek
yaklagimina gore normal dagilim igin ¢arpiklik ve basiklik degerleri +1 arasinda olmasi,
George ve Mallery’ye (2022) gore basiklik ile g¢arpikligin +2 degerleri arasindaki
verilerin normal ya da normale yakin dagildigini ifade ettigi ve dzellikle Likert dl¢eklerde

esnek yaklagimla hareket etmenin daha uygun bir yol olacagi ifade edilmektedir.

Tablo 4.2. Normallik Analizi Sonucu

Mean — Median (gliel,:\l/j\/lrl::sl;) (ﬁﬁsrilggilg)
OG Olgegi 359 373 0,610 0,212
OB Olgegi 3,42 353 10,420 0,136
EOD Olgegi 238 216 0,436 0,784

Tablo 4.2°ye gore OG odlgeginin carpiklik degeri -0,610 ve basiklik degeri -0,212
oldugu; OB &lgeginin carpiklik degeri “-0,420”, basiklik degeri “-0,136” oldugu; EOD
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Olceginin carpiklik degeri “0,436, basiklik degeri “-0,784” oldugu goriilmektedir. Bu

testler normallik degerlerini sagladigi i¢in arastirmada parametrik testler uygulanmustir.
4.7.3. Arastirmanin Gegerliligi

Olgek gecerlilik, bilimsel arastirma siirecinde yapilan 6l¢iimiin inceleme konusu
olan kavrami veya yapiy1 6l¢iip 6lgmediginin veya ne derece Olgtiigiiniin bir gostergesidir
(Altunisik ve digerleri, 2022: 245). Olgek gecerliginin tespiti igin faktor analizi
yapilmaktadir. Faktor analizi, birbiriyle iligkili ¢ok sayida degiskeni bir araya getirerek az
sayida (bagimsiz ve kavramsal olarak anlamli) yeni degiskenler (faktorler, boyutlar)
bulmayi, kesfetmeyi amaclayan ¢ok degiskenli bir istatistiksel yontemdir. Faktor
analizinde agimlayici (kesfedici) ve dogrulayict olmak tizere iki yaklasim bulunmaktadir.
Mevcut veriye hangi teknigin kullanilacagi arastirmacinin amacina gore degisir. Amag
yeni bir 6l¢ek olusturmak ve daha Once ortaya konmamis gizli yapiyr acgiklamak ise
“A¢imlayicr (kegfedici)”, daha onceden ortaya konmus bir 6l¢egi kendi topladigi veriler
ile test etmek ise “Dogrulayici” faktor analizi tercih edilmektedir (Biiytlikoztirk, 2002:
472; Biiytikoztiirk, 2020: 133-134; Sonmez-Cakir, 2019: 252-253).

Maddelerin faktorle olan iliskisini agiklayan katsayitya faktor yiik degeri adi
verilmektedir. Faktor yiik degerinin 0,45 veya daha fazla olmasi tercih igin iyi bir 6l¢i
oldugu kabul edilmektedir. Fakat uygulamada bazen az sayida madde i¢in bu simir deger
0,30'a kadar indirilebilmektedir. Ayrica bir maddenin faktorlerdeki en yiiksek yiik degeri
ile bu degerlerden sonra gelen en yiiksek yiik degeri arasindaki farkin miimkiin
oldugunca yiiksek olmasi beklenmektedir. Yiiksek iki yiik degeri arasindaki farkin en az
0.10 olmasi onerilmektedir. Cok faktorlii bir yapida birden ¢ok faktoérde yiiksek yiik
degeri olusturan madde binisik madde olarak degerlendirilmekte ve 6lgekten ¢ikarilmasi
onerilmektedir (Biiylkoztiirk, 2020: 134-135; Altunisik ve digerleri, 2022: 364).

Bu arastirma analizinde faktor yiikii 0,40 olarak alinmistir ve faktor dagilimina
uygun olamayan maddeler analizden ¢ikarilmistir. Bunun disinda faktor analizi ile elde
edilen faktor ¢oztimleri sonucunda, dlg¢eklerin teoriye uygun oldugu, elde edilen verileri
Olctiikleri ve sosyal bilimlerde yeterli giivenilirlik diizeylerine sahip olduklar1 tespit
edilmistir. Faktor analizi sonucu sekillenen faktor yiikleri, degiskenlere ve faktorlere
(boyutlara) ait ortalamalar, i¢ tutarlilik katsayilari ve agiklanan varyanslarla ilgili bulgular

asagida verilmektedir.
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4.7.3.1. Acimlayici Faktor Analizi (AFA)

Bir faktdr analizi ylriitmenin uygunlugunu belirlemek icin yararli bir yontem,
ornekleme yeterliliginin bir dlgiisiinii hesaplamaktir. Orneklemin yeterliligine dair
olgiimler Kaiser-Meyer-Olkin veya KMO istatistikleri olarak da bilinir. Orneklem
bliylikligiiniin  faktdér analizi i¢in yeterliligini O6lgmek amaciyla KMO degeri
kullanilmaktadir. KMO istatistikleri 0 ile 1 arasinda degerler alir (Hutcheson ve
Sofroniou, 1999; Kaiser, 1974; Field, 2009).

Tablo 4.3. KMO Istatistiklerinin Yorumlanmasi

KMO istatistigi Yorumu

0.90'larda Harika (Miikemmel)

0.80'lerde Degerli (Ovgiiye deger)

0.70'lerin Orta halli (Makul)

0.60'larda Vasat (Orta derece/ne iyi ne kotii)
0.50'lerde Kotii

0.50'nin altinda Kabul edilemez

Kaynak: Kaiser, 1974: 35

OG, OB ve EOD 6l¢eginin yapr gegerligini tespit etmek ve faktor yapilarmi ortaya
koymak amaciyla AFA yapilmistir. Bu amagla temel bilesenler (principal components) ve
dogrudan egik dondiirme (direct oblimin) yontemleri kullanilmistir. Temel bilesenler
yontemi kolay bir yontem oldugu ve sik kullanildig: i¢in tercih edilmistir. Dogrudan egik
dondiirme yontemi ise faktorler arasinda iligski oldugu diisiiniildiigiinde kullanilmaktadir
(Bliyiikoztiirk, 2020: 136). Arastirmada kullanilan 6lgek maddeleri arasinda iliski oldugu

diisiiniildiigii i¢in bu yontem tercih edilmistir.
4.7.3.1.1. Orgiitsel Giiven Olceginin Acimlayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel Giiven Olgeginin, KMO 6rneklem yeterlilik degeri ,946 ¢ikmaktadir. Bu
deger AFA igin O6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugunu gostermektedir. Yeterlilik
degeri 0,90-1,00 arasinda “Miikemmel” kategorisinde siniflandirilmaktadir. Ayrica Barlett
Testi sonucunda x?(120) = 6340,977; p<0,05 olarak bulunmustur. Bu maddeler arasindaki
korelasyonlarin AFA igin yeterli biiyiikliige sahip oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4.4. Orgiitsel Giiven Olgegi Faktdr Analizi Sonuglar

Maddeler Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

0G1 ,907

0G2 ,849

0G3 872

0G4 ,806

0G5 ,938

0G6 ,901

0G7 787
0G8 837
0G9 891
0G10 ,889
0G11 673
0G12 ,903
0G13 136
0G14 741

0G17 730

0G18 710

Toplam Agiklanan Varyans = %77,30
KMO Olgegi: ,946

Barlett Kiuresellik Testi Ki-kare: 6340,977
Sd: 120

p degeri: 0,000

Tablo 4.4’te yapilan AFA sonucunda, 18 maddeden olusan OG 6lgeginin iki
maddesi (OG15 maddesinin faktdr yiikii 0,598 ve OG16 maddesinin faktor yiikii 0,585)
orijinal Ol¢ekte olmasi gereken alt boyutta degil de farkli alt boyutta ¢ikmistir. Bu
beklenmedik bir durum oldugu i¢in ve faktér dagilimina uymayan maddeler kapsaminda
oldugu igin 6lgekten ¢ikarilmistir. 3 alt boyutlu (faktorlii) bir yapidan olusan 6l¢ek toplam
varyansin %77,30’unu agikladigi tespit edilmistir. Bu boyutlar sirasiyla, Yoneticiye,
Orgiite ve Calisma Arkadaslarina Giiven’dir. Buna gore OG olgeginin gegerli dzellik
gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica alt boyutlardan ilki varyansin %59,40’1n1,
ikincisi %9,82’sm1 ve lg¢ilinciisii ise %8,07’sini agiklamaktadir. Tablo 4.4’te maddelerin

faktorlere gore dagilimi ve faktor yiikleri verilmistir.
4.7.3.1.2. Orgiitsel Baghhk Olceginin A¢imlayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel baghlik 6lgeginin agimlayici faktdr analizi yapilmistir. KMO &rneklem
yeterligi degeri ,885 olarak bulunmustur. Bu sonug 6rneklemin biiyiikliigliniin AFA igin
yeterli seviyede oldugunu ifade etmektedir. Bu deger 0,80-0,90 arasinda “degerli”

kategorisinde smiflandirilmaktadir. Ayrica Barlett Testi sonucunda x?(136) = 4103,331;
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p<0,05 olarak bulunmustur. Maddeler arasindaki korelasyonlarin AFA i¢in yeterince

biiyiik oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.5. Orgiitsel Baglilik Olgegi Faktor Analizi Sonuglar

Faktor 1

Faktor 2

Faktor 3

Maddeler
OB1
OB2
OB3
OB4
OB5
OB7
OBS8
OB9
OB10
OB11
OB12
OB13
OB14
OB15
OB16
OB17
OB18

,623
578
,852
,900
,886

,750
,854
,812
,743
,409
,795

,550
,669
729
,638
776
671

Toplam agiklanan varyans= %63,65

KMO Olgegi: ,885

Barlett Kiiresellik Testi Ki-kare: 4103,331

Sd: 136
p degeri: 0,000

OB o6lcegi 18 sorudan olusmaktadir. Fakat AFA sonucunda, OB &l¢eginin OB6
degiskeni, hem faktor 1’de (,500) hem de faktor 3’te (,455) faktor yiikii dagilimi

gostermektedir. Arasindaki fark 0,10°dan az oldugu i¢in binisik maddedir. Bu sebepten

dolayr OB6 maddesi faktdr analizinden ¢ikarilmustir. 17 maddeden olusan OB 6l¢eginin 3

alt boyutlu (faktorlii) bir yapidan olustugunu ve bu 3 faktdriin toplam varyansin

%63,65’ini acikladig1 tespit edilmistir. Buna gore OB 6lgeginin gegerli 6zellik gosterdigi

sonucuna ulagilmistir. Ayrica alt boyutlardan ilki varyansin %36,70’ini, ikincisi

%19,14’tinti ve Ttclinclslii ise %7,80’ini agiklamaktadir. Tablo 4.5’te faktore ait

maddelerin dagilimi ve faktor yiikleri verilmistir. Faktorler sirasiyla, Duygusal Baglilik,

Devam Baglilig: ve Normatif Baglhilik ’tir.
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4.7.3.1.3. Etik Olmayan Orgiit Yanhs1 Davramss Olceginin Acimlayic1 Faktor
Analizi

EOD 6lgeginin agimlayici faktor analizi sonucunda KMO orneklem yeterligi degeri
,894 olarak bulunmustur. Bu sonuca gore oOrneklem bilyiikligi AFA i¢in yeterli
diizeydedir. Bu deger 0,80-0,90 arasinda “degerli” kategorisinde siniflandirilmaktadir.
Tablo 4.6’da maddelerin faktor dagilimi ve faktor yiikleri verilmistir.

Tablo 4.6. EOD Olgeginin Faktor Analizi Sonuglar

Maddeler Faktor 1
EOD1 ,888
EOD2 912
EOD3 918
EOD4 754
EOD5 541
EOD6 796
EOD7 831

Toplam agiklanan varyans= %66,39
KMO Olgegi: ,894

Barlett Kiuresellik Testi Ki-kare: 2213,372
Sd: 21

p degeri: 0,000

Ayrica Barlett Testi sonucunda x?(21) = 2213,372; p<0,05 olarak bulunmus ve bu
maddeler arasindaki korelasyonlarin AFA i¢in yeterince biiyiik oldugunu gostermektedir.
AFA sonucunda, 7 maddeden olusan EOD &lgeginin tek faktorlii bir yapidan olustugu
tespit edilmistir. Yine bu faktoriin toplam varyansin %66,39’unu agikladig1 bulunmustur.

Buna gore EOD 6lgeginin gecerli 6zellik gosterdigi sonucuna ulagilmustir.
4.7.3.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Dogrulayici faktor analizi (DFA), genel olarak dnceden gelistirilmis, arastirmalarda
kullanilmis ya da teorik dayanagi olan bir 6l¢egin veya modelin dogrulugunu onaylamak
(teyit etmek) i¢in kullanilan bir analiz yontemidir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 317). Bir DFA
modelinde birlesim gecerliligi, her bir faktorde bulunan maddelerin birbirleriyle ve ait
olduklar faktor ile iliskili olmalaridir. Bu amacla Bilesik Giivenirlik (CR: Composite /
construct reliability, yapt giivenirligi) ile Ortalama Ag¢iklanan Varyans (AVE: Average
variance extracted) degerlerinin faktorlerin yap1 gegerliligi i¢cin Gnemli ip uglar
verdikleri kabul edilmektedir. AVE, ortiik bir yapiyr (faktor) temsil eden maddeleri
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aralarindaki benzesimin Olgiitiidiir. Faktor ile ilgili ifadelerin standardize yol kat
sayilarmnin yani faktor yiik degerlerinin karelerinin toplaminin, madde sayisina boliinmesi
ile hesaplanan AVE' nin 0,50'nin {izerinde olmasi, faktoriin bilesik gecerligine sahip
olduguna isaret etmektedir (Giirbiliz, 2021). Bu sebeple faktorlerin ortalama agiklanan

varyansina ve de bilesik giivenirlik degerlerine asagida bakilmaktadir.

4.7.3.2.1. Ortalama Aciklanan Varyans (AVE) ve Bilesik Giivenilirlik (CR)

Degerleri

Bilesik Giivenilirlik (CR) degeri igerik gecerliligini 6lgmek igin kullanilan
hesaplama yontemidir. CR degerinin model giivenirligi i¢in 0,70’ in ilizerinde olmasinin
yeterli oldugu distinilmektedir. Ortalama agiklanan varyans (AVE) degeri uyusum
gecerliligi degerini vermektedir. Bu deger 0,50 ya da iizeri bir deger almasi
gerekmektedir. Gegerliligin saglanmasi i¢in Olgege iliskin tiim CR degerlerinin AVE
degerinden biiylik olmas1 sart1 aranmaktadir (Bagozzi ve Yi, 1988: 82; Sonmez-Cakir,
2020: 68-69; Sonmez-Cakir, 2019: 91).

Tablo 4.7. DFA Analizi icerik ve Uyusum Gegerliligi Degerleri

} Bilesen Ortalama Bilesik
Olgekler ve Alt Boyutlart S?KT)SI Vaﬁgrl;la(r,lae\l{l/ 5 Giivenilirlik (CR)
Orgiitsel Giiven Olcegi 15
Yoneticiye giiven boyutu 6 0,81 0,96
Calisma arkadaglarina giiven boyutu 7 0,70 0,94
Orgiite giiven boyutu 2 0,64 0,78
Orgiitsel Baghlik Olgegi 15
Duygusal baghlik boyutu 5 0,62 0,88
Devam baghligi boyutu 5 0,58 0,87
Normatif baglilik boyutu 5 0,60 0,88
Etik Olmayan Orgiit Yanlist
Davranis Olgegi 6 0,68 0,92

Tablo 4.7°de degiskenlerin tamami i¢in CR 0,70’in iizerinde ve AVE degerleri
0,50'nin tizerinde bulunmustur. CR 0,96 ile 0,78 degerleri arasinda, AVE 0,70 ile 0,58
degerleri arasinda yer almaktadir. CR>AVE olmasi1 gegerligin sart1 saglanmistir. Ayrica
CR hesaplamalar1 Fornell ve Larcker (1981) formiili kullanilarak manuel
hesaplanmaktadir. A= Standardize faktor yiikii N= Toplam madde sayis1 6= Hata varyans.
Hata varyansini hesaplamak igin 1-A* formiilii kullamlmaktadir. AVE degeri, standardize
faktor yiiklerinin karelerinin toplamimnin madde sayisina boliinmesiyle hesaplanmaktadir.

Her faktor (boyut) i¢in ayr1 ayr1 degerlendirme yapilmaktadir (Yaslioglu, 2017: 82).
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AVE = s CR = @D”

N C(ZN2+328

Tablo 4.7°de arastirmanin DFA analizi faktér yiik degerleri igerik ve uyusum
gegerliligi (yakinsak gegerlilik) degerleri yer almaktadir. Yapisal gegerlilik i¢in 6nemli

bir 6l¢ii olan benzesme gegerliliginin burada saglanmis oldugu goriilmektedir.
4.7.3.2.2. Dogrulayic1 Faktor Analiz Degerleri

DFA kapsaminda modelin tamimlanmasi igin ag¢iklayicit faktor analizinden elde
edilen faktorler, gizil degiskenler, faktorleri olusturan ifadeler (gosterge degiskenler
olarak) tanimlanmig ve “IBM AMOS 26 ortaminda bir 6l¢iim modeli olusturulmustur.

Tablo 4.8’deki uyum iyiligi degerlerinden faydalanilmstir.

Tablo 4.8. Uyum indeksleri ve Degerleri

Uyum Indeksleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/df y2/df < 3 3<y2/df<5
RMSEA 0 <RMSEA <0,05 0,05 <RMSEA <0,10

NFI >0,90 > 0,80

CFlI 0,95 < CFI< 1,00 0,90 <CFI<0,95

GFI 090<GFI<1 0.85 <GFI<0.90
AGFI 0,90 < AGFI<1,00 0,85 < AGFI<0,90

Kaynak: Giirbiiz ve Sahin, 2018: 345; Byrne, 2016; Hu ve Bentler, 1999; Kline, 2016; Schermelleh-Engel ve
digerleri, 2003; Tabachnick ve Fidell, 2013; Celik ve Yilmaz, 2016: 173; Dursun ve Kocagoz, 2010: 15;
MacCallum ve digerleri, 1996; Browne ve Cudeck, 1992; Blunch, 2013.

OG, OB ve EOD olgekleri igin oncelikle &lgiim modelleri denenmistir.
Dogrulayict faktor analizi igin ¢izilen baslangic modelinin (DFA Sekil 4.2., Sekil 4.4.,
Sekil 4.6) yeterli uyum gostermedigi gorildiigli i¢in model iyilestirme adimlart
uygulanmistir. Olgiim modeli icin 6nerilen model 1. dereceden DFA modelidir.
Gozlemlenen degiskenlerin 1. dereceden DFA modeli, uyum indeksleri, yapilabilecek
iyilestirmeler i¢in oncelikle maddelerin faktor yiikleri (standardize regresyon katsayisi)
incelenmistir. 0,50°den kiigiik olan her bir faktdr yiikii (OG17, OB11, OB13, EOD5)
Olcekten cikarilmistir. Daha sonraki tiim analizlerden bu maddeler ¢ikarilarak devam
edilmistir. Ikinci adim olarak her bir dlgek icin ayr1 ayri modifikasyon indeksleri
tablosuna bakilip modelde yapilabilecek muhtemel degisiklikler belirlenmis ve

uygulanmustir.
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Tablo 4.9. Olgeklerin Dogrulayict Faktdr Analizi Uyum lyiligi indeksleri

Uyum Olgeklerin Uyum Indeksleri

Indeksleri 0G OB EOD

CMIN/df 4,320 4,044 281
Kabul Edilebilir Uyum  Kabul Edilebilir Uyum Miikemmel Uyum

RMSEA 0,091 0,087 0,057
Kabul Edilebilir Uyum  Kabul Edilebilir Uyum Miikemmel Uyum

NEI 0,944 0,916 0,990
Miikemmel Uyum Miikemmel Uyum Miikemmel Uyum

CFI 0,956 0,935 0,967
Miikemmel Uyum Miikemmel Uyum Miikemmel Uyum

GEI 0_,89?_ 0,910 0,983
Kabul Edilebilir Uyum Miikemmel Uyum Miikemmel Uyum

AGEI 0_,85.1. 0,870 0,960
Kabul Edilebilir Uyum Miikemmel Uyum Miikemmel Uyum

RMSEA degerinin < 0,05 olmasi iyi bir uyumu, 0,05 ile 0,08 arasinda olmasi
yeterli uyum oldugunu, 0,08 ile 0,10 arasinda vasat uyumu gosterdigi ve 0,10'dan biiyiik
degerlere sahip modellerin kabul edilmemeli diisiincesi savunulmaktadir (MacCallum ve
digerleri, 1996; Browne ve Cudeck 1992; Blunch, 2013; Celik ve Yilmaz, 2016: 33).
Arastirma analizi kapsaminda RMSEA degerleri OG (0,091) ve OB (0,087) olarak
hesaplanmistir ve elde edilen degerler 0,10'dan kiigiik oldugu i¢in Glgeklerin RMSEA
degerleri dogrulayici faktdr analizi uyum 1iyiligi indeksleri istenilen diizeylerde ¢ikmistir
(Tablo 4.9). Arastirma analizi kapsaminda kullanilan &lgeklere ait uyum indeksleri

miikemmel uyum ile kabul edilebilir uyum arasinda ¢ikmustir.

OG, OB ve EOD dogrulayici faktdr analizine iliskin modellerde ilk hali ve
modifikasyon sonrasi son hali Ek 2 de (Sekil 4.2., Sekil 4.3., Sekil 4.4., Sekil 4.5., Sekil
4.6. ve Sekil 4.7) gosterilmektedir.

DFA bulgularinin yer aldig: tablo ve sekiller dl¢eklerin orijinallerine benzer sekilde
faktorlere ayrildigini gostermektedir. Dolayisiyla kullanilan &lgeklerin orijinalleriyle
uyumlu bir yap1 igerisinde mevcut arastirmada da degerlendirilebilecegi

dogrulanmaktadir.
4.7.4.Olgeklerin Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha, gizli bir degiskeni veya yapiy1 dlcen ¢ok maddeli bir dlgegi
olusturan maddeler arasindaki i¢ tutarliligin, yani gilivenilirligin bir gostergesidir. 0-1
arasi deger alir. En yaygin kullanilan giivenirlik katsayisidir (Altunisik ve digerleri, 2022:

244). Givenirlik analizi, s6z konusu kavramsal yapiy1 6l¢iim aracinin tek seferde yapilan
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bir ol¢timle tutarli sekilde Ol¢iip 6lgmedigini ifade etmektedir. Farkli giivenirlik analiz
yontemleri mevcuttur. Sosyal bilimlerde en ¢ok kullanilan giivenirlik analizi i¢ tutarlilik
analizinde Cronbach’s Alpha degeri hesaplanmaktadir. Olgek giivenirligini tespit etmek
amaciyla OG, OB ve EOD olgeklerinin ve alt boyutlarinin Cronbach’s Alpha (o)

degerleri incelenmistir.

Tablo 4.10. Cronbach’s Alpha Katsayilarinin Giivenilirligi

Katsay1 Giivenilirlik Derecesi
0,1-0,2 Hig¢ Giivenilmez
0,2-0,4 Giivenilmez

0,4-0,6 Nispeten Giivenilir
0,6-0,8 Gilvenilir

0,8-1,0 Cok Giivenilir

Kaynak: Nakip ve Yaras, 2017: 196

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin faktor analizleri (AFA ve DFA) yapilmadan yani
Olgeklerden maddeler ¢ikartilmadan onceki giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 4.11°de

gosterilmistir.

Tablo 4.11. Olgeklerin Maddeler Cikartilmadan Onceki Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olcekler ve Alt Boyutlar Madde Sayis1  Giivenirlik Analizi (o)
Orgiitsel Giiven Olcegi 18 0,954
Yéoneticiye giiven boyutu 6 0,963
Calisma arkadaglarina giiven boyutu 7 0,941
Orgiite giiven boyutu 5 0,808
Orgiitsel Baghhk Olcegi 18 0,885
Duygusal baghlik boyutu 6 0,898
Devam baglilig: boyutu 6 0,830
Normatif bagliik boyutu 6 0,850
Etik Olmayan Orgiit Yanhs1 Davrams Olcegi 7 0,915

Tablo 4.11°de OG 6lgeginin a= 0,954 olarak hesaplanmistir. Buna ek olarak OG
Olgeginin alt boyutlar1 yéneticiye giiven alt boyutu a= 0,963, calisma arkadaslarina
giiven a= 0,941, érgiite giiven a= 0,808 olarak hesaplanmistir. OB 6l¢eginin Cronbach’s
Alpha katsayis1 o= 0,885, baglilik alt boyutlarinin da degerleri sirasiyla: duygusal
baglilik a= 0,898, devam baghlig1 a= 0,830, normatif baglilik a= 0,850 ¢ikmistir. EOD
6l¢eginin Cronbach’s Alpha katsayis1 a= 0,915 olarak hesaplanmustir.

Calismada yapilan faktor analizleri (AFA ve DFA) sonrasinda OG &lgeginden OG15,
0G16 ve OG17 maddeleri, OB &lgeginden OB6, OB11 ve OB13 maddeleri, EOD
oleeginden de EODS5 maddesi ¢ikarilarak Tablo 4.12°de arastirma olceklerinin

giivenilirliklerinin belirlenmesi amaciyla, Cronbach’s Alpha (o) degerleri hesaplanmustir.
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Tablo 4.12. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olcekler ve Alt Boyutlar Madde Sayis1 Giivenirlik Analizi (o)
Orgiitsel Giiven Olgegi 15 0,956
Yoneticiye giiven boyutu 6 0,963
Calisma arkadagslarina giiven boyutu 7 0,941
Orgiite giiven boyutu 2 0,780
Orgiitsel Baghhik Ol¢egi 15 0,890
Duygusal baglhlik boyutu 5 0,887
Devam baghligi boyutu 5 0,867
Normatif baglilik boyutu 5 0,886
Etik Olmayan Orgiit Yanhs1 Davrams Olcegi 6 0,927

Tablo 4.12°de goriildiigii iizere OG 6lgeginin a= 0,956 olarak hesaplanmistir. Buna
ek olarak OG o&lgeginin alt boyutlar1 yoneticiye giiven alt boyutu o= 0,963, calisma
arkadaslarina giiven a= 0,941, orgiite giiven a= 0,780 olarak hesaplanmistir. OB
olgeginin Cronbach’s Alpha katsayisi a= 0,890, baglilik alt boyutlarmin da degerleri
sirastyla: duygusal baglilik a= 0,887, devam baghiligi a= 0,867, normatif baglilik a=
0,886 cikmistir. EOD 6lgeginin Cronbach’s Alpha katsayist o= 0,927 olarak

hesaplanmastir.

Hesaplanan katsayilar, Olgegin i¢c tutarliliginin yeterli diizeyde oldugunu
gostermektedir. Bu sebeple, arastirma kapsaminda ele alinan dlgekler ve alt boyutlarinin
giivenilir bir 6l¢iim araci1 oldugu kabul edilmektedir. Ciinkii Cronbach’s Alpha degerinin
a= 0,70 ve iizerinde olmasi1 bir dl¢glim aracinin (6lgegin) gilivenirligi igin yeterli oldugu

diisiiniilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2020:183; Nakip ve Yarag, 2017: 196).
4.7.5.Betimleyici Istatistikler

Orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik ve etik olmayan orgiit yanlis1 davranis

olgeklerinin betimleyici istatistik degerleri asagida sirasiyla incelenmistir.
4.7.5.1. Orgiitsel Giiven Olceginin Betimleyici Istatistikleri

Ankete katilanlarin arastirmada yer alan OG &lgegi ifadelerine verdikleri yanitlarm

betimleyici istatistikleri (aritmetik ortalama ve standart sapma puanlari) incelenmistir.



Tablo 4.13. Katilimcilarin OG Olgegindeki Sorulara Verdikleri Ortalama Puanlar

Olgek ifadesi Ort. £ St.
Sapma
QGI .S_ube yoneticimle, is problemlerini konusurken kendimi rahat 3.79+1,283
hissediyorum.
0OG2.Sube yoneticim kendisiyle konustugum konulari, ileride bana karsi
3,59+1,265
kullanmaz.
OG3. Sube yoneticimin, bana kars1 adil davrandigina inaniyorum. 3,65+1,314
OG4. Eger bir hata yaparsam sube yoneticim affetmeye ve unutmaya 3.50+1,288
hazirdur.
OGS §ube yoneticimin bana cana yakin ve arkadasca davrandigini 3.6941,297
diisiiniiyorum.
OG6. Isimde bir zorlukla karsilastigimda ydneticimin bana yardim
o 3,85+1,236
edecegine inaniyorum.
Yoneticiye Giiven Boyutu 3,68+1,280
OG7. Subemizde ¢alisanlarin birbirlerine giivendiklerini diisiiniiyorum 3,68+1,195
OG8. Subemizdeki calisanlar birbirleriyle 6zel durumlari paylasabilirler. 3,52+1,200
OG9. Subemizdeki calisanlar paylastiklar: sirlar1 kesinlikle bagkalarina
3,42+1,274
z}'g:lklamazlar.
0OG10. Subemizdeki ¢alisanlarin birbirlerine karsi diiriist davrandiklarini
e 3,52+1,218
diistiniiyorum.
OG11. Subemizdeki ¢aliganlar, isle ilgili problem yasayan is arkadaslarina
3,97+1,025
yardim ederler.
OG12. Subemizdeki ¢alisanlarin birbirlerine duyduklar: giiven diizeyi
. : 3,64+£1,158
yiiksektir.
OG13. Bu kurumda calisanlar birbirlerinin arkasindan is cevirmezler. (Ters
3,50£1,196
kodlama yapilmastir).
Calisma Arkadaglarina Giiven Boyutu 3,611,181
OG14. Kurumumuzun iist ydnetimi, calisanlarin refahin1 énemser. (Ters
3,354+1,228
kodlama yapilmustir)
OG18. Bu kurumda calisanlar, iist yonetime giivenmeleri gerektigini 32441360
hissederler. (Ters kodlama yapilmistir) ’ ’
Orgiite Giiven Boyutu 3,30+1,294
Olcek Geneli  3,60+1,236

Tablo 4.13’teki ortalama puanlar incelendiginde, katilimcilarin orgiitsel giliven
olceginde ortalama olarak yédneticiye giiven boyutuna 3,68, calisma arkadaslarina giiven
boyutuna 3,61 ve orgiite giiven boyutuna 3,30 verdikleri goriilmektedir. Ankete
katilanlar, “yoneticiye giiven” boyutunda en yiiksek puan1 (3,85), “Isimde bir zorlukla
karsilastigimda yoneticimin bana yardim edecegine inaniyorum. (OG6)” ifadesine, en
diistik puani (3,52) ise, “Eger bir hata yaparsam sube yoneticim affetmeye ve unutmaya
hazirdir. (OG4)” ifadesine vermistir. Ankete katilanlar “calisma arkadaslarma giiven”
boyutunda en yiiksek puani (3,97), “Subemizdeki ¢alisanlar, isle ilgili problem yasayan is
arkadaglarima yardim ederler. (OG11)”, ifadesine verirken, en diisik puani (3,42)
“Subemizdeki ¢alisanlar paylastiklar: sirlari kesinlikle baskalarina aciklamazlar (0G9)”
ifadesine vermistir. ~ “Orgiite giiven” boyutunda ise en yiiksek puan (3,35),

“Kurumumuzun iist yonetimi, calisanlarin refahim énemser (OG14)” ifadesine, en diisiik
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puani (3,24), “Bu kurumda ¢alisanlar, iist yonetime giivenmeleri gerektigini hissederler
(OG18)” ifadesine vermistir. Bu sonuglara gore, katilimcilarin (bireylerin) orgiitsel giiven
diizeylerinin ortalama 3,60 puan oldugu ve “katiliyorum” segenegine yakin bir diizeyde
oldugu goriilmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin en fazla yoneticiye (3,68), en az orgiite (3,30)

giiven duyduklar1 anlagilmaktadir.
4.7.5.2. Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin Betimleyici Istatistikleri

Ankete katilanlarin arastirmada yer alan OB 6lgegi sorularina verdikleri yanitlarin

betimleyici istatistikleri (aritmetik ortalama ve standart sapma puanlari) incelenmistir.

Tablo 4.14. Katilimcilarin OB Olgegindeki Sorulara Verdikleri Ortalama Puanlar

Olgek Ifadesi Ort. £ 8t
Sapma
OB1. Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten cok mutluluk ~ 3,68+1,306
duyarim.
OB2. Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmis gibi 3,74+1,230
hissediyorum.
OB3. Kurumuma kars1 giiclii bir "aitlik" duygusu hissediyorum. (Ters 3,4141,302
kodlama yapilmistir)
OB4. Bu kuruma kars1 "duygusal baglilik" hissediyorum. (Ters kodlama 3,53+1,258
yapilmistir)
OBS5. Bu kurumda kendimi "ailenin bir pargasi” gibi hissediyorum. (Ters 3,47£1,278
kodlama yapilmistir)
Duygusal Baghhk Boyutu 3,561,275
OB7. Su anda bu kurumda ¢alismaya devam etmek, benim i¢in bir istek 3,65+1,145
oldugu kadar bir gerekliliktir.
OBS. Su anda istesem bile isimi birakmak benim i¢in ¢ok zor olurdu. 3,72+1,194
OB9. Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek ¢ok 3,61+£1,230
sey aksardi.
OB10. Calistigim bu kurumu birakmay: diisiindiirecek secenegim neredeyse  3,07+1,317
hi¢ yok gibi.
OB12. Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birkag olumsuzluktan biri de  3,46+1,228
mevcut is olanaklarinin azligidir.
Devam Baghhgi Boyutu 3,50+1,223
OB14. Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk etmenin 3,43+1,278
dogru bir hareket oldugunu diistinmiiyorum.
OB15. Su an bu kurumu biraksam sucluluk duyardim. 3,03+1,364
OB16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 3,55+1,268
OB17. Bu kurum su an i¢in birakmazdim, ciinkii kendimi buradakilere kars1 ~ 2,50+1,257
mecbur hissediyorum.
OB18. Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 3,47+1,286
Normatif Baghhk Boyutu 3,20+1,291
Olcek Geneli 3,42+1,263

Tablo 4.14’te yer alan ortalama puanlar incelendiginde, arastirmaya katilan bireyler

orgiitsel baglilik dlgeginde duygusal baglilik boyutuna 3,56, devam baghligi boyutuna
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3,50 ve normatif baghiik boyutuna ise 3,20 verdikleri belirlenmistir. Ankete katilanlar,
duygusal baglilik boyutunda en yiiksek puani (3,74) “Bu kurumun problemlerini sanki
benim kendi problemlerimmis gibi hissediyorum. (OB2)” ifadesine, en diisiik puan1 (3,41)
ise, “Kurumuma karst giiclii bir "aitlik" duygusu hissediyorum. (OB3)” ifadesine
vermistir. Devam bagliligi boyutunda en yiiksek puan (3,72), “Su anda istesem bile isimi
birakmak benim icin ¢ok zor olurdu. (OB8)” ifadesine verilirken, bu boyutta en diisiik
puan (3,07) “Calistigim bu kurumu birakmay: diigiindiirecek se¢cenegim neredeyse hi¢ yok
gibi. (OB10)” ifadesine verilmistir. Katilimcilar normatif baglilik boyutunda en yiiksek
puani (3,55) “Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. (OB16)” ifadesine, en diisiik puani
(2,50) ise “Bu kurum su an icin birakmazdim, ¢iinkii kendimi buradakilere karsi mecbur
hissediyorum. (OB17)” ifadesine vermislerdir. Bu istatistiksel sonuglara gore, arastirmaya
katilanlarin  Orgiitsel baglilik diizeyleri ortalama 3,42 puandir ve “katiliyorum”
segenegine yakin bir diizeydedir. Ayrica, bireylerin en fazla duygusal baghlik (3,56) ve
en az normatif bagllik (3,20) duyduklar1 anlagilmaktadir.

4.7.5.3. EOD Olgeginin Betimleyici Istatistikleri

Ankete katilanlarm arastirmada yer alan EOD olgegi ifadelerine verdikleri yanitlarin

betimleyici istatistikleri (aritmetik ortalama ve standart sapma puanlari) incelenmistir.

Tablo 4.15. Katilimcilari EOD Olgegindeki Sorulara Verdikleri Ortalama Puanlar

Olcek ifadesi g;;’r::aSt'
EODI Calistigim kuruma yarar1 olacaksa, kurumu iyi gostermek igin 24141315
gercekleri saptiririm. ’ ’
EOD2. Calistigim kuruma faydasi olacaksa, miisteriler ve alicilar

nezdinde kurumun iiriin ve hizmetleri hakkinda gercekleri abartarak 2,49+1,345
anlatirim.

EOD3. Calistigim kurumun menfaatine olacaksa, kurum ya da

iiriinleri/hizmetleri hakkinda miisteriler ve alicilardan olumsuz bilgileri 2,43+1,334
saklarim.

EOD4. Calistigim kurum talep ederse, kurumumda problem

yaratmasindansa bagka bir kurumun sorunu haline gelmesi timidiyle 2,05£1,119
yeteneksiz bir ¢alisan igin iyi bir referans verebilirim.

EOD6. Calistigim kurum agisindan zararli olabilecek olan bilgiyi 2.75+1.369
gerekirse kamuoyundan saklarim. ’ ’
EOD7. Calistigim kuruma katkisi olacaksa ne olursa olsun yaparim. 2,17+1,202

Olcek Geneli 2,38+1,281

Tablo 4.15’te yer alan ortalama puanlar incelendiginde, tek boyutlu EOD

Olgeginde arastirmaya katilan bireylerin en yiiksek puani (2,75), “Calistigim kurum
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acisindan zararl olabilecek olan bilgiyi gerekirse kamuoyundan saklarim. (EODG6)”
ifadesine, en diisik puani (2,05) ise, “Calistigim kurum talep ederse, kurumumda
problem yaratmasindansa baska bir kurumun sorunu haline gelmesi iimidiyle yeteneksiz
bir ¢alisan icin iyi bir referans verebilirim. (EOD4)” ifadesine verdikleri goriilmektedir.
Arastirmaya katilan bireylerin EOD diizeylerinin 2,38 ortalama puan ile “katilmiyorum

ve kararsizim” segeneklerine yakin bir diizeyde oldugu anlasilmaktadir.
4.7.6. Olgekler Arasindaki Korelasyon ve Regresyon Analizi

Bagimsiz degiskenlerden biriyle bagimli degisken arasindaki iliskileri belirlemek
icin korelasyon analizi, bu iliskilerin niteligini belirlemek icin regresyon analizi
uygulanmigtir. Korelasyon katsay1 araligini Biiyiikoztiirk (2020: 32): -1,00 oldugunda
negatif iliskiyi, 0,00 oldugunda iliski olmadigini, 0,00-0,30 oldugunda diisiik diizeyde,
0,30-0,70 orta diizey, 0,70-1,00 yiiksek diizey iliski seklinde tanimlamaktadir.

4.7.6.1. Orgiitsel Giiven ve EOD Arasindaki Korelasyon Analizi

OG ve EOD arasindaki iliskiyi saptamak igin, degiskenler arasinda normal dagilim
oldugu icin Pearson Korelasyon Analizi uygulanmistir. Tablo 4.16°da OG ve alt boyutlar

ile EOD arasindaki iliskilere dair hipotezler test edilmistir.

Tablo 4.16. OG ve Alt Boyutlarinin EOD ile Korelasyon Analizi

Yoneticiye Aﬁj;g;ﬁa Orﬁgﬁte (")rgiitsel EOD
Giiven .. Giliven Giiven
Giiven
Yoneticiye Pearson r 1 0,752 0,480 0,927 0,330™
Giiven p 0,000 0,000 0,000 0,000
Calisma Pearson r 1 0,466 0,926™ 0,297™
Arkadagima 0000 0,000 0,000
uven

Orgiite Pearson r 1 0,620 0,298
Giiven p 0,000 0,000
Orgiitsel ~ Pearsonr 1 0,352
Giiven p 0,000
EOD Eearson r 1

*%S5 ve ** %] istatistiksel anlamlilik diizeyini temsil etmektedir.

Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gére OG ve EOD arasinda anlamli
(p<0,05), pozitif yonlii (r=0,352) ve orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Bu bulgulara
gore H1 hipotezi kabul edilmigstir. Yani arastirmaya katilanlarin OG ile EOD arasinda orta
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diizey bir iliskiyle anlamli bir sekilde arttigir gozlemlenmistir. Degiskenlerin birbirleri
iizerinde acikladiklari varyans %12,40’tir. Yani EOD’ nin %12,40’1 6rgiitsel giivenden
kaynaklantyor olabilir. Yéneticiye giiven ve EOD arasinda anlaml1 (p<0,05), pozitif yonlii
(r=0,330) ve orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Buna gore Hia hipotezi kabul
edilmistir. Calisma arkadaslarina giiven ve EOD arasinda anlamli (p<0,05) ve pozitif
yonlii (r=0,297) diistik diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Buna gére Hip hipotezi kabul
edilmigtir. Orgiite giiven ve EOD arasinda anlamli (p<0,05) ve pozitif yonlii (r=0,298)
diisiik diizeyde bir iligki tespit edilmistir. Bu bulgulara gore Hu.c hipotezi kabul edilmistir.

4.7.6.2. Orgiitsel Baghlik ve EOD arasindaki Korelasyon Analizi

Orgiitsel baglilik ve EOD arasindaki iliskiyi 6l¢gmek igin Pearson Korelasyonu
uygulanmistir. Elde edilen bulgular Tablo 4.17” de gosterilmistir.

Tablo 4.17. OB ve Alt Boyutlarmin EOD ile Korelasyon Analizi

Org,utsel Duygusal Devam Normatif -
Baghhk Baglilik Baglilig: Baglilig EOD
(OB)

Orgiitsel Pearson r 1 0,759™ 0,639™ 0,881™ 0,363
?ggl)“‘k P 0,000 0,000 0,000 0,000
Duygusal Pearson r 1 0,104 0,600™ 0,285™
Baglilik p 0,037 0,000 0,000
Devam Pearson r 1 0,393™ 0,110"
Baglilig p 0,000 0,027
Normatif Pearson r 1 0,421™
Bagliligi p 0,000
EOD Pearson r 1

p

*%S5 ve ** %] istatistiksel anlamlilik diizeyini temsil etmektedir.

Tablo 4.17°de OB ve alt boyutlar1 ile EOD arasindaki iliskilere dair hipotezler test
edilmistir. Pearson Korelasyon analizi sonuglarina gére OB ve EOD arasinda anlaml
(p<0,05), pozitif yonlii (r=0,363) ve orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Bu bulgulara
gore Ha hipotezi kabul edilmistir. Yani arastirmaya katilanlarm OB ile EOD arasinda orta
diizey bir iliskiyle anlamli olarak arttigi gozlemlenmistir. Degiskenlerin birbirleri
lizerinde agikladiklar1 varyans %13,17 olup, EOD’nin %13,17°u orgiitsel baglhliktan
kaynaklantyor olabilir. Duygusal baghilik ve EOD arasinda anlamli (p<0,05) ve pozitif
yonlii (r=0,285) diisiik diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Bu sonuca gore Hz.a hipotezi
kabul edilmistir. Devam baghligi ve EOD arasinda anlamli (p<0,05) ve pozitif yonlii
(r=0,110) diisiik diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Bu sonuca gore Hop hipotezi kabul
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edilmistir. Normatif baglilik ve EOD arasinda anlaml1 (p<0,05), pozitif yonlii (r=0,421)
ve orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Buna gore Ha.c hipotezi kabul edilmistir.

4.7.6.3. Regresyon Analizi

Degiskenler arasindaki sebep-sonug iliskisini arastirmak igin regresyon analizi
kullanilmaktadir. Basit regresyon analizinde bir bagimsiz degiskenin bir bagiml
degisken tizerindeki etkisi arastirilirken, ¢oklu regresyon analizinde bagimli degisken
tizerinde iki ya da daha fazla bagimsiz degiskenin etkisi aragtirilmaktadir. Regresyon
analizinde, degiskenler arasinda anlamli bir iliski olup olmadiginin belirlenmesi, bu
iliskiyi gosteren regresyon denkleminin bulunmasi ve tahminlerin hesaplanmasi
amaclanmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Coklu regresyon, bir yanit degiskeni ile
birden ¢ok agiklayici degisken arasindaki iliskiyi arastirmak i¢in kullanilan bir tekniktir.
Basit regresyonda oldugu gibi, hem anlamli iligkileri belirlemek (aciklama) hem de yanit
degiskeninin degerlerini tahmin etmek i¢in kullanilabilir. Birden fazla degiskenin etkisini
analiz etme yetenegi, yeterli tahminler yapmak icin genellikle birden fazla bilgi
kaynaginin gerekli oldugu bir durum oldugundan, o6zellikle sosyal bilimlerde yararli
oldugu diistiniilmektedir (Hutcheson ve Sofroniou, 1999; Bas, 2013). Bu arastirmada iki

bagimsiz degisken bulundugu i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.

Regresyon analizinde gerekli oldugu tizere (Biiyiikoztiirk, 2020: 94-95), bu
arastirmada bagimli-bagimsiz degiskenlerin esit aralik 6l¢eginde Olctilen stirekli degisken
olduklar1, normal dagilim gosterdikleri belirlenmistir. iki bagimsiz degisken (OG ve OB)
ile bagimli degisken (EOD) arasindaki iliskinin dogrusal oldugu sacgilma diyagramina
bakilarak saptanmistir. Bu noktalar kiimesi igerisine ¢izilecek regresyonda asirt sapma

gosteren u¢ deger(ler) olmadig goriilerek analize devam edilmistir.

Tablo 4.18. OG Alt Boyutlar1 ve EOD Arasindaki Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davrams (EOD)
Bagimsiz Degisken
(Orgiitsel Giiven) B St. Sapma b t P
Yoneticiye Gliven 0,182 0,068 0,195 2,692 0,007
Calisma Ark. Giiven 0,077 0,077 0,071 0,989 0,323
Orgiite giiven 0,160 0,050 0,171 3,171 0,002
p= 0,000
ANOVA F=20,986*
R%(%) 13

*p<0,05; **p<0,01
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Coklu regresyon analizindeki katsayr (coefficients) tablosuna gore regresyon
denklemi su sekilde hesaplanmaktadir: EOD= 0,910+ 0,182 x Ydneticiye Giiven + 0,077
x Calisma Arkadaslarma Giiven+0,160 x Orgiite Giiven

Tablo 4.18’de OG boyutlar1 ile EOD ¢oklu regresyon analizinde yapilmistir. Bu
analizin sonuglarma gore regresyon modeli istatistiki olarak anlamlidir (p<0,05).
Modelde bagimsiz degiskenlerden OG (yéneticiye, calisma arkadaslara ve drgiite giiven
alt boyutlar1 ile birlikte) ile bagimli degisken EOD’nin varyansin %13’iinii agikladig
goriilmektedir (R?=%13, F=20,986). Modele gore, yoneticiye giivenin (p= 0,195; p degeri
0,007 olup p<0,05 sagladig1 icin) EOD iizerindeki etkisi pozitif yonlii ve istatistiki olarak
anlamlidir. Calisma arkadaglarina giivenin (B= 0,071; p degeri 0,323 olup p<0,05 sartin1
saglamadig1 icin) EOD iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi anlasilmistir. Orgiite
giivenin (B= 0,171; p degeri 0,002 olup p<0,05 sartim sagladigi i¢in) EOD iizerinde
pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir. Tablo 4.18°de yer
alan ¢oklu regresyon analizi sonuglari degerlendirildiginde ise oOrgiite giivenin diger
faktorlere gore EOD iizerindeki etkisinin daha fazla oldugu gériilmektedir (B= 0,171,
p<0,05).

Regresyon analizi sonuglar1 degerlendirildiginde (Biiylikoztiirk, 2020: 103),
katsayilar tablosuna bakildig1 zaman en kiigiik varyans artis faktor (VIF) degerleri 1,344-
2,418 arasinda oldugu gorilmektedir. Bu degerin 10’un iizerinde olmamasi
gerekmektedir. Alt smur1 0,10 olan tolerans degerinin, modelde 0,414 oldugu
goriilmektedir. Modeldeki en yiiksek durum indeksi (CI) degeri 13,934 olarak
bulunmustur. Bu degerin st sinirt 30 kabul edildiginden, modelde ¢oklu baglantililik
sorunu bulunmamistir. Son olarak modelin en yiiksek “Durbin-Watson Katsayis1” 1,740

oldugu i¢in otokorelasyon sorununun olmadigi sonucuna ulasilmastir.

Tablo 4.19. OB Alt Boyutlar1 ve EOD Arasindaki Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Etik Olmayan Orgiit Yanlis1 Davrams (EOD)
Bagimsiz Degisken
(Orgiitsel Baghlik) B St. Sapma b t P
Duygusal Baglilik 0,040 0,060 0,039 0,678 0,498
Devam baglilig -0,066 0,056 -0,059 -1,184 0,237
Normatif baglilik 0,432 0,064 0,421 6,767 0,000
p= 0,000
ANOVA F= 29,585
R?(%) 17,6

*p<0,05; **p<0,01
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Coklu regresyon analizindeki katsayi tablosuna bakildiginda regresyon denklemi su
sekilde hesaplanmaktadir: EOD= 1,089 + 0,040 x Duygusal Baghlik -0,066 x Devam
baglilig1 +0,432 x Normatif baglilik

Tablo 4.19°da coklu regresyon analizi sonuclarma gére OB alt boyutlar1 ile EOD
regresyon modeli istatistiki olarak anlamlidir (p<0,05). Modelde bagimsiz degisken OB
(devam bagliligi, duygusal ve normatif baglilik alt boyutlariyla birlikte) ile bagimli
degisken EOD’nin varyansin %17,6’sm1 agikladig1 goriilmektedir (R>=%17,6 F=29,585).
Regresyon modeline gore, normatif baghligin (p= 0,421; p degeri 0.000 oldugu igin
p<0,05 sartin1 sagladig1 igin) EOD iizerinde pozitif yonlii ve istatistiki olarak anlamli bir
etkisinin oldugu bulunmustur. Duygusal bagliligin (B= 0,039; p degeri 0,498 olup p<0,05
sartin1 saglamadig1 igin) EOD iizerinde anlamli etkisinin olmadig1 tespit edilmistir.
Devam bagliliginin (B=-0,059; p degeri 0,237 olup p<0,05 sartin1 saglamadig1 i¢in) EOD
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi bulunmustur. Bu sonuglar degerlendirildiginde,
diger faktorlere (boyutlara) goére normatif baglihgin EOD iizerinde daha etkili oldugu
goriilmektedir (= 0,421; p<0,05).

Regresyon analizi sonuglarina gore, katsayilar tablosuna bakilinca VIF degerleri
1,222-1,889 (10’dan diisiik) arasinda yer aldigi goriilmektedir. Modelde en diisiik tolerans
degeri 0,529 (0,10’dan diisiik) bulunmustur. Regresyon modelinde CI degeri 12,897
(30’dan  diisiik) oldugu igin ¢oklu bagintt problemi bulunmamistir. Modelde
otokorelasyon sorununun olmadigr (Durbin-Watson Katsayis1 1,732) sonucuna

ulagilmistir.

Tablo 4.20. OG, OB ve EOD Arasindaki Coklu Dogrusal Regresyon Analizi

Bagimh Degisken Etik Olmayan Orgiit Yanhs1 Davrams (EOD)
Bagimsiz Degisken B St. Sapma B t p
Orgiitsel Baghlik 0,318 0,086 0,230 3,719 0,000
Orgiitsel Giiven 0,225 0,070 0,199 3,226 0,001
p= 0,000
ANOVA F= 36,264
R?(%) 14,9

*p<0,05; **p<0,01

Tablo 4.20°deki katsay1 tablosuna bakildigi zaman regresyon denklemi su sekilde
olusmaktadir: EOD= 0,487 + 0,225 x Orgﬁtsel Giiven + 0,318 x Orgﬁtsel Baglilik.
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Modelde bagimsiz degiskenler OG ve OB ile bagimli degisken EOD varyansin
%14,9’sin1 agikladigi goriilmektedir (R*=%14,9 F=36,264). Buna gore, OG nin (B=
0,199; p<0,05) ve OB’nin (B= 0,230; p<0,05) EOD iizerinde pozitif yonlii ve istatistiki
olarak anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuglara gore katsayilar
tablosunda VIF degerleri 1,802 tolerans degeri 0,555 oldugu goriilmektedir. Modelde en
yiikksek Cl degeri 12,632 olup, bu deger st sinirdan oldukg¢a az oldugu i¢in modelde
coklu bagmti problemi bulunmamistir. Son olarak regresyon modelinde (en yiiksek
Durbin-Watson Katsayisi 1,733 oldugu i¢in) otokorelasyon sorununun olmadigi sonucuna

varilmistir.
4.7.7. Tliskisiz (Bagimsiz) Orneklemler T-Testi

T-testi, birbirinden bagimsiz iki grubun (veya 6rneklemin) bir bagimli degiskene
olan ortalamalarimin karsilagtirilarak aralarinda anlamli  bir farklihigin  bulunup
bulunmadigini tespit etmek igin kullanilan istatistiki bir yontemdir (Ekiz, 2020: 158).
Arastirmalarda ¢ogu zaman farkli ana kiitleden elde edilen gruplar arasinda
karsilastirmalar yapmak gerekli olmaktadir. Ornegin erkek ve kadinlarin bir markay:
kullanmalar1 bakimindan aralarinda bir farkin olup olmadig1 konusunda iki grup arasinda
karsilagtirma yapmak gerekmektedir. Bu durumda da fliskisiz (Bagimsiz) Orneklemler t-
testi devreye girer (Yazicioglu ve Erdogan, 2007: 207). Bu arastirmada da cinsiyet
degiskenine gore OG, OB ve EOD puanlar1 arasinda anlamli farklilik bulunup
bulunmadigin1 saptamak amaciyla yapilan iligkisiz 6rneklemler t-testi sonuglari Tablo

4.21°de verilmistir.

Tablo 4.21. OG, OB ve EOD Puanlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore Karsilastiriimasi

Varyanslarin
esitligi icin Ortalama esitligi igin t-test

Cinsiyet Degiskeni Levene testi
N
. Esit Deg.Vars+ 3,858 0,050 -,660 401 0,510 -0,066 0,100
06 Esit Deg.Vars- -,645 292,749 0,520 -0,066 0,102
OB Esit Deg.Vars+ 0,884 0,348 -1,997 401 0,047* -0,162 0,081
Esit Deg.Vars- -1,963 299,186 0,051 -0,162 0,082
EOD Esit Deg.Vars+ 0,972 0,325 0,633 401 0,527 0,071 0,113
Esit Deg.Vars- 0,640 327,457 0,523 0,071 0,111

* p<0,05
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Tablo 4.21°de goriiliigii iizere kadin ve erkeklerin OG puanlar1 arasinda anlaml
fark bulunmamaktadir. Buna gore orgiitsel giivende cinsiyet degiskenine gore istatistiki
olarak anlamli bir farklilik bulundugu yoniindeki Hs.a hipotezi kabul edilmemistir.
(t(401)=-0.660; p>0.05). Kadinlarin ortalamasi (3,55) ve erkeklerin ortalamasi (3,62) ile
OG puanlar1 birbirine benzerdir. Kadinlarin ortalamas1 (2,42) ve erkeklerin ortalamasi
(2,35) ile EOD puanlar1 arasinda anlamli fark bulunmamaktadir. Buna gore EOD’de
cinsiyet degiskenine gore istatistiki olarak anlamli bir farklilik oldugu yoniindeki Hs.a
hipotezi kabul edilmemistir. (t(101)=0.633; p>0.05). Kadimnlarin ve erkeklerin EOD
puanlar1 birbirine benzerdir. Ancak kadinlarin ortalamasi (3,32) ve erkeklerin ortalamasi
(3,48) ile OB puanlar1 arasinda anlamli fark bulunmaktadir. Buna gore erkeklerin OB
puanlart kadinlardan daha fazladir. Orgiitsel baglilikta cinsiyet degiskenine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulundugu yoniindeki Ha.a hipotezi kabul
edilmistir. (t(401)=-1.997;p degeri 0,047 oldugu i¢in p<0.05).

Tablo 4.22. OG, OB ve EOD Puanlarinin Medeni Duruma Gére Karsilastirilmasi

Varyanslarin
esitligi igin Ortalama esitligi igin t-test
Medeni Durum Levene testi
F Sig. t df Anla{nh.hk Ort. Farki ~ St. Sapma
degeri
oG Esit Deg.Vars+ 0,549 0,459 -0,991 401 0,322 -0,105 0,106
Esit Deg.Vars- -1,013 232,804 0,312 -0,105 0,103
OB Esit Deg.Vars+ 0,011 0,916 1,837 401 0,067 0,158 0,086
Esit Deg.Vars- 1,862 228,187 0,064 0,158 0,085
EGD Esit Deg.Vars+ 0,091 0,763 -1,835 401 0,067 -0,219 0,119
Esit Deg.Vars- -1,823 218,163 0,070 -0,219 0,120
* p<0,05

Evli ve bekarlarin OG, OB ve EOD puanlari arasinda anlamli farklilik olup
olmadigimi tespit etmek amaciyla yapilan iliskisiz orneklemler t testi sonuglar1 Tablo
4.22°de verilmistir. Gériildiigii gibi evli ve bekarlarin OG puanlari arasinda anlamli fark
bulunmamaktadir. (t(s01)= -0,991; p>0.05). Evlilerin ve bekarlarin OG puanlar1 birbirine
benzerdir. Evli ve bekarlarin OB puanlari arasinda anlamli fark bulunmamaktadir.
(t(201)=1.837; p>0.05). Ortalamalarma bakinca evlilerin ve bekarlarm OB puam birbirine
yakindir. Kadinlarin ve erkeklerin EOD puanlart arasinda anlamli fark bulunmamaktadar.
(t(a01)= -1.835; p>0.05). Kadmlarm ve erkeklerin EOD puanlari birbirine benzerdir. Bu

sonuclara gore Hap, Han, Hs b hipotezleri kabul edilmemistir.
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Varyans analizi (analysis of variance) olarak bilinen ANOVA testi, grup

ortalamalari1 ve bunlara bagl islemleri incelemek icin kullanilmaktadir. Ornegin, ikiden

fazla gruba ait ortalama puanlarin birbirine esit olup olmadiginmi tespit etmek i¢in
ANOVA uygulanmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018). Bu ¢alismada, katilimcilarin, OG,

OB ve EOD diizeylerinin yas, egitim diizeyleri, aylik gelir, ¢aligma yil1 gibi degiskenlere

gore anlamli bir farklilik olup olmadigimi belirlemek amaciyla ANOVA testi

uygulanmistir. ANOVA analizinden sonra elde edilen verilerin homojenlik durumuna

bakilmistir. Sonra veriler arasinda anlamli fark olup olmadigini, varsa hangi gruplar

arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla Post-Hoc analizi yapilmistir. OG, OB ve EOD

puanlar arasinda yasa gore anlaml farklilik bulunup bulunmadig tespit etmek amaciyla

tek yonliit ANOVA analizi yapilmais, ulasilan bulgular Tablo 4.23’te gosterilmistir.

Tablo 4.23. OG, OB ve EOD Puanlarinin Yasa Gore Karsilastiriimasi

Yas Degiskeni N Ort. S::ats Varyans g;;iﬁz Iéz;\tr.eler F p Fark

20-25(1) 40 3,59 0,85 G{:‘;ﬂf‘r 2503 4 0626 0,659 0621 -
26-30 (2) 76 3,72 0,99 Gr}’g""“ 377,664 398 0,949

0G 31-35(3) 100 3,57 1,01 Toplam 380,166 402
36-40 (4) 102 3,49 1,02
40Y?§;izeri 85 363 0,89
20-25(1) 40 3,16 0,74 G{;ﬂg;?r 4325 4 1,081 1,735 0141 -
26-30 (2) 76 341 0,71 Gr}’g""‘r 248,013 398 0,623

OB 31-35(3) 100 341 0,83 Toplam 252,338 402
36-40 (4) 102 3,40 0,82
40Y'z‘§;1zeri 85 356 0,77
20-25(1) 40 2,31 0,92 Gﬂg;‘l’“ 3776 4 0944 0,781 0538 -
26-30 (2) 76 2,57 1,15 Gr;’g'ar 480,886 398 1,208

EOD 31-35(3) 100 2,34 1,10 Toplam 484,662 402
36-40 (4) 102 2,31 1,13
40Y?§?Zeri 85 2,37 107

* p<0,05
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Tablo 4.23’te orgiitsel giiven puanlart yas degiskenine gore gruplar arasinda
anlamli farklilik géstermemistir. Buna gore Hsc hipotezi kabul edilmemistir. (F (4,398)
=0,659; p>0,05). Orgiitsel baglilik puanlar1 yasa gore gruplar arasinda anlamh farklilik
gostermemistir. Bu sebeple Hac hipotezi kabul edilmemistir. (F (4308) =1,735; p>0,05).
Etik olmayan oOrgiit yanlisi davranig puanlar1 yasa gore gruplar arasinda anlamli farklilik

gostermemistir. Bu nedenle Hs ¢ hipotezi kabul edilmemistir. (F 4,39) =0,781; p>0,05).

Tablo 4.24. OG, OB ve EOD Puanlarmin Egitim Diizeyine Gore Karsilastiriimasi
St.

e e Kareler Kareler
Egitim diizeyi N Ort. ?T?g) Varyans toplam df ort. F p
Lise (1) 16 3,30 0,98 G:igs"f‘r 6,607 3 2202 2352 0072
OnLisans 2) 25 335 092 C'UPlAr a3550 399 0,036
OG Ici
Lisans (3) 283 357 1,00 Toplam 380,166 402
Lisansiistii (4) 79 3,81 0,83
Lise (1) 16 3,65 0,82 G:igs'f‘r 3651 3 1217 1953 0,121
OnLisans 2) 25 341 063 C'UPlAr 518687 399 0623
OB Iei

Lisans (3) 283 3,36 0,82 Toplam 252,338 402

Lisansiistii (4) 79 3,57 0,70

Gruplar
Arasi
Gruplar

Lise (1) 16 2,19 0,98 11,166 3 3,722 3,136 0,025*
OnlLisans (2) 25 2,55 1,18 o
EOD et
Lisans (3) 283 2,29 1,07 Toplam 484,662 402

473,497 399 1,187

Lisansiistii (4) 79 2,69 1,14

* p<0,05

Tablo 4.24’te orgiitsel giiven puanlari egitim diizeyine gore gruplar arasinda
anlamli farklilk gostermemistir. (F (3399) =2,352; p>0,05). Orgiitsel baglilik puanlari da
egitim diizeyine gore gruplar arasinda anlamli farklilik gostermemistir. (F (3,399) =1,953;
p>0,05). Bu bulgulara gore Hsq Ve Had hipotezileri kabul edilmemistir. Ancak Etik
olmayan Orgiit yanlis1 davranig puanlart egitim diizeyine gore gruplar arasinda anlamli
farklilik gostermistir. Bu sonuca gore Hsq hipotezi kabul edilmistir. (F (3399) =3,136;
p<0,05). Hangi gruplar arasinda fark oldugunu belirlemek i¢in Post-Hoc analiz
tirlerinden Scheffe ¢oklu karsilagtirma testi yapilmistir (Tablo 4.25). Post-Hoc test

sonucunda s6z konusu farkin lisans ve lisans iisti mezunlari arasinda oldugu tespit
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edilmistir. Lisans iistii mezunlarmm EOD diizeyleri, lisans mezunlarindan anlaml1 olarak

yiiksektir (p<0,05).

Tablo 4.25. Egitim Diizeyinin Post-Hoc Scheffe Coklu Karsilagtirma Testi

Bagiml I) Egitim J) Egitim .

Deé%sken D(u)ruriunuz [gu)ruéunuz Ort. Fark (1-)) St. Hata Sig. Fark

On lisans (2) -0,355 0,348 0,792

Lise (1) Lisans (3) -0,095 0,279 0,990

Lisansiistii (4) -0,496 0,298 0,431

Lise (1) 0,355 0,348 0,792

On lisans (2) Lisans (3) 0,259 0,227 0,729

EOD Lisansiistii (4) -0,140 0,249 0,957

Lise (1) 0,095 0,279 0,990

Lisans (3) On lisans (2) -0,259 0,227 0,729
Lisansiistii (4) -0,400" 0,138 0,041 3<4

Lise (1) 0,496 0,298 0,431

Lisansiistii (4) On lisans (2) 0,140 0,249 0,957
Lisans (3) 0,400 0,138 0,041  4>3

* p<0,05.

OG, OB ve EOD puanlar arasinda aylik ortalama gelir diizeyine gore anlamli bir
farklilik bulunup bulunmadigini saptamak amaciyla ANOVA analizi yapilmis, ulasilan
bulgular Tablo 4.26°da gosterilmistir.

Tablo 4.26. OG, OB ve EOD Puanlarinin Aylik Ortalama Gelire Gore Karsilastirilmasi

. St Kareler Kareler
Ortalama Gelir N Ort Sapma Varyans toplami df ort. F p
13.000 TL’denaz(1) 5 296 0,95 G/:‘;gl‘?r 16,034 4 4009 4381 0,002
13.000-18.000 TL (2) 57 3,30 0,96 Gr?g'ar 364,132 398 0,915
oG
18.001-25.000 TL (3) 96 343 091 Toplam 380,166 402
25001-30.000 TL (4) 96 3,63 0,99
30.000 TL istii (5) 149 3,80 0,95
13.000 TL’denaz(1) 5 276 117 Gﬁgfr 9,948 4 2487 4,084 0,003*
13.000-18.000 TL (2) 57 3,30 081 Gr}’gpi'ar 242,300 398 0,609
OB

18.001-25.000 TL (3) 96 3,23 0,83  Toplam 252,338 402
25.001-30.000 TL (4) 96 3,49 0,67
30.000 TL {istii (5) 149 356 0,77

Gruplar
Arasi
Gruplar

13.000 TL’denaz (1) 5 190 1,33 11,987 4 2,997 2,523 0,041%

13.000-18.000 TL (2) 57 1,98 0,92 S
EOD !
18.001-25.000 TL (3) 96 2,45 1,05 Toplam 484,662 402
25.001-30.000 TL (4) 96 2,47 1,16
30.000 TL distii (5) 149 244 111
* p<0,05.
Not: Calisanlara ait aylik ortalama gelir diizeyleri anketin yapildig1 ve verilerin analiz edildigi siire zarfinda
¢ok defa zam yapilarak degistigi icin, tablodaki veriler 2023 yil1 aylik gelirlere gore uyarlanmstir.

472,676 398 1,188
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Goriildiigii iizere, OG puanlar1 aylik ortalama gelire gre gruplar arasinda anlamli
farklilik gdstermistir. (F (4398) =4,381; p<0,05). OB puanlar1 da aylik ortalama gelire gore
gruplar arasinda anlamli farklihk gostermistir. (F (4,308) =4,084; p<0,05). EOD puanlari
egitim diizeyine gore gruplar arasinda anlamli farklilhik gostermistir. (F (4,308) =2,523;

p<0,05). Bu sonuglara gore Hze, Hae, Hs e hipotezleri kabul edilmistir (Tablo 4.26).

OG puanlarindaki bu farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin

yapilan Post-Hoc LSD ¢oklu karsilastirma testi sonuglart Tablo 4.27°de gosterilmistir.

Tablo 4.27. OG Aylik Ortalama Gelir Post-Hoc LSD Coklu Karsilastirma Testi
(I) Aylik (J) Aylik

Bagimli Ort. Fark

Degisken orta}lqma orte}lgma (1-3) St. Hata Sig. Fark
geliriniz geliriniz
(2) -,34526 44613 439
() 3) -, 47472 ,43876 ,280
4) -,67750 ,43876 ,123
(5 -,84537 ,43488 ,053
(1) ,34526 44613 439
@) 3) -,12946 ,15994 419
4) -,33224" ,15994 ,038*
(5 -,50011" ,14897 ,001*
(1) AT4T2 ,43876 ,280
" (2) ,12946 ,15994 419
06 ) 4) -,20278 ,13806 ,143
(5 -,37065" ,12518 ,003*
1) ,67750 ,43876 ,123
@) 2 ,33224" ,15994 ,038* 4>2
(3) ,20278 ,13806 ,143
(5 -, 16787 ,12518 ,181
1) ,84537 ,43488 ,053
(5) 2 ,50011" ,14897 ,001* 5>2
(3) ,37065" ,12518 ,003* 5>3
4 ,16787 ,12518 ,181
*p<0,05

Not: 13.000 TL’den az (1), 13.000-18.000 TL (2), 18.001-25.000 TL (3), 25.001-30.000 TL (4), 30.000 TL {istii (5)

Bu test sonucunda, OG gruplarindan aylik geliri 25.001-30.000 TL (4) olanlar ile
13.000-18.000 TL (2) olanlar arasinda anlamli fark oldugu goriilmiistiir. 30.000 TL iistii
(5) aylik gelirinin sirastyla 13.000-18.000 TL (2) ve 18.001-25.000 TL (3) olanlar
arasinda yiiksek anlamli fark vardir (Tablo 4.27).

OB puanlarindaki farkin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek amactyla

Post-Hoc LSD ¢oklu karsilagtirma testi yapilmis, sonuglar Tablo 4.28”de gdsterilmistir.



Tablo 4.28. OB Aylik Ortalama Gelir Post-Hoc LSD Coklu Karsilastirma Testi

Baf;mh E)Ir)t?lgrlril; E)Jr)tﬁgrlril; Ort. Fark (1-J) St. Hata Sig. Fark
Degisken o L
geliriniz geliriniz
2) -,54760 ,36399 ,133
1) 3) -,47125 ,35798 ,189
4 -,73028" ,35798 ,042*
(5) -,80555" ,35481 ,024*
(1) ,54760 ,36399 ,133
@ (3) ,07635 ,13049 ,559
(4) -,18268 ,13049 ,162
(5) -,25795" ,12154 ,034*
1) 47125 ,35798 ,189
. 2) -,07635 ,13049 ,559
OB @) .
4) -,25903 ,11264 ,022*
(5) -,33430" ,10213 ,001*
1) ,73028" ,35798 ,042* 4>1
4 2) ,18268 ,13049 ,162
3) ,25903" ,11264 ,022* 4>3
(5) -,07527 ,10213 ,462
(1) ,80555" ,35481 ,024* 5>1
5) (2 ,25795" ,12154 ,034* 5>2
(3) ,33430" ,10213 ,001* 5>3
4) ,07527 ,10213 ,462
* p<0,05
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Not: 13.000 TL’den az (1), 13.000-18.000 TL (2), 18.001-25.000 TL (3), 25.001-30.000 TL (4), 30.000 TL iistii (5)

Test sonucuna gére, OB gruplarindan aylik geliri 25.001-30.000 TL (4) ile 13.000
TL’den az (1) olan, yine aylik geliri 25.001-30.000 TL (4) olan ile 18.001-25.000 TL (3)

arasinda anlamh fark vardir. Ayrica 30.000 TL iisti (5) aylik gelirinin sirastyla 13.000
TL’den az (1), 13.000-18.000 TL (2), 18.001-25.000 TL (3) arasinda yiiksek anlaml fark
vardir (p<0,05) (Tablo 4.28).
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Tablo 4.29. EOD Aylik Ortalama Gelir Post-Hoc LSD Coklu Karsilagtirma Testi

Baglmll f)Ir)téAlgrlrlll; ) Ayhl? 9r.talama Ort. Fark (1-J) St. Hata Sig. Fark
Degisken L geliriniz
geliriniz

(2) -,08830 ,50829 ,862
1) (3) -,55833 ,49990 ,265
4) -,57049 ,49990 ,254
(5) -,54966 ,49548 ,268
(1) ,08830 ,50829 ,862
@ (3) -,47003" ,18223 ,010*
4) -,48218" ,18223 ,008*
(5) -,46136" ,16972 ,007*
(1) ,55833 ,49990 ,265

) (2) ,47003" ,18223 ,010* 3>2

EOD (3)

4) -,01215 ,15730 ,938
(5) ,00867 ,14262 ,952
(1) ,57049 ,49990 ,254

(4) (2) ,48218" ,18223 ,008* 4>2
(3) ,01215 ,15730 ,938
(5) ,02082 ,14262 ,884
(1) ,54966 ,49548 ,268

5) (2) ,46136" ,16972 ,007* 5>2
(3) -,00867 ,14262 ,952
4) -,02082 ,14262 ,884

* p<0,05

Not: 13.000 TL’den az (1), 13.000-18.000 TL (2), 18.001-25.000 TL (3), 25.001-30.000 TL (4), 30.000 TL iistii (5)

Farkin EOD’nin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek amaciyla yapilan
Post-Hoc LSD ¢oklu karsilastirma testi Tablo 4.29°da gosterilmektedir. Test sonucuna
gore, EOD gruplarindan aylik geliri 18.001-25.000 TL (3) ile 13.000-18.000 TL (2)
arasinda yiiksek anlamli fark vardir. Aylik gelir 25.001-30.000 TL (4) olan ile 13.000-
18.000 TL (2) arasinda yiiksek anlamli fark vardir. 30.000 TL istii (5) aylik geliri olan ile
13.000-18.000 TL (2) arasinda yiiksek anlamli fark vardir (p<0,05).
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Tablo 4.30. OG, OB ve EOD Puanlarinin Meslekte Calisma Siiresine Gére Karsilastiriimasi

Meslekte Calisma St. Kareler Kareler
Siiresi N o Sapma Varyans toplami1 df Ort. F P Fark
1-3yil(1) 63 359 0,91 Gﬁgs";” 1815 4 0454 0477 0752 -

4-6y11(2) 59 3,69 0,95 Gruplarici 378,352 398 0,951

0G 7-9yil(3) 72 353 090 Toplam 380,166 402
10-15 y1l
119 3,52 1,00
(4)
16y1l Gstii
90 3,66 1,04
()
Gruplar

1-3yil(1) 63 316 077 7625 4 1906 3,100 0,016* 5>1

Arast
4-6yil(2) 59 3,45 0,63 Gruplarici 244,713 398 0,615

OB 79yil(3) 72 3,45 0,71  Toplam 252,338 402
10-15 yil
119 3,38 0,86
(4)
16y1l istii
90 360 0,81
®)
Gruplar

1-3yil(l) 63 2,27 1,04 11,075 4 2,769 2,327 0,056 -

Arasi

4-6yil(2) 59 2,60 1,08 Gruplarigi 473,588 398 1,190

EOD 79yl (3) 72 2,63 1,13  Toplam 484,662 402

10-15 yil
119 229 111
(4)
16y1l iistii
90 2,23 1,06
()

* p<0,05.

OG, OB ve EOD puanlarinin meslekte ¢alisma siiresine gdre anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii ANOVA analizi sonucunda
elde edilen bulgular Tablo 4.30°da verilmistir. Buna gore, OG puanlar1 (F (4,398 =0,477;
p<0,05) ve EOD puanlari (F (1,398 =2,327; p<0,05) meslekte calisma siiresine gére gruplar
arasinda anlaml farklilik goéstermemistir. Bu sonuglara gére Ha s ve Hs ¢ hipotezleri kabul
edilmemistir. Ancak OB puanlar1 (F (2,308 =3,100; p<0,05) da meslekte ¢alisma siiresine
gore gruplar arasinda anlamli farklilik gostermistir. Bu sonuca gore Has hipotezi kabul

edilmigtir.

Tablo 4.31°de farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek igin Post-Hoc

Scheffe testi uygulanmistir.
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Tablo 4.31. Meslekte Caligma Siiresinin Post-Hoc Scheffe Coklu Karsilastirma Testi

Bagimli  (I) Calisma (J) Egitim i .
Degisken Siiresi DUrUMUNUZ Ort. Fark (1-J) St. Hata Sig.  Fark
4-6 y11 (2) -,29692 ,14206 0,360
7-9 1l (3) -,28981 ,13527 0,334
1-3yil (1)
10-15 y1l (4) -,21799 ,12217 0,528
16y1ldanfazla (5) -,44296" , 12881 0,020* 5>1
& 1-3y1l (1) ,29692 ,14206 0,360
B
7-9 y1l (3) ,00711 ,13770 1,000
4-6 y11 (2)
10-15 y1l (4) ,07893 ,12485 0,982
16y1ldanfazla (5) -,14604 ,13135 0,872
1-3y1l (1) ,28981 ,13527 0,334
4-6 y1l (2) -,00711 ,13770 1,000
7-9 y1l (3)
10-15 y1l (4) ,07183 ,11707 0,984
16y1ldanfazla (5) -,15315 ,12398 0,822
1-3(1) ,21799 12217 0,528
4-6(2) -,07893 ,12485 0,982
10-15(4)
7-9(3) -,07183 ,11707 0,984
16y1ldanfazla (5) -,22497 ,10954 0,379
1-3(1) ,44296" ,12881 0,020* 5>1
16 yildan fazla 4-6(2) ,14604 ,13135 0,872
®) 7-9(3) ,15315 ,12398 0,822
10-15(4) ,22497 ,10954 0,379
* p<0,05.

Post-Hoc Scheffe testi sonucunda farkin 16 yildan uzun siire galisan ile meslege
yeni baslayan 1-3 yil arasinda oldugu tespit edilmistir. 16 yildan uzun siire ¢alisanlarin

orgiitsel baglhiliklar1 1-3 y1l aras1 ¢alisanlardan anlamli olarak ytiksektir (p<0,05).
4.8. Aragtirmaya Ait Hipotez Ozetleri

Bu arastirmada test edilen hipotezler ve analizler sonucunda kabul edilme veya

edilmeme durumlar1 Tablo 4.32’de gosterilmistir.



Tablo 4.32. Hipotezlerin Kabul/Ret Durumlari
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Banka calisanlarinin rgiitsel giiven algilari ile EOD arasindaki iligki pozitif

vardir.

Hy. yonlii ve istatistiksel olarak anlamlidir. Kabul
H Orgiitsel giiven alt boyutlarindan yéneticiye giiven ile EOD arasinda pozitif yonlii Kabul
La | ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
H Orgiitsel giiven alt boyutlarindan galisma arkadaslarma giiven ile EOD arasinda Kabul
Lb: pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
H Orgiitsel giiven alt boyutlarindan 6rgiite giiven ile EOD arasinda pozitif yonlii ve Kabul
Le: istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
H Banka calisanlarinin rgiitsel baglilik ve EOD arasindaki iliski pozitif yonlii ve Kabul
2: istatistiksel bakimdan anlamlidir.
H Orgiitsel baghlik alt boyutlarindan duygusal baghlik ile EOD arasinda pozitif Kabul
2a yonlil ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.
H Orgiitsel baghlik alt boyutlarindan devam bagliligi ile EOD arasinda anlamli bir Kabul
Zb: 1 {liski vardir.
H Orgiitsel baghlik alt boyutlarmdan normatif baghlik ile EOD arasinda pozitif Kabul
2¢ | yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.
; Banka ¢alisanlarinin 6rgiitsel giiven algilar1 demografik degiskenlere gore
Ha: . . Ret
farklilik gostermektedir.
Hza: Orgiitsel giiven algilar1 ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir. Ret
Hav. Orgiitsel giiven algilar1 ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli farkliliklar Ret
301 vardr.
Hs. Orgiitsel giiven algilar ile yas degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir. Ret
H Orgiitsel giiven algilar ile egitim durumu degiskeni arasinda anlaml farkliliklar Ret
34d vardir.
Hse Orgiitsel giiven algilar ile gelir degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardar. Kabul
Ha Orgiitsel giiven algilar1 ile meslekte calisma siiresi degiskeni arasinda anlamli Ret
8t farkliliklar vardir.
Ha: Banka ¢aliganlarinin 6rgiitsel baglilik diizeyleri demografik degiskenlere gore Ret
4 farklilik gostermektedir.
Hasa Orgiitsel baghlik algilart ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir. | Kabul
H Orgiitsel baghlik algilari ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli farkliliklar Ret
b vardir.
Hac Orgiitsel baghlik algilart ile yas degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir. Ret
H Orgiitsel baghlik algilari ile egitim durumu degiskeni arasinda anlamli farkliliklar Ret
4d vardir.
H Orgiitsel baghlik algilari ile aylik ortalama gelir degiskeni arasinda anlaml Kabul
4e farklihklar vardir.
H, - Orgiitsel baghlik algilari ile meslekte calisma siiresi degiskeni arasinda anlamli Kabul
A farkliliklar vardir.
H Banka calisanlarinin EOD algilar1 demografik degiskenlere gore farklilik Ret
5 gostermektedir.
Hs o EOD algilari ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir. Ret
Hs p: EOD algilar1 ile medeni durum degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir. Ret
Hs .. EOD algilar ile yas degiskeni arasinda anlamli farkliliklar vardir. Ret
Hs 4 EOD algilar ile egitim durumu degiskeni arasinda anlaml farkliliklar vardir. Kabul
Hs o EOD algilar ile gelir degiskeni arasinda anlaml farkliliklar vardir. Kabul
He ¢ EOD algilar1 ile meslekte calisma siiresi degiskeni arasinda anlaml farkliliklar Ret
5.f
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4.9. Benzer Calismalarin Degerlendirilmesi

Orgiitsel davranis literatiiriinde orgiitsel baghlik ve orgiitsel giiven kavramlariyla
ilgili bir¢ok arastirma bulunmaktadir. Literatlirde ayn1 zamanda, orgiitlerde rastlanan etik
olmayan davraniglarla ilgili de bir¢ok arastirma yer almaktadir. Ancak etik olmayan
davraniglarin ¢alisanlar tarafindan Orgiit yarar1 diisiincesi ile bilingli bir sekilde
yapilmasini ifade eden EOD’nin bagimli degisken olarak incelendigi ulusal ve
uluslararasi ¢apta yapilan aragtirmalardan ilki Umphress’in 2003 tarihli doktora tezi ve
2010 yilinda Umphress ve arkadaslar1 tarafindan yayinlanan makaledir. Dolayisiyla bu

konuda yapilan nicel arastirmalarla literatiir gelismeye devam etmektedir.

EOD ile ilgili yapilan ¢alismalar; Orgiitsel 6zdeslesme (Umphress ve arkadaslari,
2010), Etik liderlik (Miao ve digerleri, 2012), Doniisiimcii liderlik (Effelsberg ve
digerleri, 2014), Psikolojik sahiplenme (Karadal ve Akyazi 2015), Duygusal baglilik
(Matherne ve Litcfield, 2012; Ebrahimi ve Yurtkoru, 2017), Psikolojik Yetkilendirme
(Lee ve digerleri, 2017), Ahlaki kimlik ve Makyavelizm (Coskun, 2017), Baglamsal
performans (Karagéz, 2018), Yoneticilerin liderlik tarzlari ve duygusal baglilik (Baba,
2020), Duygusal bulasiciligin diizenleyicilik rolii (Giirsoy ve digerleri, 2021), Orgiitsel
ozdeslesme (Dogan, 2022) ve Kisileraras1 giiven (Entringer, 2023) gibi kavramlar

arasindaki iliskiyi incelemislerdir.

Matherne ve Litchfield’in (2012), duygusal baghlik ile EOD arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla yaptiklari aragtirmada, bir liniversite kasabasinda restoran sektoriinde
calisgan ve g¢ogunlugunu Ogrencilerin olusturdugu bir gruba anket uygulanmistir. Bu
arastirmada duygusal baghiligin EOD iizerinde 6nemli bir pozitif etkiye sahip oldugu
bulunmustur. Ayn1 sekilde Ebrahimi ve Yurtkoru (2017: 291) da ¢alismalarinda duygusal
bagliligin EOD ile pozitif yonde iliskili oldugunu ortaya koymuslardir. Bir diger calisma
Baba (2020), arastirmasinda calisanlarin EOD’ye egilimli oldugu ve calisanlarin
duygusal bagliligi ile EOD arasinda anlamli bir iliski bulundugu sonucuna varmistir.
Ulastiklar1 sonug bu arastirmanin Ha.a hipoteziyle értiismektedir. Bu arastirmada OB alt
boyutu duygusal baghlk ve EOD arasinda anlamli (p<0,05) ve pozitif yonlii (r=0,285) bir
iliski tespit edilmistir. Yani duygusal baghlk arttikca etik olmayan orgiit yanlis
davramiglarda da artis olmaktadir sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin kurumlarina
duygusal bagliliklar1 ne kadar fazla ise EOD’ye yonelmeleri o kadar fazla oldugu

gozlemlenmistir. Fakat yukarida s6z edilen {i¢ ¢alismanin hipotezleriyle bu ¢alismanin
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hipotezleri benzesirken, Lee ve digerleri (2017: 114), calismalarinda orgiitsel bagliligin
alt boyutu olan duygusal baglilik ile EOD arasinda anlamli iliski bulamamuislardir. Bu

sonug bu arastirmanin Ho o hipoteziyle 6rtiismemektedir.

Giirsoy ve digerleri (2021), ¢alismalarinda yoneticiye duyulan glivenin, orgiitsel
baglilik ve EOD ile iliskisi incelemistir. Orgiitsel giivenin alt boyutu yoneticiye duyulan
giivenin EOD’yi olumlu olarak etkiledigi sonucuna ulasmislardir. Bu sonug arastirmanin
Hia hipoteziyle ortiismektedir. Bu arastirmada yoneticiye giivenin EOD ile iliskisi
incelenmistir. Yoneticiye giiven ve EOD arasinda anlamli (p<0,05), pozitif yonlii
(r=0,330) ve orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir. Buna gore kurulan ve kabul edilen
hipotezle benzerlik gostermektedir. Kurum igerisinde yoneticiye duyulan giivenin

artmasiyla EOD’ye yonelme de artmaktadir.

Entringer’in (2023: 45) arastirmasinda ise katilimcilarin kisileraras: giiveni ile EOD
arasindaki iliski incelenmistir. Kisilerarast gilivenin yiliksek oldugu durumlarda
calisanlarin EOD’ye yonelme egilimi yiiksek iken, kisileraras1 giivenin diisiik oldugu
durumlarda EOD egilimi de diisiik olmaktadir. Entringer’in ulastizi bu sonu¢ bu
arastirmanin Hip hipoteziyle ortiismektedir. Bu arastirmada da ¢alisma arkadaslarina
giiven ve EOD arasinda iliski incelenmis ve anlamli (p<0,05) ve pozitif yonlii (r=0,297)
iliski tespit edilmistir. Bu baglamda kurulan hipotez kabul edilmistir. Buna gore ¢alisma

arkadaslarina duyulan giiven arttikca EOD’ye yonelme egilimleri artmaktadir.

Ozetlemek gerekirse, daha dnce yapilan galigmalarda, yoneticiye giiven, calisma
arkadaslarma giiven ve duygusal baglilik gibi olumlu kavramlar ile EOD iligkisi
arastirilmistir. Nicel arastirmalarda bulunmasi gerekli olan teorik temele uygun sekilde,
bir calisanin Orglit yarar1 amaciyla etik olmayan bir davranisi gergeklestirmesi, bu olumlu
algilar sonucunda olacaktir. Bu ¢alisma da bu teorik temelden hareketle orgiitsel giiven ve
orgiitsel baghlik kavramlari ile EOD arasindaki iliskiye odaklanmustir. Ancak bu
calismanin onceki ¢alismalardan farki, duygusal baglilik veya yoneticiye giiven gibi belli
bir alt boyutu degil, biitiin alt boyutlariyla birlikte drgiitsel giiven ve baghiligin EOD ile
iliskisinin arastirilmasidir. Hatta galismada orgiitsel giiven ve baghiligin birlikte EOD
{izerindeki etkisi de arastirilmistir. Ayrica demografik degiskenler ile OG, OB ve EOD
arasinda anlamli farklilik olup olmadiginin iizerinde de durulmustur. Bu sebeple daha

genis bir analiz ve degerlendirme imkéani elde edilmistir.



111

SONUC VE ONERILER

Her alanda dijitallesme ve teknolojik gelismeler olsa da calisma hayatinda insan
unsuru 6nemini korumaktadir. Islerin yiiriimesi ve ¢alisma hayatinda basarili 6rgiitlerin
olabilmesi i¢in ¢alisanlarin performansi ve motivasyonu onem tasimaktadir. Calisanlarin
orgiitsel gliven ve baghilik algilarinin motivasyonlarin1  etkiledigi bilinmektedir.
Orgiitlerde calisanlarm giiven ve baghlik algilarmin kisisel performanslari, orgiitsel
verimliligi, isten ayrilma egilimini, aidiyet duygusunu, is tatminini, problemlerin ¢6ziimii,
iletisim ve bilgi paylasimi gibi davramiglart etkiledigine dair bir¢ok calisma

bulunmaktadir.

Calisanlarin orgiite giiven duymasi, baglilik duygulari ile is yerini sahiplenmesi gibi
olumlu davraniglarin yani sira, is hayatinda c¢alisanlarin kurallara uymadig1 ve etik dist
davranislara yoneldigi orneklerle de karsilagilmaktadir. Bu etik disi davraniglar bazen
calisanlarin kendi hatali islemlerini gizlemek, olumsuz bir durumdan kendilerini
kurtarmak icin yapilabildigi gibi bir haksiz menfaat ve kazang saglamak icin de
yapilabilmektedir. Bu anlamda usulsiiz ve kurallara aykir1 islemlerin, etik dis
davranislarin ge¢misi oldukga eskidir. Ancak etik olmayan bir davranigin ayn1 zamanda
oOrgiite yarar saglamasi veya zarar gdrmemesi diisiincesi ile yapilmasi nispeten daha yeni

bir inceleme alanidir.

Bir calisganin Orgiitii yararina, kurallara ve normlara aykir1 olan, etik dis1 bir
davranisa yonelmesi i¢in, calisanin is arkadaslarina, yoneticilerine veya genel olarak
kurumuna giivenmesi gerekmektedir. Ayni sekilde, bu etik olmayan davraniglara
yonelmesi i¢in ¢alisanin orgiitiine baghlik duymasi gerekmektedir. Bu baglilik is tatmini,
ozdeslesme, kisisel yeterlilik duygusu gibi calisanin duygusal baglilig1 ile olabilecegi gibi
is yerinden ayrilmanin getirecegi maliyetlerin gdze alinamamasi anlamina gelen devam
baglilig1 da olabilmektedir. Bunun yani sira sadakat, adanmislik, ahlaki yiikiimliiliik ve
minnet duygularin1 yansitan normatif bir baglilik da olabilmektedir. Calisanlarin etik
olmayan 0Orgiit yanlis1 davraniglara bagvurmalarinda orgiitsel giiven ve baglhilik algilarinin

etkili oldugu diisiincesi, bu ¢alismanin teorik dayanagini olusturmaktadir.

Literatiirde, bu ¢alismadaki bagimsiz degiskenler olan orgiitsel giiven ve orgiitsel
bagliligin farkli degiskenlerle iligkilendirildigi, hatta baska kavramlarin (degiskenlerin)

EOD’ye etkilerini arastiran ¢alismalar bulunmaktadir. Yukarida ayrintilar1 verildigi gibi,
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(6rgiitsel giivenin alt boyutlar1 olan) yoneticiye giiven ve kisiler arasi giivenin EOD’ye
etkisini arastiran iki ¢alismaya rastlanmistir. Yine oOrglitsel bagliligin alt boyutlarindan
duygusal baglihigin EOD’ye etkisini arastiran dort calismaya ulasilmistir. Literatiirde bu
calismanin basligiyla birebir ortiisen herhangi bir ¢alismaya rastlanmamustir. Bu sebeple

caligmanin 6zgiin oldugu ve literatiire katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Bu calismada EOD’nin belirleyici etkeni olarak c¢alisanlarin orgiitsel giiven ve
orgiitsel baghilik algilar1 oldugu oOnerilmektedir. Calismada Oncelikle Orgiitsel giiven,
orgiitsel baghlik ve etik olmayan oOrgiit yanlisi davranislar hakkinda teorik bilgiler
sunulmustur. Bu teorik bilgilerin ampirik verilerle desteklenmesi i¢in alan arastirmasi
yapilmigtir. Bu amagla, arastirmada veri toplama araci olarak online anket yontemi
kullanilmistir. Konya’da faaliyet gosteren bankalarin calisanlarina yonelik bir anket
caligmas1 yapilmistir. Anket yoluyla elde edilen bulgular diizenlenerek IBM SPSS ve
IBM AMOS programlarinda degerlendirilip analiz edilmistir. Uygulanan analizlerin

bulgular1 ve sonuglar1 s0yle 6zetlenebilir:

Ankete katilan 403 banka c¢alisaninin demografik bilgilerine iliskin sonuglara
bakildiginda, katilimecilarin  %62,5’inin  erkek, %37,5’inin kadin ¢alisan oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin %70,5’inin medeni durumu evlidir. Demografik bilgilerin
en fazla degerlere sahip sonuglarina bakildiginda %25,3’ii 36-40 yas araliginda, egitim
durumu %70,2 lisans diizeyindedir. Katilimcilarin %37’si 30.000 TL’den fazla gelir
diizeyine sahiptir. Caligsma siireleri incelendiginde, calisanlarin %38,7’sinin bulundugu
subede 1-3 yil arasinda ¢alistig1 goriilmektedir. Toplam ¢alisma siireleri baz alindiginda
ise katilimcilarin %29,5’inin 10-15 yildir bu sektorde ¢alistigi gdzlemlenmektedir. Ayrica
ankete katilanlarin %20,8’inin servis gorevlisi, %22,6’smin yonetici yardimcist ve

%23,1’inin yonetici pozisyonlarinda ¢alistig1 goriilmektedir.

Arastirma siirecinde kullanilmasi gereken testlerin niteligine karar verebilmek icin
oncelikli olarak normallik analizi yapilmis ve normallik degerleri saglandigi igin

arastirmada parametrik testler uygulanmastir.

OG, OB ve EOD ol¢eginin yapr gecerligini tespit etmek ve faktor yapilarmni ortaya
koymak amaciyla oncelikle agimlayici faktor analizi (AFA) yapilmistir. Analizde faktor
yiikii 0,40 olarak alinmistir ve faktor dagilimima uygun olamayan ve binisik maddeler

Olcekten ¢ikarilmustir. Faktor analizi ile elde edilen faktor ¢oziimleri sonucunda,
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oOlgeklerin teoriye uygun oldugu, elde edilen verileri 6lgtiikleri ve sosyal bilimlerde yeterli
giivenilirlik diizeylerine sahip olduklar tespit edilmistir. Sonrasinda OG, OB ve EOD
Olgeginin dogrulayict faktor analizi (DFA) yapilmistir. DFA kapsamimda modelin
tanimlanmasi i¢in AFA’dan elde edilen faktorler, gizil degiskenler, faktorleri olusturan
tanimlanmis ve “IBM AMOS 26” ortaminda bir 6l¢iim modeli olusturulmustur. DFA igin
cizilen baslangi¢ modelinin yeterli uyum gostermedigi gorildiigii icin model iyilestirme
adimlar1 denenmistir. Oncelikle maddelerin faktor yiikleri 0,50°den kiiciik olan her bir
faktor yiikii Olgekten cikarilmistir. Daha sonraki tiim analizlerden bu maddeler
¢tkarilarak devam edilmistir. Arastirma analizi kapsaminda kullanilan 6l¢eklere ait uyum

indeksleri miikkemmel uyum ile kabul edilebilir uyum arasinda ¢ikmustir.

Olgek giivenirligini tespit etmek amaciyla OG, OB ve EOD olgeklerinin ve alt
boyutlarinin Cronbach’s Alpha (o) degerleri incelenmistir. Arastirmada kullanilan
olgeklerin, hem AFA ve DFA yapilmadan 6nce hem de bu faktor analizleri yapildiktan
yani bazi maddeler cikartildiktan sonra giivenilir bir 6lgiim araci olduklari sonucuna

ulasilmistir.

Bagimsiz degiskenlerden biriyle bagimli degisken arasindaki iligkileri belirlemek
i¢in korelasyon analizi uygulanmistir. OG ve alt boyutlar ile EOD arasindaki iliskilere
dair hipotezler test edilmistir. Degiskenler arasinda normal dagilim oldugu i¢in Pearson
Korelasyon Analizi uygulanmustir. Bulgulara gore orgiitsel giiven ve EOD arasinda
anlamli (p<0,05), pozitif yonlii (r=0,352) ve orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Bu
bulgulara gére Hi hipotezi kabul edilmistir. Degiskenlerin birbirleri tizerinde agikladiklar
varyans %12,40’tir. Yani EOD’nin %12,40°1 &rgiitsel giivenden kaynaklaniyor olabilir.
Yoneticiye giiven ve EOD arasinda anlamli (p<0,05), pozitif yonlii (r=0,330) ve orta
diizeyde bir iligki tespit edilmistir. Buna gore Hia hipotezi kabul edilmistir. Calisma
arkadaslarina giiven ve EOD arasinda anlamli (p<0,05) ve pozitif yonlii (r=0,297) diisiik
diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Buna gére Huip hipotezi kabul edilmistir. Orgiite giiven
ve EOD arasinda anlamli (p<0,05) ve pozitif yonlii (r=0,298) diisiik diizeyde bir iliski

tespit edilmistir. Bu bulgulara gore Hic hipotezi kabul edilmistir.

OB ve alt boyutlar1 ile EOD arasindaki iliskilere dair hipotezler test edilmistir.
Orgiitsel baglilik ve EOD arasindaki iliskiyi 6lgmek icin yapilan Pearson Korelasyon
analizi bulgularina gére OB ve EOD arasinda anlamli (p<0,05), pozitif (r=0,363) ve orta
diizeyde iliski tespit edilmistir. Yani orgiitsel baglilik arttikga EOD da artmaktadir. Bu
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bulgulara gore Hz hipotezi kabul edilmistir. Degiskenlerin birbirleri iizerinde agikladiklari
varyans %13,17 olup, EOD’nin %13,17’u érgiitsel baghliktan kaynaklaniyor olabilir.
Duygusal baghilik ve EOD arasinda anlamli (p<0,05) ve pozitif yonlii (r=0,285) diisiik
diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Bu sonuca gore Ho.a hipotezi kabul edilmistir. Devam
baghligi ve EOD arasinda anlamli (p<0,05) ve pozitif yonlii (r=0,110) diisiik diizeyde bir
iliski tespit edilmistir. Bu sonuca gore Hab hipotezi kabul edilmistir. Normatif bagllik ve
EOD arasinda anlamli (p<0,05), pozitif yonlii (r=0,421) ve orta diizeyde bir iliski tespit
edilmistir. Buna gore Hac hipotezi kabul edilmistir. Bu sonuglara gore duygusal baglilik
ve devam bagliligi ile EOD arasinda anlamli ve pozitif yonlii olmasina ragmen diisiik
diizeyde iliskili oldugu, normatif bagliligin ise digerlerine gore daha yiiksek iliskili

oldugu sonucuna varilmistir.

Degiskenler arasindaki sebep-sonug iliskisini arastirmak i¢in yapilan regresyon
analizine gore OG alt boyutlar1 ile EOD regresyon modeli istatistiki olarak anlamlidur.
Modelde bagimsiz degiskenlerden oOrglitsel gliven ve alt boyutlar1 ile bagimli degisken
EOD’nin varyansmm %]13’iinii  acikladign goriilmektedir. Modele gére, calisma
arkadaglarina giivenin EOD iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi bulunmustur.
Yéneticiye giiven ve orgiite giivenin EOD iizerindeki etkisi pozitif yonlii ve istatistiki
olarak anlamlhidir. Coklu regresyon analizi sonuglart degerlendirildiginde, orgiite giivenin
diger faktorlere gére EOD iizerindeki etkisinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu
sonug, yani ¢aliganlarin yoneticilerden veya is arkadaslarindan ziyade bir kurum olarak
orgiite giiven algilarinin gorece daha yiiksek c¢ikmasi calismanin dayandigi teorik
temellerle uyusmaktadir. Kisilerden ¢ok kurumsal yapiya ve sisteme giivenmek daha

rasyonel olarak degerlendirilebilir.

OB alt boyutlar1 ile EOD ¢oklu regresyon analizi sonuglarina gore regresyon
modeli istatistiki olarak anlamlidir. Modelde bagimsiz degisken orgiitsel baglilik ve alt
boyutlar1 ile bagimli degisken EOD’nin varyansm %17,6’sm1 agikladigi goriilmektedir.
Regresyon modeline gdre, normatif bagliligin EOD iizerinde pozitif yonlii ve istatistiki
olarak anlamli bir etkisinin oldugu gorilmiistiir. Duygusal baghligin ve devam
bagliliginm ise EOD iizerinde anlaml1 bir etkisinin bulunmadig1 sonucu ¢ikmistir. Coklu
regresyon analizi sonuclart degerlendirildiginde ise normatif bagliligin diger faktorlere
gore EOD iizerindeki etkisinin daha fazla oldugu belirlenmistir. Calisanlarm is tatmini,
0zdeslesme, kisisel yeterlilik duygusu gibi duygusal baglilik algilarindan ve is yerinden

ayrilmanin getirecegi maliyetlerin gbze alinamamasi anlamimna gelen devam baglilig
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algilarindan daha fazla, sadakat, adanmislik, ahlaki yiikiimliiliik ve minnet duygularin
yansitan normatif baghlik algilarinin daha yiiksek ¢ikmasi ¢alismanin teorik temelleriyle
ortismektedir. Clinkii normatif baghlik calisanin degisme ihtimali bulunan duygular
sonucunda olusan duygusal bagliliktan, is yerinde devam etme zorunlulugundan ve isten
ayrilmanin maliyetlerinden kaginmaktan dogan devam bagliligindan daha gerg¢ek ve daha

giiclii bir baglilig1 ifade etmektedir

Bu arastirmada demografik degiskenlere gore OG, OB ve EOD puanlar1 arasinda
anlamli farklilik bulunup bulunmadigin1 saptamak amaciyla kurulan hipotezler iliskisiz
orneklemler t-testi ve ANOVA analizleri uygulanmistir. Cinsiyet degiskenine iliskin
yapilan t-testine gore kadm ve erkeklerin OG ve EOD puanlar1 arasinda anlamli fark
bulunmamaktadir. Buna gore Hz.a Ve Hs.a hipotezleri kabul edilmemistir. Ancak
kadinlarin ve erkeklerin ortalama puanlari ile OB puanlari arasinda anlamli fark ¢ikmustir.
Buna gére erkeklerin OB puanlar1 kadilardan daha fazladir. Orgiitsel baglilikta cinsiyet
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilhik bulundugu yoniindeki Ha.a
hipotezi kabul edilmistir. Medeni durum degiskenine gore yapilan t-testi sonucuna gore
evli ve bekarlarin OG, OB ve EOD puanlari arasinda anlamli fark bulunmamaktadir. Bu
sonuglara gére Hab, Han, Hsb hipotezleri kabul edilmemigstir. Yas degiskeni i¢in yapilan
ANOVA analizine gére OG, OB ve EOD puanlar1 yas degiskenine gore gruplar arasinda
anlamh farklilik géstermemistir. Buna gore Hzc, Hac, Hsc hipotezieri kabul edilmemistir.
Egitim diizeyi i¢in yapilan ANOVA analizine gére OG ve OB puanlari arasinda anlaml
farklilhik gostermemistir. Bu bulgulara gore Hsa Ve Hag hipotezleri kabul edilmemistir.
Ancak EOD puanlar egitim diizeyine gore gruplar arasinda anlamli farklilik gostermistir.
Bu bulgulara gore Hsqg hipotezi kabul edilmistir. Post-Hoc Scheffe c¢oklu karsilastirma
testine gore soz konusu farkin lisans ve lisans iistii mezunlar1 arasinda oldugu tespit
edilmistir. Lisans iistii mezunlarmin EOD diizeyleri, lisans mezunlarindan anlaml olarak
yiiksektir. OG, OB ve EOD puanlari arasinda aylik ortalama gelir diizeyi igin yapilan
ANOVA analizine gére OG, OB ve EOD puanlar1 aylik ortalama gelire gére gruplar
arasinda anlamli farklilik gdstermistir. Bu sonuglara gore Hse, Hae, Hse hipotezleri kabul
edilmistir. OG, OB ve EOD puanlarindaki bu farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
belirlemek i¢in yapilan Post-Hoc LSD c¢oklu karsilagtirma testi uygulanmistir. Bu sonuca
gore gelir diizeyi yiiksek olanlarin gelir diizeyi diisiik diizeyde olanlara gore oOrgiitsel
giiven, orgiitsel baglilik ve etik olmayan orgiit yanlis1 davranis diizeylerinin daha yiiksek

oldugu sonucuna ulasiimistir. OG, OB ve EOD puanlarinin meslekte ¢alisma siiresi igin
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yapilan ANOVA analizine gore, OG puanlar1 ve EOD puanlar1 meslekte ¢alisma siiresine
gore gruplar arasinda anlamli farklilik gdstermemistir. Bu sonuglara gore Hzf ve Hss
hipotezleri kabul edilmemistir. Ancak OB puanlar1 da meslekte ¢alisma siiresine gore
gruplar arasinda anlamli farklililk gostermistir. Bu sonuca gore Hat hipotezi kabul
edilmigtir. Yapilan Post-Hoc Scheffe testi sonucunda farkin 16 yildan uzun siire ¢alisan
ile meslege yeni baglayan 1-3 yil arasinda oldugu tespit edilmistir. 16 yildan uzun siire

caligsanlarin orgiitsel bagliliklart 1-3 yil arasi ¢alisanlardan anlamli olarak yiiksektir.

Stirekli teknolojik gelismelerin yasandigi is diinyasinda, insan faktorii hala rekabeti
etkileyen 6nemli unsurlarin basinda gelmektedir. Orgiitler insan kaynaklarmin daha
verimli olmasi, bireysel ve oOrgilitsel performans diizeylerinin artmasi icin, ¢alisanlarin

orgiitsel gliven ve bagliligini giiglendirmek durumundadir. Bunun igin,

e Orgiitte performans degerlendirme ve diil sistemi, gérev paylasim, terfi sistemi ve

diger o6zliik haklar1 gibi hususlarda adaletli bir yaklagimin olmas1 gerekmektedir.

e Ayrica Orgiitte, calisanlara is tatmini, kendini gergeklestirme, yetenek ve
potansiyelini gelistirme, inisiyatif ve katilim gibi konularda firsatlar sunulmasi

Oonem tasimaktadir.

Bununla birlikte, orgiitsel giiven ve baglilik diizeyleri yliksek calisanlarin Orgiit

yarar1 amaciyla etik olmayan davraniglara yonelme oranlarini diisiirmek igin,

e Kurumsal yapi iginde orgiitsel kurallarin yani sira yasal diizenlemelerin, toplumsal

norm ve kurallarin, ahlaki ilkelerin 6nemi vurgulanmalidir.

e Aym zamanda Orgiitsel karar ve uygulamalarda miimkiin oldugunca katilimci,

Ozgiir, seffaf ve paylasimci ilkeler yayginlastirilmalidir.

Volkswagen CEQO’su tarafindan karbon emisyon degerlerinin normal gosterilmesi
ve Enron gibi biiylik skandallardan sonra, igletme yonetimlerinin, calisanlari Orgiit
yararina etik olmayan davraniglara yonelten faktorleri arastirmalari 6nem kazanmistir.
Orgiitler, ¢alisanlarin orgiitsel giiven, bagllik, aidiyet ve ozdeslesme gibi olumlu
algilarmin gelismesi i¢in oldugu kadar, orgiite fayda saglama amaciyla etik olmayan

davranislara yonelme egilimlerinin azalmasi i¢in de ¢aba harcamalidirlar.
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Son olarak, 2010 yilinda literatiire girmis ve olduk¢a yeni bir kavram olan EOD
konusunda, orgiitsel davranis alaninda c¢alisan akademisyenlerce yeni c¢alismalar
yapilmasi &nerilebilir. Calisanlart EOD’ye siiriikleyen faktorleri anlayabilmek ve ortaya
koyabilmek i¢in, kavramin farkli orgiitsel davranis ve tutumlarla iliskisi iizerine, degisik
sektorlerde uygulamalar1 igeren, yeni ¢alismalar yapilmasi, teori ve uygulama icin ¢ok

yararli olacaktir.
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ANKET FORMU

Degerli Katilimet,

Bu anket bilimsel bir ¢alismada kullamlmak tizere hazirlanmistir. Ankete isim
yazmaniza gerek yoktur. Anket sonuglari ve elde edilen veriler bilimsel ¢alisma disinda
kesinlikle kullanilmayacaktir. Anketteki yamitlar tglincti kisilerle paylasilmayacaktir.

Calismanin amacina ulasmasi, sorularin tiimiine vereceginiz samimi ve objektif cevaplara

baglidir. Calismaya katiliminizdan dolay1 tesekkiir ederiz.

Stiheda TEKIN

Prof. Dr. Ahmet DIKEN

Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

1. Cinsiyetiniz? Kadin (1) Erkek (2) Bu biliimde size uygun olan secenegi isaretleyiniz.
2. Medeni Durumunuz? Evli(1) Bekér (2) (Demografik sorular)
3. Yasumz? 20-25 (1) 26-30 (2) 31-35(3) 36-40 (4) 40 vas tizeri (5)
4. Egitim Durumunuz? Lise (1) On lisans (2) Lisans (3) | Lisans iistil (4)
13.001- 18.001-
13.000 25.001-30.000 | 30.000 TL’den fazla
- iriniz? o)
5. Aylik ortalama geliriniz? TL'den az (1) 18.0(3()) TL _5.0((;(; TL L (4) 3)
6. Bulundugunuz subede 1 Yildan az
calisma siireniz? ) 13Y1(2) | 4-6Yi(3) 7-9 Y1l (4) 10 Yildan fazla (5)
7. Ka¢ yildir bankacihk
seki@riinde cahistyorsunuz? 1-3 Y1 (1) 4-6 Y1l (2) 7-9 Y1 (3) 10-15 Y1l (4) 16 Yildan fazla (5)
Yetkili Uzman Vonetic
8. Unvamimz? Yardlmt_:m / Yardm_lcml ! Uzman (3) Yardimcist / Yonetici Sube
Servis Yetkili / Sef Yonetmen (4) (&) Miidiirti (6)
Asistani (1) (2)
Operasyon Bireysel Kurumsal
S - >
9. Hangi birimde calisiyorsunuz? (1) Bané?;:ﬂlk Bankacilik (3)
10. Cahstigimz bankanin niteligi nedir? Mevduat Bankasi (1) Katilim Bankasi (2)
:l:;lﬁl:;hﬁlglmz bankanin sermaye yapisi Kamu Bankas1 (1) Ozel Banka (2)
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. S
Olcek maddelerini okuduktan sonra kendinize en uygun gelen rakami E E g E =
isaretlemeniz yeterlidir. Okudugunuz ifadeye = §_ g = =
Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmryvorum (2), Kararsizim (3) Katitlivorum (4) Q g = z g
Kesinlikle Katiltyorum (5) rakaminin iizerine isaret koyunuz. i = é = ﬁ
(Orgiitsel Giiven) -E :é g g
‘@ 4
v o
1 Sube yoneticimle, is problemlerini konusurken kendimi rahat hissediyorum. 1712134
2 Sube yoneticim kendisiyle konustugum konulari, ileride bana karsi kullanmaz. 1i2:3:14:5
3 | Sube ydneticimin, bana kars: adil davrandigina inantyorum. 112131 41!5
4 i Eger bir hata yaparsam sube y6neticim affetmeye ve unutmaya hazirdir. 1 ;72:314:5
5 | Sube yoneticimin bana cana yakin ve arkadasca davrandigim diistiniiyorum. 1i2i31415
6 | Isimde bir zorlukla karsilastigimda yoneticimin bana yardim edecegine inaniyorum. 1i2:3:4:5
7 | Subemizde calisanlarm birbirlerine giivendiklerini diisiiniiyorum. 112:3:4:5
8 Subemizdeki calisanlar birbirleriyle 6zel durumlariu paylasabilirler. 1 12131415
9 | Subemizdeki ¢alisanlar paylastiklar: sirlar kesinlikle bagkalarina agiklamazlar. 1{2i3,4:5
10 | Subemizdeki calisanlarin birbirlerine kars: diiriist davrandiklarin diisiiniiyorum. 1i2:3:4:5
11 | Subemizdeki calisanlar, isle ilgili problem yasayan is arkadaslarina yardim ederler. 1 ;72:314:5
12 i Subemizdeki ¢alisanlarn birbirlerine duyduklan giiven diizeyi yiiksektir. 1 :2:3:14:45
13 | Bu kurumda ¢alisanlar birbirlerinin arkasindan gizlice is gevirirler. 1{2i3(41{5
14 | Kurumumuzun tist yénetimi, calisanlarin refahum pek fazla énemsemez. 112131415
15 | Kurumumuzun iist yénetimi giivenilirdir. 1i72:3{4,5
16 | Ust yénetimin, ¢alisanlarla ilgili verdigi kararlarin hakli dayanaklar olduguna inanryorum. 1{2i3,4:5
17 | Ust yonetimin, ¢alisanlara verdigi sozleri nadiren verine getirdigini diistintiyorum. 1i2:314:5
18 | Bu kurumda calisanlar, iist yonetime giivenmemeleri gerektigini hissederler. 1121345
g
; :
. > 5
Olcek maddelerini oknduktan sonra kendinize en uygun gelen rakam isaretlemeniz a E g 8 &
yeterlidir. Okudugunuz ifadeye = E g E =
Kesinlikle Katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Kararsizim (3) Katiliyorum (4) ;E g ; %‘ Q
Kesinlikle Katiliyorum (5) rakammin iizerine isaret koyunuz. ﬁ = é‘ - ﬁ
(Orgiitsel Baghlik) = v M=
A &
v -
1 | Meslegimin geri kalan kismimi bu kurumda gecirmekten ¢ok mutluluk duyardim 1123145
2 | Bukurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmisg gibi hissediyorum 112131415
3 | Kurumuma kars: giiclii bir "aitlik" duygusu hissetmiyorum 11213145
4 | Bu kuruma kars1 "duygusal baglihk" hissetmiyorum. 11213145
5 | Bu kurumda kendimi "ailenin bir parcas1” gibi hissetmiyorum. 1i1213:4:5
6 | Bukurum benim i¢in ¢ok bityiik kisisel anlam ifade ediyor. 14124134145
- Su anda bu kurumda ¢alismaya devam etmek, benim i¢in bir istek oldugu kadar bir 1{213:i4:5
gerekliliktir.
8 | Su anda istesem bile isimi birakmak benim icin cok zor olurdu. 112131 4:5
9 | Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek cok gey aksard. 112131415
10 | Caligtszim bu kurumu birakmayi diigiindirecek segenegim neredeyse hic yvok gibi 1121314:5
11 Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydun baska bir yerde galigmay: 1{2134141:5
diigiinebilirdim.
12 Bu kurumu biraktigimda ortaya gikacak birkag olumsuzluktan biri de meveut is 11213 :4:5
~ | olanaklarinm azligidir
13 Su anki igverenimle ¢alismaya devam etmek icin (ona karst) higbir zorunluluk 112131415
hissetmiyorum
14 Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk etmenin dogru bir hareketoldugunu | 1 : 2 @ 3 1 4 1 5
diisiinmiiyorum.
15 | Suan bu kurumu biraksam sugluluk duyardim 1{2134141:5
16 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor 11213145
17 | Bukurum gu an igin birakmazdim, ¢iinkii kendimi buradakilere kargi mecbur hissediyorum 1{2(3{4,5
18 | Bu kuruma cok sey borcluyum. 112131415
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" o o Sl = )
Olcek maddelerini okuduktan sonra Kendinize en uygun gelen rakami g = E E E‘
isaretlemeniz yeterlidir. Okudugunuz ifadeye = i 8 =i B
Kesinlikle Katilmryorum (1), Katilmiyorum (2), Kararsizim (3) Katiliyorum Q E‘ ; E* f
(4) Kesinlikle Katihyorum (5) rakaminin iizerine isaret koyunuz. ﬁ = :5 RO
(Etik Olmayan Orgiit Yanhsi1 Davramslar) = E [~ E
- w
g ¥
Calistigum kuruma yarari olacaksa, kurumu iyi géstermek icin gercekleri saptiririm. 1 2 3 4 5
Calistigum kuruma faydasi olacaksa, miisteriler ve alicilar nezdinde kurumun tiriin ve | 5 3 4 5
hizmetleri hakkinda gercekleri abartarak anlatirim.
Calistigim kurumun menfaatine olacaksa, kurum ya da triinleri/hizmetleri hakkinda
Lo O - 1 2 31445
miisteriler ve alicilardan olumsuz bilgileri saklarim.
Calistifim kurum talep ederse, kurumumda problem yaratmasindansa bagka bir kurumun
. oo 1 2 3 4 5
sorunu haline gelmesi timidiyle yeteneksiz bir ¢alisan icin iyi bir referans verebilirim.
Calistigum kurumun ihtiya¢ duymasi halinde, bir alic1 veya miisteriden yanlishikla alinan | 5 304 5
fazla paray: geri vermekten sakinirim.
Calistigun kurum acisindan zararl olabilecek olan bilgiyi gerekirse kamuoyundan 1 5 3 5
saklarim.
1 2 3 5

Calistifim kuruma katkisi olacaksa ne olursa olsun yaparim.
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Ek 2: Olceklere Ait DFA Modelleri
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CMIN/d!.4,416, AGF1. 835, GFL. 878, NFI. 931, CF1., 945, IF1. 946, TLIL 935, RMSEA. 092

Sekil 4.2. OG Olgeginin DFA Modeli (ilk Hali)

CMIN/f 4,320; AGFI-, 851; GFI-,897; NFI-, 944; CFI- 956; IFI: 956; TLI 944; RMSEA: 091

Sekil 4.3. OG Olgeginin DFA Modeli (Son Hali)
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CMIN/df-6,271; AGFI:,747, GFI:,808; NFI: 826; CF:,848; IFI: 849, TLI: 822, RMSEA: 115

Sekil 4.4. OB Olgeginin DFA Modeli (ilk Hali)

CMIN/dF.4,044; AGFI, 870, GF1.,910; NFI: 916, CFI.,935; IFI:,935; TLI 918, RMSEA: 087

Sekil 4.5. OB Olgeginin DFA Modeli (Son Hali)
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EOD3 || EOD2 EOD1 EOD7 || EOD6 || EOD4 || EODS

CMIN/df:11,759; AGFI:,793; GFI:,896; NFI:,926; CFI:,932; IFI: 932; TLI: 898; RMSEA:, 164

Sekil 4.6. EOD Olgeginin DFA Modeli (ilk Hali)

EOD3 EOD2 EOD1 EOD7 EOD6 EOD4

CMIN/df:2,311; AGFI:,960;, GFI:,983; NFI:,990;, CFI:,994; IFI: 994; TLI:,990, RMSEA:,057

Sekil 4.7. EOD Olgeginin DFA Modeli (Son Hali)
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