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OZET

Orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in elindeki en degerli varlik olan insan kaynagini
etkili ve verimli bir sekilde kullanmasi1 gerekmektedir. Bu kapsamda orgiitler
calisanlarda orglitsel bagliligi olusturarak onlarin Orgiitiin ortak amag¢ ve degerleri
dogrultusunda faaliyette bulunmalarint saglanmalidir. Ciinkii  orgiitsel baglilik
calisanlarin orgiite kars1 sadakatlerini ve orglite kars1 hissettikleri bagin giiclinii ifade
etmektedir. Bu bag ne kadar giiclii ve orgiitsel baghlik da ne kadar yiiksek ise
calisanlarin tretkenlik dis1 is davraniglari sergileme oranlarmin 0 denli diismesi

beklenmektedir.

Bu calisma, orgiitsel baglilik ve {iretkenlik karsiti is davranislart arasindaki
iligkinin nicel analiz teknikleri uygulanarak incelenmesini amaglamaktadir. Malatya
ilinde metal isleme sektoriinde faaliyet gosteren bir firmada Kolayda 6rnekleme yontemi
ile yapilan, 124 katilimci ile gerceklesen, giivenilirlik katsayis1 oldukca yiiksek calisma

degerlendirilmistir.

Calisma sosyo-demografik oOzelliklerin iiretkenlik karsiti is davramiglari ve
orgiitsel baglilik olgularina gore farklilik durumlarinin Mann Whitney U testi ve
Kruskal Wallis testi ile incelenmesini, iiretkenlik karsiti is davranislari ve orgiitsel
baglilik arasinda bulunan iliskiye dair korelasyon analizlerini igermektedir. Bu iliskinin,

pozitif yonde gliclii olmayan bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit, Orgiitsel Baglilik, Uretkenlik Karsit1 Is Davranislart
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ABSTRACT

Organizations needs to use its human resources efficiently and effectively to
succeed. In this context, organizations must ensure the organizational commitment of
employees and ensure that they act in accordance with the objectives and common
values of the organization. Because organizational commitment refers to the loyalty of
employees to the organization and the strength of the connection they feel with the
organization. The stronger the link and the stronger the organizational commitment, the

more likely that employees are less likely to display counterproductive work behaviors.

This study aims to investigate the relationship between organizational
commitment and counter-productive behaviors by applying quantitative analysis
techniques. Study was made with 124 participants who work in a firm at steel sector in
Malatya. Reliability coefficient is fairly high study which is performed with sampling
method, evaluated and seen the relationship between counterproductive work behaviors
and organizational commitment is a weak positive relationship was observed.

The study, includes the analysis of differences in socio-demographic
characteristics according to counterproductive work behaviors and commitment status
by Mann Whitney U test and it also includes, correlation analysis of the relationship
between counterproductive work behaviors and organizational commitment.

Key Words: Organization, Organizational Commitment, Counterproductive

Work Behaviours
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GIRIS

Kiiresel diinyada bir Orgiitiin rekabet iistiinliigiinii saglayarak basarili olabilmesi
icin elindeki en degerli isletme varhig orgiit ¢alisanlaridir. Orgiitler drgiitiin insan
sermayesini ne kadar verimli kullanabilirlerse, kiiresel diinyanin getirdigi rekabet
ortaminda o denli ayakta kalabilirler. Baska bir ifadeyle, basarili olabilen orgiitler,
calisanlarina giiven hissi verebilen, orgiite aile goriinlimii kazandiran, miisteri taleplerini

en iist boyutta tatmin eden kisacasi insanlar1 anlayan orgiitlerdir denilebilir.

Ancak her oOrgiitte calisanlar farkli tutum ve davraniglar sergilemektedirler.
Calisanlarin bu tutum ve davranislarinin olusumunda ortak diisiince veya kolektif
diisiince 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu tarz diisiinceler calisanlar1 kolektif davranig
diizlemi i¢inde faaliyette bulunmaya ydnlendirmektedir. Iste orgiitsel baglilik bu tarz bir
diisiincenin iiriinii olarak ortaya cikmaktadir. Orgiitsel bagllik, ¢alisanlarin orgiit ile
kurduklar1 kuvvet birliginin ve c¢alisanin kendisini Orgiitiin  bir parcas1 olarak
hissetmesinin derecesidir. Bir baska ifadeyle calisanlarin Orgiitiin amaglarma ve
degerlerine ¢ikar gdzetmeden, duygusal anlamda baglanmalaridir. Orgiitsel baghlik
calisanlarin Orgiite kars1 sadakat tutumlarim1 ve orgiite karst hissettikleri bagin giiciinii

ifade etmektedir.

Orgiitsel inanglar ve degerler ile bireysel inanglar ve degerler arasindaki uyum ne
kadar yiliksek dilizeydeyse calisanlarin orgiite olan baglilik duygularn da oranda
yiiksektir. Yiiksek orgiitsel bagliliga sahip orgiitlerde orgiitsel vatandaglik, etkin kaynak
kullanimi, ise devam, orgiitsel giiven, bilgi paylagimi, is tatmini ve is performansi gibi
hususlar da yiiksektir. Ote yandan diisiik orgiitsel baghlik diizeyine sahip drgiitlerde ise
isten ayrilma, psikolojik taciz, bilgiyi kotiiye kullanma, oOrgiitsel yabancilasma,
ayrimcilik ve ise devamsizlik gibi iiretkenlik karsitt davraniglarin olusmasi ihtimali daha
yiiksektir. Bu calismada orgiitsel baglilik ve tiretkenlik karsiti is davraniglar arasindaki
iliskiyi incelemeye amaglamaktadir. Bu kapsamda hazirlanan calisma ii¢ boliimden

olusmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde {iretkenlik karsit1 is davraniglar1 kavraminin

kuramsal c¢ergevesi cizilmektedir. Bu anlamda iretkenlik karsitt is davranmislarinin



tanimi, tiirleri, boyutlar1 ve iiretkenlik karsiti is davraniglarina etki eden faktorler ile

tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin sonuglari incelenmektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise orgiitsel baglilik basligr altinda orgiitsel baglilik
kavrami, orgiitsel baglilik boyutlari, seviyeleri, orgiitsel baglilig etkileyen faktorler ile

orgiitsel bagliligin sonuclari incelenmektedir.

Calismanin tiglincii ve son boliimii ise uygulama boliimiidiir. Bu boliimde orgiitsel
baglilik ve iiretkenlik karsiti is davraniglart arasindaki iliskinin nicel analiz teknikleri

uygulanarak incelenmesini amaglamaktadir.

Calisma verileri degerlendirilirken parametrelerin normal dagilima uygunlugu
Shapiro Wilk testi ile degerlendirilmistir. Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayict
istatistiksel metotlarin  (Ortalama, Standart sapma, sayi, ylizde) yani sira
degerlendirmelerde, niceliksel verilerde normal dagilim gostermeyen parametrelerin

karsilagtirmalarinda Kruskal-Wallis testi ve Mann-Whitney U testi kullanildi.

Yapilan arastirma sonucunda iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 ve orgiitsel baglilik
arasinda bulunan iligkinin beklenin altinda kaldig1 ancak pozitif yonde zayif bir iliskinin
bulundugu goézlenmistir. Bu sayede arastirma amacina ulagsmistir. S6z konusu sonuglar

bu boliimde detayli bir sekilde tablolara doniistiiriilerek sunulmustur.



BiRINCi BOLUM
URETKENLIK KARSITI IS DAVRANISLARI

Calismanin bu boliimiinde iiretkenlik karsiti is davranislari, tiirleri, boyutlari,
iiretkenlik karsit1 is davraniglarina etki eden faktorler ve iiretkenlik karsiti is

davranislarinin sonuglar1 incelenmektedir.
1.1. Uretkenlik Karsit1 is Davramislarinin Tanim

Orgiitlerde, 6rgiitiin amag ve hedefleri dogrultusundaki isleyisine engel teskil eden
tutum ve davranislar goriilmektedir. Orgiit normlarma ve degerlerine aykiri olan bu
tutum ve davraniglar, genellikle Orgiit iiyelerince planli ve bilingli sekilde
gerceklestirilmektedir. Calisanlarin kendilerini Grgiitten soyutlamalar1 ve orglite olan
kinleri tutum ve davramslarina da yansir. Uretkenlik karsiti davranislar bireyler arast,
gruplar arasit veya oOrgiit i¢i yikici rekabet sonucunda ortaya c¢ikmaktadir. Bu tarz
davraniglar yalnizca orgiitsel hedeflere ve amaclara zarar vermekle kalmaz bunun
yaninda c¢alisanlarin giinliik hayatlarin1 ve is hayatlarint da olumsuz sekilde
etkilemektedir. Dolayisiyla hangi boyutta yasanirsa yasansin {iretkenlik kargi

davraniglarin incelenmesi gerekmektedir(Demirel, 2009:122).

Arastirmacilar orgiitlerdeki iiretkenlik karsit1 is davranislarini belirlemek amaciyla
orgiitsel cevre, yonlendirici tutumlari, motivasyon, is tatmini, bireyler arasi iliskiler,
calisma ortami ve Orgilit kiltirii gibi olaylar1 ve durumlan goézlemleyerek bazi
tespitlerde bulunmusglardir. Bu tespitlerin ortak noktasi ise iretkenlik karsiti is
davraniglarinin bilingli sekilde yapilmasi ve orgiitiin mesru ¢ikarlarinin zarar gérmesine

yol agan davranislar1 kapsamasidir (Ocel ve Aydin, 2010:74).

Uretkenlik karsit1 is davranislari, calisanlarm isletmeye ya da diger isletme
calisanlarina bilingli sekilde isletme kurallarina aykir1 davranarak verdikleri zarar ya da

zarar niyeti seklinde tanimlanmaktadir Spector ve Fox, 2005:30).

Robinson ve Bennet (1995:556) ise iiretkenlik karsiti is davranislarini ¢alisanin

sapkinlig1 seklinde tanimlamis, Orgiitiin yerlesik kurallarini ihlal ederek calisanlarin



motivasyonunu ve huzurunu bozan bireylere ve oOrgiite yonelik amachi ve kasith
gerceklestirilen davraniglar seklinde tanimlamiglardir. Bu tanimlamaya benzer bir
tanimlamada ise Sackett, iiretkenlik karsiti davramiglar1 orgiit ¢alisanlarinin Orgiitiin
cikarlarina karsi kasitli ve bilingli sekilde yaptiklari olumsuz davraniglar olarak

tanimlamustir (Sackett, 2002:5).

Uretkenlik karsit1 is davranislar1 orgiite ya da orgiit calisanlarina bilingli sekilde
zarar vermeye yonelik davranislardir. Orgiit ¢alisanlarinin orgiitsel ¢ikarlar1 goz ardi
etmesi ve orgiit ¢ikarlarinin korunmasma déniik kotii niyet beslemeleridir. Orgiit igi
gruplar veya orglit iiyeleri arasindaki anlagsmazliklar sonucunda orgiit c¢alisanlarinin
orgiite yonelik olumsuz tutum ve davranislaridir (Demirel, 2009:122).Uretkenlik karsitt
is davraniglar1 ¢alisanlarin sistematik ve bilingli olarak orgiite ve orgiit liyelerine zarar
vermeleridir. Bu zarar verme durumu dedikodu, savurganlik, is yavaslatma, catisma,

sabotaj ve hirsizlik seklinde ger¢eklesmektedir (Kesler, 2007:6).

Bu genel tanimlamalardan hareketle iiretkenlik karsiti is davranislari igin is
hayatinda orgiitii veya Orglit liyelerini ya da her ikisini hedef alarak orgiit ¢ikarlarina
zarar verecek sonuclar olusturmay1 amaglayan, calisanlarda motivasyon bozukluguna
yol acacak, is verimliligi ve performansini olumsuz yonde etkileyecek bilingli
davraniglar veya faydasi olmayacagi bilinen davraniglar seklinde tanimlanabilir. Bu
davraniglar1 ise genel olarak Orgiitiin kaynaklarini suistimal etmek, sabote etmek,
uriinlere zarar vermek, makinelere ve ekipmanlara zarar vermek, hirsizlik yapmak,
fiziksel siddet gostermek, huzuru bozmak, asilsiz iddialar yaymak ve ¢aligma ortamini

bozmak gibi drgiite zarar veren davranislardir (Orenlili, 2018:38).
1.2 Uretkenlik Karsiti is Davramislarinin Tiirleri

Farkli arastirmacilar tiretkenlik karsit1 davranislarim genis ¢ergevede ele alarak alt
boyutlariyla farkli simiflamalar ortaya koymustur. Oyle ki Gruys (1999) 87 farkli
tiretkenlik karsiti davranis tliri oldugunu belirtmektedir (Dogan ve Kilig, 2014:108).
Tablo 1’de Gruys’un iiretkenlik karsiti davranis kategorileri ve davranis orneklerinden

bazilar1 gosterilmektedir (Dogan ve Kilig, 2014:109).



Tablo 1. Uretkenlik Karsiti Davranis Ornekleri

Kategori

flgili Davrams Ornekleri

Hirsizlik ve benzen davramsglar

Caligma arkadagma, drgiite va da miisterive ait olanparaviva da
esyvayi galma; bedelsiz bir sekilde malwve hizimet venme (hedive
etme), degennden diigiik tinin/hizmet venme, drgiitsel materyallenn
¢alimmas: konusunda bagkalanna vardim ve vataklik vapma gibi...

Miilkiyete zarar venme

Orgiite ait bir iiriinii, egyayi va da donanms bozma, kundaklama va
da imha etme; rgiitiin, calisma arkadagoun va da birmiistennin bir
esyasina kasten zarar verme ghi. ..

Bilginin kétiiye kullanim:

Gizhi bilgilenn agiga gikeanma; kayitlarda tahnifat vapma hatasim
drtmeligin distlenne valansévleme gibi...

Zaman ve kaynaklarin
kdtiiye kullansmm

Isverinde bosa zaman harcama, zaman kartlarim degistinme, mesai
zamarnda bireysel islenni génme, Grgitsel kaynaklarisrafetme

gibi...

Is zaghif ve giivenlisi kurallanna
uyrmarma

Giivenlik prosediizlenni dfrenmeme; givenlik prosediirlerine
uymayarak kendisinin, calizma arkadaglarimm ve miigterilenin
havatin tehlikeye atma gibi...

Diigiik devam (ise Devamsizhik)

Ize gitmemek icin hasta numarasi yapma, yasalbirizni olmaksizim
ise gitmeme, bilingli olarakise ge¢ gitme gibi...

Eastenvavasva dabastan savima ¢aligma, kasten vanlisis vapma

Diigiik is kalitesi gibi...

Allzol kullansnu Izverinde alkzol kullanma  alkolliivkenise gitme gibi.
Isverinde uyusturucu buhmdurma, kullanma va da satmma,

Uyusturucu kullanimu uyusturucunun etkisindevkenise gittme gibi...

Uygunsuz sizli eylemler

Isverinde bagimp cagima, calisma arkadaslaniyla, yéneticilerle ya
da miigterilerle kiifiirlii konusma va da sdzlii olarak tartizma,
kaifinnlii el kol hareketlen vapma gibi...

Uygunszuz fiziksel eylemler

Caligma arkadaglanna, yéneticilere ve miigtenlere fizilezel saldin
vapma ya da cinsel tacizde bulunma gihi. ..

Bu konuda yapilan arastirmalar incelendiginde her arastirmanin kendi igerisinde

iligkili fakat farkli amaclara yonelen yapilariyla ve farkli nitelikleri dolayisiyla ayri
davraniglar icerdigi goriilmektedir. Bu arasgtirmada da Robinson ve Bennet tarafindan
ikisi temel ikisi alt olmak iizere toplamda dort boyutta siniflandirdig tiretkenlik karsitt
davranis tiirleri incelenmektedir.

1.2.1. Bilgi, Zaman ve Kaynaklar1 Kotiiye Kullanma

Bilgi, organizasyonlarin giiciinii belirleyen ve dolayisiyla organizasyonlar
acisindan 6nemli bir kavramdir. Bilginin dogru sekilde kullanilmamasi, gizlenmesi ya
da gizlenmesi gereken durumlarda gizlenerek paylasilmasi, orgiitler agisindan ciddi

problemler doguran iiretkenlik karsiti davraniglardir (Biilbiil, 2013:46).



Bagka bir tanimlamada da bilgiyi kotiye kullanma, bir oOrgiit icerisindeki
calisanlarin sahip olduklar1 teknik, mesleki bilgi ve becerilerini kasith sekilde
paylasmalar1 veya gizli tutmalar1 gerekli bilgileri ise agiga c¢ikarmalar1 olarak
tanimlanmaktadir. Bilgiyi kotiiye kullanma sonucunda orgiit icerisinde giivensizlik
ortami1 olusmakta, sosyal iligkiler zayiflamakta, is ve performans verimliligi

diismektedir (Demirel, 2009:123).

Gruys (2003:32)’e gore isletme calisanlarinin orgiitsel verileri ve stratejik gizli
sirlar1 rakiplere sizdirmasi, isletme icerisine kasith olarak yanlis bilgiler vererek
dedikodunun yayilmasi, kasitli olarak bilgilerin saklanmasi, belgelerin tahrif edilmesi ya
da benzer davranislar bilginin kotiiye kullanilmasina 6rnek olarak gosterilebilecek
davraniglardir. Bunun yaninda Ozdevecioglu (2003:80-81) ve (Demirel, 2009:123)
bilginin kotiiye kullanilmasina 6rnek olarak gosterilebilecek davranislart su sekilde

siralamaktadir;

e Daha tecriibeli ve donanimli gibi davranmak suretiyle iist pozisyonlara
gelmeye galismak,

e Yapilan bir hatay1 kapatmak amaciyla iist yonetime yalan ifadeler vermek,

e Diger calisanlar basarisiz gostermek amaciyla onlarin islerini yapmasini
engellemek,

e Yanlis bilgiler aktararak hedef degistirmek,

e Telefon rehberinde bulunan numaralari silmek,

e (Calisanlarin kullanacaklar1 kaynaklar1 yok etmek,

e Yaklasan tehlikeleri kasten haber vermemek,

e Diger calisanlarin toplantiya ge¢ gelmelerini saglamak amaciyla yanlis

bilgiler vermek

Isletmeler agisindan 6nemli olan bir kavramdan zaman olgusudur. Isletmenin
amaglaria ulasabilmesindeki en 6nemli faktorlerden biri zamanin dogru ve etkin
sekilde kullanimidir. Ancak is gorenler kimi zaman Isletmenin ¢ikarlarimi diisiinmeden
isletmeye ait olanaklari, varliklart ve zamani etkili ve verimli sekilde
kullanmamaktadirlar. Bu noktada calisanlarin zaman olgusu agisindan iiretkenlik dis1

davranis 6rnekleri su sekilde siralanabilir (Dogan ve Kilig,2014:109);



e s gorenlerin bosa zaman harcamalari
e Zaman kartlarin1 degistirmeleri
e Mesaide kisisel igleriyle ugragmalari

e Isletme kaynaklarimi baska amaglar icin kullanmak suretiyle israf etmeleri
1.2.2. Sabotaj

Uretkenlik karsit1 is davranis olarak sabotaj, isletme kurallarmi kirarak isletmenin
caligmasini engellemek i¢in bireylere, is yeri ekipmanlarini ve iiretim makinalarina
doniik kasitli gerceklestirilen bireysel ya da grup halindeki davranislardir (Lauvd,
2003:78). Sabotaj genel olarak su ii¢c hedefe doniik gerceklesmektedir (Ozdevecioglu ve
Aksoy, 2005: 100-101).

e Orgiitiin biitiiniine
e  Orgiit ekipmanlarina

e Orgiit calisanlarina

Bunun yaninda {retkenlik karsiti bir davranis olarak sabotaj ii¢ farkli

boyutlandirma ile agiklanmaktadir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005: 100-101);

Tahrip: Orgiite ait makine, teghizat ve insanlara psikolojik ya da fiziki zarar vermeye

doniik gerceklestirilen sabotajlardir.

Faaliyetsizlik: calismamak, isten kagmak, gorevleri eksik yapmak ya da diger

calisanlarin calismalarini engellemeye doniik gerceklestirilen sabotajlardir.

Gereksiz sarfiyat: Enerji, zamani, malzemeyi, hammaddeyi ya da yar1t mamul mallar

gereksiz harcamak gibi davranislardir.

Orgiitii, 6rgiit mallarina veya calisanlaria zarar vermeye doniik gerceklestirilen sabotaj
davraniginin temelinde intikam ya da misilleme yapmak arzusunun oldugu tahmin
edilmektedir. Dolayisiyla bir isletmedeki orgiit politikalari, kararlar1 ve uygulamalari ne

derece esitsiz ve adaletsiz sekilde dagitiliyor ise Orgiit calisanlarinin buna doniik 6fke ve



intikam duygular1 da o derece artmakta ve Orgiitiin isleyis siireglerini ve kaynaklarini

sabote ihtimali artmaktadir (Folger ve Skarlicki, 2004).
1.2.3. Hirsizhk

Uretkenlik karsitt davranis olarak hirsizlik, isletmenin mallarina zarar vermenin
bir tlrii seklinde degerlendirilmektedir. Hirsizlik, bir oOrgiitten ya da orgiitiin diger
iiyelerinden para ya da mal ¢alma seklinde gergeklesmektedir (Oztiirk, 2015:31).Gruys
(2000) iretkenlik karsiti bir eylem olarak hirsizhiga Ornek gosterilebilecek

davranighilardan bazilarini su sekilde siralamaktadir;

e Arkadaslarina, miisteriye ya da orglite ait esyay1 veya parayi calma
e Bedelsiz sekilde iiriin ve hizmet verme
e Bir mali degerinden daha diisiik bedelle verme

e Orgiite ait materyalleri calma

Bunun yaninda bir baska calisana ya da isletmeye ait bir esyanin bireysel
ithtiyaglar icin izinsiz sekilde alinmasi ve en ufak bir nesnenin dahi g¢alinmis olmasi
isletmelere uzun vadede olumsuz sonuglar dogurmaktadir (Orenlili, 2018:54). Bir orgiit
calisanlar1 ekonomik sorunlardan o6tiiri hirsizlik yapabilecegi gibi karakteristik
ozelliklerden dolayr da bu tarz davranislar sergileyebilmektedir. Bu noktada yapilan
arastirmalar sonucunda genglerin, erkeklerin bu tarz davraniglar1 daha ¢ok sergiledigi

bulgulanmistir (Hollinger ve Clark,1982).

Orgiit ait esyalar1, kaynaklar1 ya da mallar1 izinsiz sekilde alma ve ya bunlari
kotiiye kullanma gibi davranislar1 diger ¢alisanlara kiyasla daha diisiik ticret alan veya
daha alt statiilerde ¢alisan kisilerin kendilerince adaleti ve esitligi saglamak amaciyla
yaptiklar1 davramglar olarak ifade etmek miimkiindiir. Oyleki yapilan birgok
aragtirmada hirsizlik davraniginin orgiitsel destekten, orgiitsel adaletsizlikten ve essiz

uygulamalardan kaynaklandigi saptannustir (Orenlili, 2018:54).



1.2.4.

Geri Cekilme

Uretkenlik karsit1 davranis olarak geri ¢ekilme, isletmenin kurallar1 dogrultusunda

uygulanan ¢alisma saatlerinden daha az siirede ¢calisma davranisi olarak belirtilmektedir.

Bu davranislarda genel olarak (Ocel 2009:26);

Yavas hareket etme

Is esnasinda bireysel durumlari ile ilgilenme
Calisma siiresini doldurmay1 bekleme

Ise gec gelme

Devamsizlik

Isten erken ayrilma

Normal mola siuiresinden daha fazla mola verme

Uretkenlik karsiti bir davranis olarak geri cekilme davranislari kasitli olarak

Orgiite zarar verme amaci tasimamakla beraber bu davranislart yonlendiren durumlar su

sekilde siralanabilir (Orenlili, 2018:54).

1.2.5.

Diisiik is tatmini

Diisiik motivasyon

Isletme igerisindeki olumsuz durumlar
Ailevi problemler ve sorumluluklar

Is setresi

Hastalik

ise Gec Gelme ve Devamsizhik

Uretkenlik karsit1 bir davranis olarak devamsizlik calisanlarin mazereti olmadan

Calisma arkadaslarina, iist yonetime ya da isverene bilgi vermek sizin ise gelmemesidir

(Tiitiincii ve Demir, 2003:36).1s yerine ge¢ gelme ve devamsizlik davranisi iiretkenlik

karsit1 davraniglarin en onde gelenleridir. Calisanlar bu davraniglart kasith sekilde

yapabilecekleri gibi hastalik, kaza, ailevi problemler ve is yerine uzaklik gibi ellerinde

bulunmayan nedenlerden 6tiirii de gosterebilirler. Buradan hareketle tiim ise ge¢ gelme



ve devamsizlik davraniglarinin orgiitiin igleyisine ve orgiite kasitl sekilde yapilmadigin

sOylemek miimkiindiir (Demirel, 2009:124).

Devamsizlik siiresi ve yas ile oldukca iliskilidir. Bu konuda yapilan bazi
arastirmalarda yaslilara oranla genclerin, kadinlara oranla da erkeklerin islerine daha
bagimli olduklarim1 goéstermektedir. Bunun yaninda bekarlara oranla daha ¢ok
devamsizlik yaptiklar1 erkeklere oranla kadinlarin da daha c¢ok ise ge¢ gelme egiliminde

olduklar1 saptanmistir (Odemis, 2011:22).

Devamsizligin psikolojik nedenleri de bulunmaktadir. Bu nedenlerin basinda da is
tatminsizligi ve olumsuz is ortami gelmektedir. Arastirmalarda is gorenlerin, is
tatminlerindeki azalmanin motivasyonlarini olumsuz sekilde etkiledigi ve bunun
sonucunda devamsizlik davranislarini sergiledikleri goriilmiistiir. Bu durum is tatmini
ve motivasyonun devamsizlik davranisi lizerinde etkili olacagini gostermektedir. Yeterli
seviyede is tatminine sahip olmayan c¢alisanlar daha cok stres hissedecekleri i¢in
hastalik ve rahatsizlik gibi tiirlii bahanelerle ise ge¢ gelme veya hi¢ gelme davranisinda

bulunacaklardir (Orenlili, 2018:55).

Bunun yaninda kidem ve statii de devamsizlik davramslan ile iliskilidir. Ust
pozisyonlardaki caligsanlar ile kidemli ¢alisanlarin islerinde daha sorumlu olduklar1 ve
bu sorumluluk ile gorevlerini aksatmadiklari ve devamsizlik ya da ise gec gelme
davranig1 sergileme egilimlerinin daha diisiik oldugu goriilmektedir. Buna karsin daha
alt kademedeki calisanlar: ile ige yeni baslayanlarin sorumluluk duygularinin daha az
oldugu, rutin ve basit isler yaptiklar1 veya agir islerde ¢aligmalar1 nedeniyle bikkinlik
yasadiklar1 ve bu durumun devamsizlik eylemlerini arttirdign goriilmektedir (Orenlili,

2018:55).

Is yerine ge¢ gelme ve devamsizlik davramislari orgiitler acisindan olumsuz
sonuglar dogurmaktadir. Bu sonuglar isletmelere daha fazla maliyet yiiklemekte ve kar
oranlarini etkilemektedir. ise ge¢ gelme ve devamsizlik davramslarinin isletmeler
acisindan dogurdugu olumsuz sonuglar su sekilde Ozetlenebilir (Bacak ve Yigit,

2010:36).
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e Devamsizlik yapan calisanin yerine gegici siire ¢alisacak bir kisi istthdam
etmek

e Calisanlara daha ¢ok mesai iicreti 6demek

e Devamsizlik nedeniyle olusan is kaybini 6nlemek icin yeni personeller
istihdam etmek

e Ucretli izin nedeniyle olusan kayip iicretler

e Nitelik ve nicelik agisindan daha diisiik standartlarda iiretim

e Isgiicii devri nedeniyle ise yeni baslayan personele verilecek egitim

maliyetleri

1.2.6. Fiziksel ve Sozlii Saldirilar

Calisanlarinin itibarlarina, iligkilerini, bireysel 0Ozelliklerine, sagliklarini ve
mesleki bilgi ve becerilerine dogrudan ya da dolayli sekilde saldirilmasidir. Bu tiir
davraniglar calisanlar1 oOrgiitten soyutlamaya doniik kasithh ve sistematik sekilde
gerceklesen davraniglardir (Demirel, 2009:125). Sozlii davranislar fiziksel eylemler
yerine c¢alisanlara beden diliyle ya da kelimeler araciligiyla zarar vermeyi ifade ederken
fiziksel davranislar ¢alisanlara zarar vermek amaciyla kasith ve agik¢a yapilan fiziki
eylemlerdir. Yapilan bu saldirgan davranislar kisiye duyulan diismanlik ya da ¢ikarlara

dayal1 olmak iizere iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Dogan ve Kilig, 2014:116).

Bu davraniglar orgiitlerde istenmeyen birtakim hukuki sonuglar1 da dogabilecek
son derece rahatsizlik verici ve huzursuzluk olusturan davranislardir. Bunun yaninda bu
tarz davraniglar verimliligin ve is performansinin diismesine de yol acarak bazi
psikolojik problemlere de neden olmaktadir. Is yeri zorbalig1 seklinde de tanimlanan bu
tarz saldirgan davraniglar her zaman sozel ya da fiziksel sekilde gerceklesmeyebilir.
Buradaki amag kisiyi dislamak, onun is yerindeki sorumluluklarini azaltmak, gérevini,
isini ve statlisiinii asagilamaktir. Bu davranislart su sekilde 6zetlemek miimkiindiir

(Ispirli,2016:15);

e G0z kontag: ve kotii bakis
e Baskalaria ait fikirleri ve diisiinceleri kiigimseme

e Insanlarin s6zlerini kesme
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e Alayh sekilde yiiregi oviiyor gibi yaparak asagilama

e Haksiz yere calisanlara olumsuz performans degerlendirmeleri yapma
e Cinsel taciz veya sozlii taciz

e Miistehcen hareketler

e Diismanca tavirlar

e Fiziksel olarak diirtme ve itme

e (Cok sik goriinmesede silahl1 saldir1
1.2.7. Uretim Faaliyetinden Sapma

Uretimden sapma davranmisi simdiye kadar ifade edilen iiretkenlik karsiti
davraniglarin tamamini1 kapsamaktadir. Bazi arastirmacilar iiretimden sapma davranigini
sabote etme davranigina benzetmektedirler. Ancak iiretim faaliyetinden sapma davranigi
sabote etme davranisina kiyasla bireylere yonelik olmayan daha ilimli davraniglardir.
Bu davranis pasif bir davranis oldugundan gozlemlenmesi veya ispat edilmesi zor
davranislardir. Uretimden sapma davranislarma 6rnek olarak sunlar siralanabilir

(Orenlili, 2018:57);

e Calisanlarin kendi sorumluluklarinda olan isleri hakkiyla yapmamalari

e Kendi sorumluluklarinda olan isleri hakkiyla yapiyormus gibi goriinmeleri
¢ Bilingli olarak olumsuz performans sergilemeleri

¢ Bilingli olarak hata yapmalari

e Is yavaslatmalari

e Ise yonelik kurallara uymamalar
1.2.8. Siber Kaytarma

Uretkenlik Karsiti davrams olarak siber kaytarma mesai saatleri igerisinde
calisanlarin Orgiite ait interneti kullanarak kisisel elektronik postalari okumalari, is ile
ilgili olmayan internet sitelerine girmeleri ve bu davranislari bilingli olarak yapmalaridir
(Lim, 2002: 677).Orgiit ierisindeki calisanlarin internet ortaminda bireysel amaclar icin
zaman harcamalari, sorumluluklarinda olan isleri gerektigi zamanda bitirememelerine,

diisiik kalitede performans sergilemelerine ve ise yonelik taleplere daha ge¢ cevap

12



vermelerine neden olmakta ve bu tarz olumsuz durumlar isletmenin isleyisini
yavaglatmakla birlikte onun marka degerine ve itibarina zarar vererek isletmeyi olumsuz
sekilde etkilemektedir(Varoglu ve Sigri, 2015 :677). Siber kaytarmaya Ornek
davranislar sekilde 6zetlenebilir (Orenlili, 2018:58);

e Haber sitelerine girme

e Mesajlasma

e Elektronik ortamda aligveris yapma

e Sosyal medya uygulamalarinda gezinme

e (Cevrimici oyunlar oynama
1.2.9. Alkol ve Uyusturucu Kullanma

Calisanlarin uyusturucu ve alkol kullanmalari siirekli gozlemlenen bir durum
degildir. Fakat zaman zaman ¢alisanlar arasinda bu tarz davraniglar1 sergileyenlerde
goriilmektedir(Demirel, 2009:125). Alkol insan hayatini olumsuz sekilde
etkilemektedir. Buradan hareketle alkoliin neden oldugu olumsuz etkiler galisanlarin is
hayatlarim1 da etkileyecegi sOylenebilir. Clinkii alkol tiiketen bir kisi fiziksel ve zihinsel
olarak tiiketmeyene gore daha gii¢siiz ve zayiftir. Dolayisiyla sik sik alkol kullanan
calisanlarin islerinde verimsiz, dikkatsiz ve {iretkenlik karsiti davraniglara egimli
olacaklar1 belirtilmektedir. Bunlar calisanda sinirli hal, enerji diisiikligl, iletisimden
kaginma, duygusal dengesizlik ve devamsizlik gibi Isletme agisindan da olumsuz

neticeler yaratabilecek tiretkenlik karsiti davranislara yol agacaktir(Esler ve Bell, 2008).

Bu konuda yapilan aragtirmalarin bazilarinda ¢alisanlarin ise adapte olmak adina
vitamin ve aspirin disinda uyusturucu etki yaratan bazi maddeleri kullandiklarini
gostermektedir. Uyusturucu ya da alkol kullanimi bagimliliga neden olabilen zihin,
algilama, duygu ve durum gibi beyin islevlerinde degisikliklere yol agan cesitli
kimyasallar icermektedir. Bu nedenle uyusturucu ve alkol kullanimi bireylerin
beyinlerindeki  kontrol = mekanizmalarimi  yavaglatarak ya da  enerjilerini
yogunlastiramayarak onlarda saldirgan ve kontrolsiiz davranmiglara yol agmaktadir

(Altunervd, 2009:88).
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1.2.10. Is Saghgina ve Giivenligine Yonelik Kurallara Uymama

Bir isin yapilmasi esnasinda farkli nedenlerden kaynaklanarak giivenlige ve
sagliga zarar verebilecek kosullardan korunabilmek amaciyla yapilan bilimsel ve
sistemli caligmalara is saglig1 ve giivenligi denilmektedir(Giiller ve Giindiiz, 2017:128).
Bir isletmedeki ¢alisanlardan bazilari is sagligi ve giivenligi kurallarimi gerektigi kadar
onemsememekte ve bu kurallara uymamasi durumunda da kendisine herhangi bir sey
olmayacagimi diisiinmektedir. Calisanlar bu davranislariyla tiretkenlik karsit1 davranis
sergilemektedirler. Ciinkii calisanlarin bu kurallara uymamasi isletmenin su iiretim

kayiplarma yol agmaktadir(Orenlili, 2018:59);

¢ Yasanan kazadan dolay1 liretimi ara vermek

e Yasanan kazadan dolayr makinelerin ¢alismamasi ya da hasar gdérmesi

e Hammadde veya malzeme kaybi ya da hammadde malzemeye zarar
verilmesi

e Kaza dolayisiyla isi arar eren is¢inin ise basladiginda diismesi

e Resmi makamlar tarafindan gergeklestirilen tahkikat masraflari
1.3. Uretkenlik Karsit1 is Davramislarinin Boyutlar

Uretkenlik karsiti davramislar nedenlerinin ve sonuglarinin belirlenebilmesi ve
bunlara yonelik ¢6ziim Onerilerinin gelistirilebilmesi adina farkli arastirmacilarca farkl
sekillerde boyutlandirilmistir. Hollinger ve Clark (1982) iiretkenlik karsit1 davranislar
iki boyutta smniflandirmaktadir (akt., Oziiren, 2017:43);

Miilkiyete yonelik sapkin davramslar: bunlar riigvet almak, hirsizlik yapmak,

varliklara zarar vermek ve indirim yetkisini kotiiye kullanmak olarak siralanabilir

Uretimdeki sapkin davramslar: bunlar izinsiz sekilde devamsizlik yapmak, is
esnasinda alkol ve uyusturucu kullanmak ve is yerinin kurallarini ihlal etmek gibi

davraniglar olarak siralanabilir.

14



1.3.1. Sapkin Davramslar Tipolojisi

Robinson ve Bennet (1995), tiretkenlik karsitt davranislar kavrami yerine sapkin
davraniglar kavramimi kullanmay1 tercih etmistir. Bu konuya yonelik ¢ok boyutlu
aragtirmalar yapan arastirmacilar Sekil 1’de gosterilen sapkin davranislar tipolojisini

gelistirmislerdir(Kilig, 2013:79).

ORGUTE YONELIK
'L'.qutimi Saptirma A Miilkiyeti Saptirma
* |sten erken cikma + FEkipmanlara zarar verme
* Uzun molalar verme * Risvetalma
+ Bilerek yavas calisma + (Calisma saatlen konusunda yalan
+ Kaynaklan israf etme sdyleme
* |syerinden bir seyler calma
N
D —_
= < > 3
E Politik Saptirma Bireye Saldin ©
* Adam kayirma ¢ Cinsel taciz
* Calisma arkadaslan ile ilgili ¢ Kiifretme, kotl sozlerle asagdilama
dedikodu yapma ¢ (Calisma arkadaslanndan bir
Calisma arkadaslanm suclama seyler calma
Faydasiz islerle ugrasma ¢ (Calisma arkadaslanm tehlikeye
atma
Y
BIREYE YONELIK

Sekil 1. Sapkin Davranislar Tipolojisi(Kilig, 2013:79).

Sekil 1°de gosterilen davranis tipleri isletmelerde muhtemel goriilebilecek sapkin
davramislardan yalnizca bazilar1 gostermektedir. Isletmedeki sapkin davranislar yoniine
gore isletmenin kendisine ve isletmenin diger liyelerine yonelik olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Diger yandan sapkin davranis siddet agisindan da kii¢lik ve ciddi olmak
lizere iki kategoride degerlendirilmektedir. Isletmeye yapilan kiiciik sapkin davranislar
iretimdeki sapkinlik boyutunu ciddi davramislar ise miilkiyete doniik sapkinlik

boyutunu tanimlamaktadir (Oziiren, 2017:45);

Uretimi saptirma: isletmeye hafif diizeyde zarar verecegi diisiiniilen ve

calisanlar tarafindan belirlenen yazili ve sozli talimatlar disina c¢ikarak {iretim
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kalitesinin diisiiriilmesi ve 6ngoriilen miktardaki tiretimin ger¢eklesmemesi durumunda

ortaya ¢ikmaktadir.

Miilkiyeti saptirma: Herhangi bir yetki olmadan ¢alisanlarin isletme mallarina
zarar vermeleri olarak tanimlanmaktadir. Bu durum ciddi boyutta orgiitsel sapkinlik
davramisidir.Isletmenin arag ve gereglerine zarar vermek, iicret almak, hirsizlik yapmak,
mesai ticreti almak i¢in ¢alisma saatleri hakkinda yanlis bilgi vermek ve hesaplamalarda

tahrifat yapmak gibi davraniglar bunlara 6rnektir.

Bireysel saldiri: is gorenlerin isletmedeki diger c¢alisanlara karsi saldirgan
davraniglarda bulunmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu durum ciddi boyutta bireysel
sapkinlik davramgidir. Isletmede calisanlarin  motivasyonlarmi olumsuz sekilde
etkileyen bu davranislara 6rnek olarak ¢alisanlara sozli, fiziksel veya cinsel taciz de
bulunmak, esyalarint ¢almak, c¢alisanlar1 tehlikeye diisiirecek  davranislar

sergilemekledir. Bu tarz davraniglar isletmenin itibarina da zarar vermektedir.

Politik saptirma: Bu durum igletmenin miisterilerinden herhangi birisine diger
calisanlara gore avantaj elde edecek politik veya kisisel anlamda zor durumda
diistinebilecek eylemlerde bulunulmasi durumunda ortaya c¢ikmaktadir. Dedikodu
yapma, kayirma, bazi miisterilerden daha az para alma ve isletmeye ait bilgileri disariya

cikarmak gibi davraniglar bunlara 6rnek olarak gosterilebilir.
1.3.2. Protesto Yaklasim Cercevesinde Uretkenlik Karsit1 is Davramslar

Bu modele gore calisanlar saldirganlik, ¢calma ve Sabotaj gibi iiretkenlik karsiti
davraniglar isletme igerisinde istedikleri hedefe ulasmak amaciyla bir ¢esit ara¢ ya da
bir protesto yontemi seklinde ele almaktadir. Arastirmacilarin gelistirdigi model sekil

ikide gosterilmektedir(Kilig, 2013:79).
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Orgiitii Hedef Alan Uretkenlik Karsiti is Davramiglari

Ozdeslesme Derecesi: Orgitsel - Disik Ozdeslesme Derecesi- Orgltsel - Distk

Algilanan Adaletsiziik: Orgat bireyin kendisine ve Grup - YUksek (Sendika, Calisma Arkadaslan)

muhtemelen dijerlerine de adaletsizlik yapryor Algilanan Adaletsiziik- Gruba ya da grup

Enstriiman: Esitlidin saglanmasi ve drgute zarar Uyelerine adaletsizlik yapiltyor

VErme Enstriman: Grubun statlsand gaglendirme ve

. - grgute zarar verme
Ornek: Orgiatten calma, sabotaj, geri ¢cekilme 9

Omek: Grev, grup olarak is yavaslatma

Bireysel Hareket Kolektif Hareket
Ozdeslesme Derecesi: Orgiitsel - YUksek Ozdeslesme Derecesi- Orgltsel - Yiksek

Birey (Hedefe Karsi) - Disuk Grup - Yuksek, Birey (Hedefe Karsi) - Disuk
Algilanan Adaletsiziik: Birisi bireyin kendisine ya Algilanan Adaletsizlik: Birisi, grup Uyelerinden
da drgute haksizlik yapryor birine ya da drgite haksizlik yapiyor
Enstriiman: Esitlidin saglanmasi ve bireye zarar Enstriiman: Esitligin saglanmasi ve bireye zarar
verme verme

Ornek: Nezaketsizlik, saldirganlik, bireyden Omek: Psikolojik siddet, bezdirme, zorbalik
calma

Bireyi Hedef Alan Uretkenlik Karsiti is Davraniglari

Sekil 2. Protesto Yaklasim Cercevesinde Uretkenlik Karsit1 Is Davramslari(Kilig,
2013:80).

Bireysel hareketlerle orgiitii hedef alan davramslar: bu boyutta bireylerin
orgiit ile 6zdeslesme diizeyi diisiiktiir. Bireyler kendisine ya da isletmedeki diger
calisanlara isletmenin adil davranmadigin1 ve haksizlik yapildigini diistinmektedir. Bu
haksizlig1 giderip adaleti saglayabilmek igin ise isletmeye zarar vermeyi arag olarak

diistinmektedir (Oziiren, 2017:47).

Kolektif hareketlerle orgiitii hedef alan davramslar: bu boyutta ¢alisma grubu
ve sendika gibi birlikte hareket edecegi diisiiniilen gruplar ya da yakin arkadaslar ve
calisma arkadaglar1 topluluk olarak diisiiniilebilir. Bu grup birilerinin ortak yanlar1 ve
Benzesme dereceleri yiiksektir. Bunun yaninda izletme ile 6zdeslesme diizeyleri ise
diistiktiir. Gruba veya grubun herhangi bir liyesine haksizlik yapildigma yonelik
diisiince, esitsiz uygulama veya adaletsizlik algis1 grev, is yavaslatma ve uzun siireli

mola verme gibi davranislara yol agmaktadir (Oziiren, 2017:48).
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Bireysel hareket ile bireyi hedef alan davramslar: bu boyutta bireylerin kendi
aralarinda yasanan sozel ve fiziksel saldirganliklar, nezaketsizlikler, taciz ve hirsizlik
kastedilmektedir. Bireylerin orgiit ile 6zdeslesme dereceleri yliksek olmasma karsin
kendi aralarindaki 6zdeslesme derecesi diisiiktiir. Bu tarz bir ortamda isletmeye veya bir
calisanina haksizlik yapildigi hissine kapilan kisi adaleti saglamak ve isletme lehine
haksizligi gidermek amaciyla isletmeye zarar verdigini dislndigi kisiyi

cezalandirmay segecektir (Oziiren, 2017:48).

Kolektif hareket ile bireyi hedef alan davramslari: Bu boyutta {iyelerinin hem
kendilerine hem de isletmeye doniik 6zdeslesme diizeyi yiiksektir. Buna karsin orgiite
liye olmayan kisiler ise cok benimsememektedir. Adaletsizligin ve Esitsizligin kaynagi
olarak goriilen ve grup lyelerince benimsenmeyen kisiye karst tim grup tiyeleri
haksizliga giderebilmek icin psikolojik anlamda fiziksel ve sozel bezdirme amacl

zorbalik ve siddet uygulamaktadir (Oziiren, 2017:48).

Uretkenlik karsit1 davranislari konusundaki tiim ¢alismalar1 derleyerek iiretkenlik
karsiti davranis boyutlari1 belirleyen Spector (2011:343) iiretkenlik karsiti
davranislarin bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki farkli perspektifte tanimlandigini ve

su boyutlarda siiflandirildigini belirtmektedir(Kilig, 2013:84);

e Bagskalarina zarar verme
e Kundaklama

e  Uretimi saptirma

e Qeri ¢ekilme

e (alma

1.3.3. Baskalarmna Zarar Verme

Bu boyut 6rgiit icerisindeki ¢alisma arkadaslarina veya baskalarina doniik yapilan
zarar verici davranislardan olusmaktadir. Bunlar dogrudan dogruya kisiye fiziksel
anlamda zarar vermeye doniik olabilecegi gibi Engelleme, gormezden gelmez, ¢irkin
elestirilerde bulunmak ve tehdit etme gibi psikolojik hareketlerde olabilmektedir. Bu

boyutta dogrudan dogruya kisiye karsi yapilan saldirgan davranislar bulunuyor olsada
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bu tarz fiziksel saldirganlik davranislar1 orgiitte sik rastlanan davraniglar degildir. Bu
yiizden arastirmacilarin ¢ok fiziksel olmayan davranislar {izerinde yogunlasmistir (Kilig,
2013:85). Bu konuda yapilan bir arastirmada orgiit ¢evresinin sosyal yapisinin bireyin
cevresini de sarstigi ve bireyin tutum ve davraniglar ile kararlarinda rol oynadigi
goriilmistiir. Calisanlarin ¢evrelerinde gerceklesen ve icerisinde bulunduklart gruptan
kaynaklanan davraniglar onlar1 saldirgan davraniglara yonlendirmektedir (Aydintan ve

Goksel, 2010:115).
1.3.4. Kundaklama

Kundaklama da calisanlar kisisel cikarlari igin Orgiitiin isleyisine zarar verici,

Orgiitsel diizeni bozucu veya saptirici davraniglar sergilemektedir. Bunlar (Kilig,

2013:86);

e  Orgiitii mahcup etme

e Orgiite ait miilklere zarar verme

e Orgiitle ilgili olumsuz sdylentilerde bulunma
e Uretimi yavaslatma

e (alisanlara zarar verme

e  Orgiitiin i¢ baglantilarini1 bozma

e Miisterilere zarar verme

1.3.5. Uretimi Saptirma

Uretimi saptirma, sorumlulugunda olan isleri layikiyla yapmamak igin yapryor
mus gibi goriiniip bilingli sekilde basarisiz olmasi veya hata yapmasidir. Bu boyut
kundaklama boyutuyla da kismen Ortiismektedir. Bu boyutta su davranislar
goriilmektedir (Spector vd., 2006: 449);

e Yavas calisma
e Isteksiz ¢alisma
e Gereginden fazla sekilde kurallara uyarak ¢aligsma

e Ise gelmeme
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e (alismay1 reddetme

e s basinda bulunmama

1.3.6. Geri Cekilme

Geri ¢ekilme, calisanlarin isletme kurallarina aykir1 sekilde is basinda daha az
bulunarak caligma siirelerine siirlayici davranislaridir. Bu noktada bu tarz davranislara

ornek olarak(Kilig, 2013:89);

e Ise gelmeme
e Mesaiden erken ayrilma
o Mesaiye ge¢ gelme

e Izin siiresinden daha fazla mola verme

Geri ¢ekilmenin c¢alisanlarin i tatminsizligin nedeniyle basvurduklari bir davranig
sekli oldugu belirtilmektedir. Fakat psikolojik bozukluklar, saglik problemleri, ast ve iist
catismasi, aile problemleri, stres, sosyal normlar ve bireysel farkliliklar da geri
cekilmeyi etkileyebilmektedir. Geri ¢ekilme davranisi isletmeye veya bagkalarina

dogrudan zarar verme davranisi degildir.
1.3.7. Calma

Calma davranisi, orgiitler agisindan 6nemli sorunlar olusturmaktadir. Kundaklama
davranigindaki gibi birtakim arastirmacilar ¢alma davranisinin altinda zarar verme
diisiincesinin yattigint belirtmektedir. Calma davraniglari, adaletsizlik algisi, is
tatminsizligin ve ekonomik ihtiyaglar gibi cesitli nedenlerle gerceklesebilmektedir. Bu
konuda yapilan arastirmalar ¢calma davranisinin daha ¢cok ekonomik ¢ikarlar nedeniyle
gerceklestigini belirtmektedir. Calisanlar ¢alma davranigina Orgiite doniik bir gesit
saldir1 araci olarak da kullanmaktadirlar. Bu durumda c¢alisanlar caldiklar1 esyalari
satma veya kullanma amaciyla degil daha ¢ok orgiite ekonomik zarar verme amacini

hedeflemektedirler (Kilig, 2013:90).
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14. Uretkenlik Karsit1 Is Davramislarina Etki Eden Faktorler

Uretkenlik karsiti  davranmis nedenlerine  yonelik yapilan arastirmalarda
arastirmacilar genellikle durumsal ve bireysel ya da igsel ve dissal seklinde iki faktor
tizerinde yogunlagsmistir. Ancak Orgiit agisindan diisiiniildiigiinde bu ayrimin orgiitsel
faktorler ve orglit dis1 faktorler olarak belirlenmesi konunun biitiinliigii agisindan daha
uygun olacaktir. Bu c¢alismada da iiretkenlik karsiti davranislarin neden olan faktorler

ayrilma Sekil 3’te gosterilmektedir.

Uretkenlik Karsit1 Davranislara
Neden Olan Faktorler

Orgiit Ici Orgiit Dis1
Faktorler Faktorler

Kisi ve Orgiit

Uyumu = Kisilik

— s Stresi || Motivasyon ve

Kontrol Odag1
. Demografik
Yonetim Tarzi Ozellikler
| Isin Niteligi ve | | Is ve Ozel
Is Ekibi Yasam Dengesi

—  Mobbing

Aynimcilik ve
= Orgiitsel
Adaletsizlik

Sekil 3. Uretkenlik Karsiti Davramislarin Neden Olan Faktorler
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1.5.Uretkenlik Karsit Is Davramslarina Etki Eden Orgiit I¢ci Faktorler

Calisan insanlarin iretkenliklerini etkileyecek pek c¢ok sebep bulunmaktadir.
Bunlardan bazilar1 6rgiit i¢i sebeplerdir. Orgiit iginde calisanlarin iiretkenliklerini

etkileyen faktorleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir.
1.5.1.1. Kisi ve Orgiit Uyumu

Isletmelerde calisan kisilerin orgiitle uyum igerisinde olmasi olduk¢a &nemli bir
faktordiir. Calisanlar kendilerini ¢alistiklar is yerine ait hissetmeleri gerekmektedir. Is
verenler ve genel olarak isten verim almak isteyen hemen her unsur orgiitlerin birer
sosyal sistem olduklarini kabul etmek zorundadirlar. Bunun yaninda yine bu orgiitlerin
sosyal sistem oldugunun kabul edilmesinin yaninda bireylerin yani calisanlarin birer
0zglin varliklar olduklarini g6z ardi etmemeleri gerekmektedir. Ciinkii ancak bu sekilde

calisanlarin 1§ ve islemlerini anlaml bir sekilde degerlendirmeleri miimkiindiir (Calik,

2003: 2).

Kisilerin 6rgiitle uyumu genel anlamda degerlendirildiginde aslinda 6rgiitiin deger
ve kurallarinin kisini deger ve kurallariyla ortiismesi anlamina geldigi goriilmektedir.
Bu noktadan hareketle kisiler ancak ayni degerleri ve kurallar1 kabul eden bir orgiit
icerisinde kendisini devam ettirebilir ya da ancak bdyle bir Orgiite kendisini ait
hissedebilir. Aksi taktirde Orgiitiin kurallar1 ve normlariyla celisen bir birey bu orgiitte
kendi varligin1 devam ettiremez ve bu oOrgiitte kendisini ait hissedemez (Chatman,

1989:333).

Bir isletmede orglitle uyum igerisinde bireylerin olmasi ¢alisanlarin orgiitle aynm
deger ve normlar1 kabul ediyor olmasi ¢alisanlarin hem moral ve motivasyonlar1 en iist
seviyede olmaktadir hem de isletmede gosterilen performans en iist seviyede
gorilmektedir. Bu noktadan bakildiginda orgiitle aynm1 kural ve kaideler etrafinda
birlesen calisanlardan olusan isletmelerin verimliligi yliksek oldugu goriilmektedir.
Bunun tersi de goriilmektedir. Isletmelerdeki ¢alisan ve 6rgiit arasinda norm ve deger
farklilasmas1 Orgiitiin ¢alisanlarla catismasina neden olacak ve calisanlar arasinda

motivasyon diisiikliigli yasanacak bu da verimliligi olumsuz etkileyecektir. Bu
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baglamda calisanlarin orgiit arasinda gelistirmis oldugu degerlerin Grtlismesi 6nem arz

etmektedir (Polatg1 vd, 2014: 4-8).
1.5.1.2. Is Stresi

Is stresinin calisanlar iizerindeki etkileri degerlendirildiginde bu durum isin
gereklilikleri ve isin yapilmasi durumunda karsilagilacak sosyo-psikolojik durumlarin
genel ad1 olarak algilandig1 goriilmektedir. Is stresi sosyo-psikolojik durumlarin zararl
etkilerini de igerisine almaktadir. Bu noktadan bakildiginda stres olumsuz bir kavram
olarak gorlilmektedir. Stresin insanlar arasinda olumsuz bir algis1 oldugu gibi

huzursuzlugu da bu kavramla anlatmaktadirlar (Gok, 2009:431).

Stresin  insanlarin  bir isletmede c¢alisirken retkenliklerini  etkiledigi
goriilmektedir. Hem sosyal hayatta olumsuz bir hava olustururken hem is hayatinda da
olumsuz bir hava olusturdugu anlasilmaktadir. Is yerinde yasanan is stresi ¢alisanin
kendisini tam anlamiyla isine vermesine engellemektedir ayn1 zamanda motivasyonunu
etkilemektedir. Bu durum sonuncunda genellikle verimliligin diistiigii goriilmektedir. Is
stresinin insanlarin is verimliligini olumsuz etkilemesinin yaninda ayni zamanda is
yerinde is ortaminda da olumsuz bir izlenime yol agtigi bilinmektedir. Is stersinin
calisanlarda yiliksek olmasinin sonucunda isi aksatma durumlarmin oldugu yapilan

birtakim calismalarda goriilmustiir (Biilbiil, 2013:33).

Is stersini etkileyen belli birtakim etkenler bulunmaktadir. Is stresini etkileyen
faktoreler arasmda orgiit ve kisi uyumu bulunmaktadir. Orgiit igerisinde kendisini
konumlandiramayan birey is yerinde kendisini yabanci hissedecek ve siirekli sosyo-
psikoloijk olarak olumsuz bir havada isine devam etmeye c¢alisacaktir. Bu durumda
kalan birey siirekli bir stres icerisinde olacagt icinde is verimliligi olumsuz
etkilenecektir. Calisan bireyler isletme igerisinde ve disinda hissettikleri olumsuz ve
huzursuz bu havay1 gidermek zorundadirlar eger bu olumsuz havayr kaldiramazlarsa
siirekli bir eksiklik hissi olusacak ve burumda is¢ilerin verimliligi olumsuz
etkilenecektir. Bu noktadan bakildiginda bireyler algiladiklari stresi kontrol etmek
zorunda olduklar1 anlagilmaktadir. (Onay ve Kile1, 2011: 365).
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1.5.1.3. Yonetim Tarzi

Yoneticilerin yonetim faaliyetlerinin gergeklestirirken orgiitiin kendi politikasina
gore hareket etmesini saglayan ve bu durumda calisan isciler ile isin kendisi arasinda
etkilesimi olusturan yonetime dair hemen her seyi igerisine alan bir organizasyon
durumudur. Yonetim tarzi Calisanlarin isletmeye yonelik gelistirebilecegi ve oOrgiitiin

verimliligini arttirabilecegi her seyi kapsamaktadir (Ogunola vd., 2013: 1).

Herhangi bir isletmede yonetim tarzi isletmenin hem calisanlar arasindaki iliskiyi
diizenlemektedir hem de calisanlarla isletme arasindaki iliskiyi diizenlemektedir. Bu
baglamda diisiiniildiglinde yonetim tarzi aslinda isletmenin biitiiniine sirayet eden ve
aslinda isletmeyi temsil eden bir durumdur. Orgiit genel kurallarmm belirleyicisi de
yine yonetim tarzidir. Calisanlarin yonetici ile iliskileri ydnetim tarzinin temelini
olusturmaktadir. Genel olarak bakildiginda yonetim tarzin1 dort baglik altinda toplamak

miimkiindiir. Bu yonetim tarzlari su sekilde siralanmaktadir:

e Otokratik yonetim
e Demokratik yonetim
e Serbest birakic1 yonetim

e Babacan yonetim

Yukarida siralanan yonetim tarzlarindan Ozellikle otokratik yonetim tarzi
calisanlar tiretkenlik karsiti bir durumu sokmaktadir. Ciinkii genel olarak otokratik
yonetim baskici olarak degerlendirilmekte ve is verenin is¢i lizerinde bir tahakkiim
kurma durumuna sokmaktadir. Otokratik yonetim tarzinda genel olarak kurallar is
verenler tarafindan belirlenmis kilavuz hazirlanmis ve isgilerin hemen her alanda ne
yapacaklar1 sabitlenmistir. Bu kurallarin disina ¢ikma olasiligi neredeyse miimkiin
degildir. Bu durumda isveren tarafindan belirlenmis olan yonetim politikas1 sabit bir
kilavuz niteligindedir. Otokratik yonetim tarzinda astlar ile iistler arasinda hiyerarsik
diizen oldukca belirgindir ve bu noktada miimkiin mertebe bu hiyerarsi gozetilerek iliski
ve iletisim kurulmaktadir. Dikey bir hiyerarsik yapilanmanin oldugu otokratik
yonetimlerde alt seviyede olan gorevlilerin karar alma siirecine katilmalart miimkiin

degildir ve genellikle bu tabakada bulunan isciler her zaman verilen gorevi yerine
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getirmekten sorumlu tutulmaktadirlar. Bu ylizden c¢alisanlar otokratik yonetim
tarzlarinin hakim oldugu isletmelerde her zaman iretkenlik karsiti bir tutum

sergilemektedirler (Kanten ve Ulker, 2014: 20-24).
1.5.1.4. isin Niteligi ve is Ekibi

Uretkenlik karsit1 davranislar etkileyen faktdrler arasinda yer alan isin niteligi ve
is ekibi 6nemli unsurlardandir. Ciinkii is ekibi kisinin kendisini sosyal olarak adapte
ettigi ve biitlinlestigi gruptan olusmaktadir. Hemen her ekip iiyesi bir tiir tamamlayici
unsur olarak degerlendirilmektedir. Herhangi bir isi n karmasiklig1 is ekibine bagh
olarak degismektedir. Ciinkii is ekibinin unsurlar1 yani ekibi olusturan bireyler bu
karmasik durumu en dogru sekilde kurtarmakla gorevlidirler. Is ekibinin kendi
arasindaki uyumu isin dogru ve istenilen sekilde yapilmasini saglamaktadir. Fakat eger
is ekibi arasinda uyumsuzluk s6z konusu olursa tiretkenlik karsit1 bir sistem gelistiren

bireyler motivasyonlarinin ve verimliliginin diismesine neden olmaktadir (Biilbiil,2013:

27-28).

Uretkenlik karsiti davranislari isin niteligi de etkilemektedir. Isin niteligi is¢inin
listesinden gelebilecegi is durumuna bagl olarak degismektedir. Isgiye verilen gorev ve
sorumluluk isin karmasiklig1 gibi etkenlere isin niteligini etkilemektedir. Bu durumda
1s¢1 yapacaglr gorevin Ustesinden gelebilecek kapasitenin altinda oldugu zaman
motivasyon ve verimlilik de azaldigindan dolay1 iiretkenlik diisecektir. Bu baglamda
diisiiniildiiglinde is¢i kendisine verilen isi dogru algilamali ve is verenin kendisinden
beklentisinin ne oldugunu bilmelidir. Isci kendisine verilen gorevin iistesinden gelmeye
motive olmasi durumunda yapacagl hemen her adimi ona gore dizayn etmelidir

(Oziiren,2017: 27).

Isci kendisine verilen gorevin ne oldugunu ve beklentinin tam olarak ne oldugunu
anladiktan sonra gerekli tiim hazirligit yapmak durumundadir. Gerekirse yapilacak
calismada bir ekip kurulmalidir. Bu durumda ekip c¢aligmasinin O6nemi ortaya
cikmaktadir. Hangi durumda hangi unsurlarin devreye girecegi ve hangi unsurlarin
soruna cevap olacagl tiim ayrintisiyla is verilen gorevlinin zihninde hazir bulunmak

zorundadir.Isin karmasiklasmas1 ve iscinin tam olarak ne yapacaginin bilmemesi
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durumlar1 son derece sorunludur. Ciinkii hi¢bir eylem ya da higbir is belirsiz bir amaca

gore diizenlenmemektedir (Kose, 2013: 61).
1.5.1.5. Mobbing

Literatiirde bircok anlamda karsimiza g¢ikan Mobbing’i kisaca calisan kisiyi
bezdirme olarak tanimlamak miimkiindiir. is veren ya da amir tarafindan ¢alisan kisinin
yildirilmas1 olarak tanimlanabilen mobbing sadece is veren tarafindan olmasi
gerekmemektedir. Bir amirin kendi alt biriminde ¢alisan memur ya da isgilere
uyguladig1 sosyo-psikolojjik bir siiregtir. Mobbing ¢alisana karsi yapilan bir yildirma
islemi olarak ele alindiginda bunun gesitli yollarmin oldugu bilinmektedir. Ornegin
orgiitten soyutlama arkadas ortamindan soyutlama ve izlenildiginin hissedilmesi ve
aciklarinin arandigi hissinin olusturulmasi mobbing yontemlerindendir. Bu durumda
sosyo-psikolojik siire¢ yasayan birey kendisini Oncelikle calistigi grup igerisinde
yabanci hissetmeye baslar daha sonra kendisine karsi yabancilasmaya baglar. Bu siire¢
sonunda birey istifayla karsi karsiya kalmaktadir. Siirecin ilk asamasi gruba
yabancilasma, daha sonra kendisine yabancilagma iste bikkinlik yasama ve verimliligin
diismesine dogru evrilirken ise kars1 kayitsiz tavrin sonucunda istifa siirecin son noktast
olarak goriilmektedir (Tinaz, 2006: 12). Bu baglamda diisiiniildiigiinde bu siireg
sonucunda iiretkenlik karsit1 davranig gelistirme olduk¢a normal goriilmektedir. Hatta

bu sonu¢ mobbing uygulamasinin olagan sonucu olarak algilanmaktadir.

Orgiitlerde mobbing etkisi belirli sebeplerden dolayr yiiksek oranda
goriilmektedir. Bunlarin belli gostergeleri bulunmaktadir. Mobbing is yerlerinde belirli
araliklarla Olclilmesi ve gozlemlenmesi gereken Onemli bir unsur olarak
degerlendirilmelidir. Isyerlerinde ya da 6rgiitlerde mobbingin yiiksek oranda oldugunu
gosteren belli birtakim Olgiitler bulunmaktadir bu Olgiitler su sekilde siralamak

miimkiindiir (Zincirkiran, 2012: 139-141):

e Hastaliktan dolay1 izin alma sayisinda artislar goriilmektedir.
e Isten ayrilma hiz1 artmakta ve personelin siirekli degismesi
e Iscilerin siirekli farkl1 bahanelerle isten ve is yapmaktan kaginmalari

e Iscilerde siirekli bir stres durumu
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e Iscilerde hastalik sonucu &liimler ve intiharlar

e (Calisanlarin yargi yolarina stirekli bagvurmalari

1.5.1.6. Ayrimcilik ve Orgiitsel Adaletsizlik

Ayrimcilik belirli bir grup insan igerisinden birinin ya da birkacinin digerlerinden
fakli muameleyle Kkarsilasmasi olarak tanimlanmaktadir. Bireyin belli birtakim
Ozelliklerinden dolay1 digerlerinden ayr1 goriilmesinin yaninda digerlerini magdur etme
durumu bulunmaktadir. Grup ya da orgiit icerisinde birinin ya da birilerinin gruptan
soyutlanmasimni  da ayrimcilik olarak gormek miimkiindiir (Demir, 2011:61).
Ayrimeiligin bir Orgiitiin ya da is verenin g¢alisanlarma adil davranmamasi seklinde

genel bir tanimini1 yapmamiz da miimkiindiir (Zincirkiran: 2012: 278).

Uretkenlik karsiti davranis gelistirmeye sebep olan 6nemli faktorlerden olan
ayrimcilik insanlar arasinda gesitli sekillerde gergeklesmektedir. Ornegin bir is¢inin
digerlerinden fazla calistirilmasi, daha az ticret karsiliginda ¢alistirilmasi, agir islerde
calistirilmasi, sosyal haklarinin verilmemesi gibi uygulamalar ayrimcilik gostergeleridir.
Kendisine bu sekilde uygulamalar yapildigini fark eden birey orgiit igerisinde ayrimcilik
yapildiginin farkina varacaktir ve verimlilik karsiti davranis gelistirecektir.  Bu
baglamda diislintildiigiinde verimlilik karsiti davranis gelistirmeyi etkiyen ayrimcilik
uygulamalar1 igverenler tarafindan dikkatle degerlendirilmesi gereken bir durumdur.
Ayrimciliga maruz kalan birey genel olarak mobbing uygulanan birey gibi isten kagma,
is yavaglatma ¢esitli sebeplerden dolay1 ise gelmeme veya rahatsizlik bildirimi seklinde

is yerinden uzaklasacak yollara basvuracaktir (Demirel, 2009: 124).

Orgiit i¢i adaletsizlik genel olarak verimlilik karsiti davramis gelistirmeyi
etkilemektedir. Adaletsizligin gostergelerinden birisi de kurumu igi ilerleme fikrinin
tiim personel tarafindan adil bir sekilde uygulanmamasidir. Kendisine kisitlama konulan
birey ilerleme fikri olmadig icin siirekli bir motivasyon eksikligi yasayacaktir. Bu
durumda hem verimlilik diisecek hem de diger insanlarla uyum igerisinde is gelistirme

fikri olugsmayacaktir (Robinson ve Bennet,2000).
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Herhangi bir is¢i ya da calisan birey hiyerarsik diizeyde kendisinden iiste bulunan
is veren, amir, patron tarafindan desteklenmedigini gordiigli zaman motivasyon
disiikliigii yasamaktadir bu da isin kalitesini ve islevselligini etkilemektedir. Bu
noktadan bakildiginda insanlar arasinda desteklendigi hissedilen bireylerde is

verimliligi yiiksek oldugu gozlemlenmektedir (Liu vd, 2012: 41).
1.5.2.  Uretkenlik Karsiti Is Davramslarina Etki Eden Orgiit Dis1 Faktorler

Uretkenlik karsiti davranis gelistirmeyi etkileyen orgiit ici faktorler oldugu gibi

orgiit dis1 faktorlerde bulunmaktadir. Bunlar asagida siralanmaktadir.
1.5.2.1. Kisilik

Uretkenlik karsit1 davranis gelistirmeyle dogru orantili olan kisilik &zellikleri
insanlarin eylemlerini belirlemede énemli unsur olarak goriilmektedir. Kisilik 6zellikleri
ile tiretkenlik karsitt davranis gelistirme arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu
durumda baz kisilik 6zelliklerinin ig gelistirme ve yeni is alani olusturma hatta verimli
is unsurlarini arttirma konusunda onemli oldugu arastirmalar neticesinde ortaya
cikmustir (Sezici, 2015: 5).

Herhangibir oOrgiitte bulunan bireyin kisiligi oOrgiitii tanimada ve verilen isin
geregini anlamada ve amaglarmin farkina varilmasinda Onemli bir unsur olarak
degerlendirilmektedir. Bireyin kisilik ozellikleri orgiitiin diger iiyeleri arasinda uyum
kurabilmeyi de etkilemektedir. Hem bireyin kendi isini anlamada hem de grup
igerisinde kendine diisen goérevini anlamada kisilik 6zellikleri 6nem arz etmektedir.
Kisilik ozellikleri bakimindan pozitif olan insanlar siirekli kendi ¢evrelerine olumlu ve
is gelistirici fikirler sunmaktadirlar. Bunun yaninda bu 6zellige sahip insanlar ayni
zamanda hem motive saglamaktadirlar hem de isin verimliligini arttirmaktadirlar

(Tinaz, 2006: 114).

Kisilik ve tiretkenlik karsit1 davranis gelistirme arasindaki iligkiyi inceleyen pek
cok calisma bulunmaktadir. Bunlar arasinda en c¢ok dikkati ¢eken ¢aligmalar
salgado’nun yaptig1 ¢calisma, Marcus ve arkadaglarinin ¢alismasi, Pennyve Spector’un

yaptig1 calismalardir. Ozellikle bes faktdr kuramim ileri siirerek kisilik ve iiretkenlik
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arasinda iligki kuran Salgado, belli basli konular ile kisilik arasinda iliskiyi incelemistir.
Ornegin isten ayrilma ve kisilik, sapkin davramslar ve kisilik, ise devamsizlik ve kisilik,
kazalar ve kisilik arasinda iliski degerlendirilmistir. Bu baglamda degerlendirilen
insanin kisilik ve tiretkenlik karsit1 davranis gelistirme arasinda dogrudan bir iliskinin

oldugunu ortaya koymustur (Salgado, 2002:122).
1.5.2.2. Motivasyon ve Kontrol Odag:

Motivasyon kisinin kendi kendisine ve ¢evresine karst olusturdugu pozitif yonli
bir duygu durumudur. Is verimliligi ve ise karst motivasyon durumu arasinda tipki
kisilik ve is verimliligi arasinda oldugu gibi dogru oranti bulunmaktadir. Bireyin ise ve
is yerine karsi gelistirdigi olumlu duygu durumu ya da motivasyon verimliligi
arttirmaktadir. Motivasyon insanlarin belirli bir hedefe gore gelistirdikleri arzu ve
isteklerine gore davranmak igin ¢aba gostermeleri olarak da tanimlanmaktadir. Bu
noktadan bakildiginda herhangi bir is yerinde bulunan bir insanin yapip etmelerinin
temel odak noktasmnin kendisi olmasi gerekmektedir. Bu noktada itici giic olarak
degerlendirilen birey kendi kendisini motive edebilmektedir. Motivasyon disaridan
olabildigi gibi igeriden de olabilmektedir (Kogel, 2015: 730).

Calisanlarin motivasyonu ve is verimliligi arasinda ki dogru orantili bir iliski
oldugundan motivasyonu kuvvetli bireyler ya da c¢alisanlar verimlilik noktasinda daha
st diizey bir kazan¢ saglamaktadirlar. Bunun yaninda motivasyonu diisiik bireylerin
verimlilik noktasinda daha geri panda olduklar1 gozlemlenmistir. Motivasyonu diisiik
bireyler iretkenlik karsiti davranmig gelistirmektedirler. Marcus ve Schuler’in
gelistirdikleri motivasyon ve iretkenlik arasindaki iligki teorisine gore insanin ig
gidiileri ile cevresel tetikleyiciler arasinda iliski kurulmaktadir. Bu iligkiye gore i¢
giidiiller ya da c¢evresel faktorler birbirlerini etkileme konusunda farklilik
gostermektedir. Yani Oncii olmalar1 noktasinda bazen i¢ giidiiler tetikleyici

konumdayken bazen de ¢evresel etkenler tetikleyici konumda olmaktadir.

Farkli kiiltiirel cevrelerden gelen calisan insanlarin aynmi kiiltiirel ortamda da
yetismis olsa bile kisisel arzulari, zevkleri, istekleri farklilik gdstermektedir. Isverenler

calisanlarin istek arzu ve diisiincelerini tanimak zorundadir. Buna gore motivasyon
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saglayacak etkinlikler planlamak zorundadir. Bireylerin istek ve ihtiyaglarini kargilama
noktasinda eksiklik yasandigi zaman c¢alisanlar kendilerini o Orgiite  ait
hissedemeyeceklerdir. Isveren kendi ¢alisanlarin1 zaman zaman ddiillendirmeli ve buna
gore hareket etmelidir. Calisan bireylerin ilgi diizeylerine gore ve ihtiya¢ durumlarina

gore hareket alan1 olusturmalidir (Secer ve Seger, 2007:155).
1.5.2.3. Demografik Ozellikler

Calisan bireylerin belirli 6zellikleri iiretkenlik durumlarint etkilemektedir.
Ozellikle yas, cinsiyet, medeni durum, ¢ahistigi zaman, egitim durumlari, ailenin
genisligi, bireyin yasadigi ailenin ekonomik durumu gibi pek ¢ok etken bireyin is
ortaminda verimliligini etkilemektedir. Uretkenlik karsiti davrams gelistirime
durumunda cinsiyet Ornegini ele aldigimizda her cinsiyetin kendine has biyolojik
durumu bulunmaktadir. Ozellikle erkeklerin kadinlara gore is ortaminda verimlilik
karsit1 bir degerlendirme yapildiginda daha fazla saldirgan davranislar gerceklestirdigi
bilinmektedir (Douglas & Martinko, 2001). Uretkenlik karsiti davranislar arasinda yer
alacak bagka bir unsur devamsizlik sorunudur. Bu sorun dikkate alindiginda erkeklere
oranla kadinlarin daha fazla devamsizlik gelistirdigi yapilan c¢alismalarda

anlasilmaktadir (Lau vd, 2003:90).

Demografik 6zelliklerden olan yas faktoriine gore iiretkenlik karsiti davraniglar
degerlendirildigin genglerin yas ortalamasi yiiksek olan gruba gore daha fazla tiretkenlik
karsit1 davranis gelistirdigi anlasilmaktadir. Genglerin hem ruhsal durumu hem hayata
olan bakis acilarindan dolayr bu tiir eylemlerde bulunduklari anlasilmaktadir. Yash
bireyler tretkenlik karsiti davranig gelistirmede biraz daha itidalli davranmaktadir
¢linkii ise sahip ¢ikma ve yeni bir heyecana atilma korkusu olusmaktadir (Lau vd,
2003:89). Genglerin orgiite bagimliligin az olmasindan dolayr ve yeni olmasindan

dolay1 iiretkenlik karsit1 davranis gelistirdikleri sOylenebilir (Secer ve Seger, 2007: 156).

Medeni durum demografik Ozellikler arasinda yer almaktadir. Bu durumda
medeni durumun da iiretkenligi etkiledigi yapilan ¢aligmalarda anlasilmaktadir. Evli ve
kalabalik ailelerde yasayan kadinlarin ise devamsizlik noktasinda olduk¢a sorunlu

olduklar1 yapilan ¢alismalarda karsilagiimaktadir (Biilbiil, 2013:32). Yine evli bireylerin
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hirsizlik eylemine daha yatkin oldugu yapilan ¢alismalarda karsimiza ¢ikmaktadir (Lau
vd, 2003:90).

1.5.2.4. is ve Ozel Yasam Dengesi

Is hayatinda verimliligi saglamak konusunda is ve 6zel yasam arasinda denge
onemli bir faktordiir. Is yasami ve aile yasami arasinda denge aslinda is yerindeki
sorumluluklarin aile yasamindaki sorumluluklarinin 6niine ge¢mesini engellemek ve
yine ayni sekilde aile yasamindaki sorumlulugu is yasamindaki sorumlulugun Oniine
gegmesini engellemektir. Birini birine tercih edecek duruma getirmeden her iki alanin
da sorumluluklarini yerine getirmede denge dnemli bir faktordiir. Bu iki alan arasindaki
denge is verimliligini ve aile hayatimin daha diizenli gegmesini saglamaktadir. Ozellikle
son zamanlarda yapilan ¢alismalar gostermektedir ki bu iki yasam alani arasindaki

denge kurulmakta oldukga zorlasmaktadir (Kapiz, 2002:140).

Is ve 6zel yasam arasindaki denge bozuldugunda hem is hayatinda hem de aile
hayatinda olumsuzluklar yasanmaya baslanmaktadir. Is hayatinda verimlilik karsiti
davraniglar gelistirirken 6zel yasamda da daha agresif ve ge¢imi zor birey haline
gelmektedir. Is hayatinda verimlilik karsiti davrams gelistiren birey motivasyonu ve
oOrgiit arasinda isbirlik¢i calisma konusunda oldukga sorunlu hale gelecektir. Bunun
yaninda motivasyonunun diismesiyle ise olan konsantrasyonu da azalacak ve isin
kalitesi diisecektir. Daha uzun zaman da daha az verimli ¢alismalar gergeklestirecektir
bu durumda is veren ile ¢alisan arasinda olumsuz bir havanin esmesine neden olacaktir.
Is yerinde kendisini ise karsi yetersizlik hissi olusacaktir bu baglamda

degerlendirildiginde de bireyin ise olan baglhilig1 azalacaktir (Odemis, 2011:53).

Demografik 6zelliklerde dile getirilen kadinlarin devamsizlik sorunu ve kalabalik
ailelerde yasayan bireylerin devamsizlik sorunu aslinda 6zel yasam ve is yasami
arasindaki dengenin kurulamamasindan kaynaklanmaktadir. Ozel yasaminda aile
icindeki roliine odaklanan kadin cocuklarin bakimi ailenin genel ev ihtiyaclarinin
giderilmesine oncelik verdiginde is yasamina odaklanmada zorluk yasamaktadir. Bu da
ise devamsizliklar sonuglanmaktadir. Bu baglamda aslinda zamaninda gelmesi gereken

igyerine ge¢ gelerek iiretkenlik karsiti davranis gelistirmis bulunmaktadir. S6z konusu
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ornek aile i¢i sorumlulugun yaninda is alanindaki sorumlulugun dengede olmasini

gerektiren 6nemli bir 6rnek olarak nitelendirilebilir.

1.6. Uretkenlik Karsit1 Is Davramislarinin Sonuclar

Isletmeler kiiresel ortamda devamliligi saglayabilmek icin oldukga Onemli
calismalara imza atmak zorundandir. Bunlarin basinda kiiresel rakipleriyle rekabet
kurmak gelmektedir. Bu anlamda rekabet kurabilmek i¢in gelisen ve degisen diinyaya
ayak uydurmak kalitenin en iist seviyede karin en iist seviyede oldugu calisma alanlari
olusturmak gerekmektedir. Bu noktadan hareketle degerlendirdigimiz zaman verimlilik

isletmelerin gelisimi ve devamliligi konusunda 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir.

Isletmelerin mallarnin hem kar marjmn yiiksek hem kalitesinin yiiksel olmasi
durumunda isletme verimliligi oldukga yiiksek olacaktir. Bu noktadan degerlendirilmesi
gereken unsurlar verimlilik karsit1 davraniglarin ortadan kaldirilmasidir. Fakat eger
verimlilik karsiti davranislar gelistirilirse isletmenin kar marj1 ve kalite algis1 diisecektir.

Bu durumda isletmenin toplam kalite anlayisinda bir gerileme olacaktir.

Calisanlar arasinda is yavaslatma, ise devamsizlik, ge¢ gelme, erken ayrilma,
mevcut diizenin disina c¢ikilarak molalar1 uzatma, is kaynaklarimi gereginden fazla
kullanarak israfina neden olma gibi eylemler is yerinde tiretkenlik karsiti davraniglar
arasinda sayilmaktadir. Bu ve bunun gibi nedenler isletme sahiplerinin mevcut
kaynaklarmin gereksiz kullanilmasina ve zamanin bosa harcanmasina verimliligin
azalmasina neden olmaktadir. Bu noktadan bakildiginda hem iiriin kalitesinin azalmasi
hem de mevcut durumun daha alt seviyede degerlendirilmesine neden olacaktir. Isletme
sahibinin para ve itibar kaybetmesine neden olacak bu tiir davraniglar genel anlamda
verimlilik karsitt davraniglar olarak degerlendirilmekte ve hizmet kalitesinin diismesine

neden olmaktadir (Moretti, 1986: 134).

Isletmelerdeki bu tiir potansiyel olarak verimlilik karsiti davrams gelistirme
durumlarinin tespiti isletmenin devamliligi konusunda énem arz etmektedir. Onceden
belirlenen durumlara gore tedbirin alinmasi ve calisanlarin buna gére motive edilmesi
isletmelerin gelecekte karsilasabilecegi olumsuz durumun Oniine ge¢mektedir. Bu

noktadan hareketle bakildiginda isletmeler 6nceden belirlenmis bu olumsuz gerilemenin
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aksine toplam hizmet kalitesinde ilerleme saglayacak iscilerin motivasyonu
kuvvetlenecek ve is verimliligi artacaktir. Ancak 6nceden tespit edilmemis durumlarla
kars1 karsiya kalan isletmeler verimlilik karsitt davranislar sonucunda toplam hizmet
kalitesinde gerilemelere maruz kalacak ve kar marjinin azalmasi ile gelisen ve degisen

diinyayla rekabet edemeyecektir.

Uretkenlik karsiti davramslarin  gelistirilmesinin oniine gegmek igin ¢esitli
calismalar yapilmigtir ve belirli Onlemler ii¢ baslik altinda toplanmistir. Bunlar

asagidaki gibi siralanmaktadir (Moretti, 1986: 134):

e Isletmelerin ¢alisma ortaminin giivenlik personeli tarafindan denetlenmesi
e Elektronik takip cihazlariyla izleme

e Ise alim siirecinde kisilik ve giivenilirlik testlerinin uygulanmasi

Bu siralanan durumlar dikkate alindiginda ilk iki 6énlem aslinda maliyet artic1 bir
onlemdir ve isletmelerin para politikasinda biraz daha zorlanmasina neden olmaktadir.
Ancak tgilincii onlem ilk iki Oonleme gore biraz daha az maliyetli bir ¢alismadir.
Isletmelerde iiretkenlik karsiti davramis gelistirmenin belli basli sonuglar
bulunmaktadir. Bunlar arasinda en 6nemli sonuglar1 su sekilde siralanmaktadir (Moretti

1986: 135):

Isletmelerin sunacag hizmetin ya da iiriiniin kalitesinde istikrarsizlik meydana
gelecektir. Cilinkii hem ig¢inin devamsizligi hem de motivasyon eksikliginden kendisini
ise vermemesi durumlar birlikte Giriiniin kalitesinin devamliligin1 engellemektedir. Bu
durumda hem toplam kalite algisinda hem de firmanin genel algisinda bir gerileme
olusturacaktir. Verimlilik karsiti davranis gelistirmenin bir diger sonucu da {iretimin
normalinden daha fazla bir maliyete sebep olmasidir. Ciinkii liretim maliyetini etkileyen
zaman Ve isci ilgisi ¢esitli nedenlerden dolay1 baska yerlere aktarilacak ve maliyet
normalinden oldukg¢a fazlalasacaktir. Bunun oniine gegmek icin zaman ¢izelgesi ve ham

maddenin gereksiz kullaniminin 6niine gegmek gerekmektedir (Moretti 1986: 135).

Uretkenlik karsit1 davrams gelistirmenin bir diger sonucu da hammaddenin
kaybedilmesidir. Hammadde gereksiz ve kontrolsiiz bir sekilde kullanilmasi maliyetin

artmasina neden olacaktir. Bu durumda iiretilen iiriiniin hem toptanciya hem de halka
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satis fiyat1 etkilenecektir. Is¢inin kendisini vermemesi motive olmamasi ve gerekli
Oonlemin alinmamasi durumunda isletme toplam kar marjinin oldukga alt seviyelerde

gorecektir.

Uretkenlik karsit1 gelistirilmis davranislarin olasi sonuglarmin en onemli iic
unsuru daha dnceki sayilan sonuglariyla baglantili olarak su sekilde siralanabilmektedir:
kar kaybi, miisteri kayb1 ve imaj kaybi. Bu ii¢ unsur aslinda yukarida dile getirilen
unsurlarla dogrudan iligkilidir. Bunlar arasinda dogru orantili bir iliski bulunmaktadir

(Moretti 1986: 135).

Herhangi bir isletmenin hammaddesinin israf edilmesi ve gereksiz kullanimi
tiretilecek iirlinlin - maliyetini  arttiracaktir. Bu durumda {irlinli piyasa degeri
farklilasacaktir. Uriiniin piyasa degerinin artmasindan kaynaklanan bir alim giicii
farklilagsmasi yasanacak ve malin piyasada sirkiilasyonunda bir diislis gerceklesecektir.
Tiim bunlar firmanin aylik, yillik cirosunun azalmasina neden olacaktir. Ayni zamanda
firmanin misterilerinin farkli iirlinlere yonelmesine neden olacaktir bunun yaninda
miisteri kayb1 yasayan firma hem hazir miisterisini kaybetmis olacak hem de fiyat

istikrarsizligindan dolay1 imaj kaybi1 yasayacaktir.

Uretkenlik karsiti davramis gelistirmenin olas1 sonuglar1 arasinda isletmelerin
itibar ve finansal kayip yasamasmin yaninda is¢ilerin kendilerine doniik sonuglari da
bulunmaktadir. Bunlar arasinda yer alan en 6nemli faktor isgilerin psikolojik yonden
etkilenmesidir. Isciler isletmelerde maruz kalacaklari sosyo-psikolojik durumlar
is¢ilerin motivasyon kaybina neden olacaktir bu durumda intihar tesebbiisleri ortaya
cikacaktir. Bunlarin genel durumlart degerlendirildiginde tiretkenlik karsitt davraniglar
hem isletmesel sorunlara hem de kisisel sorunlara neden oldugu ortaya ¢ikmaktadir

(Moretti 1986: 135).

Motivasyon eksikligi ve glidiilenmemis birey hem isletmenin gelecekte degisen ve
doniisen diinyada rekabet etme olasiligin1 azaltmis olacak hem de kendi kisisel kariyer
planini zedeleyecektir. Bu durumda gelecege bilgi birikimi olarak aktarilacak is ile ilgili
faaliyetler motivasyon eksikliginden dolay1 kaybolup gidecek farkli insanlara aktarimi
gerceklesmeyecektir. Is i¢in gerekli olan ve hayati dneme sahip olan bilgi birikimin

gelismesini engelleyen bu tiir durumlar neticesinde isletmeler son derece zarar
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gormektedir. Bunun is¢iye bakan yonli degerlendirildiginde kariyer planlamasinda
hayati 6neme sahip olan referans noktast bozulmus olacaktir ve kisinin gelecek herhangi
bir isletme hayatinda olumlu bir izlenim olusturmayacaktir. Isletme yonii
degerlendirildiginde ise isletmeler kendilerinden sonraki nesle is alaniyla ilgili

aktaracaklar1 6nemli bilgi birikimini kaybetmis olacaktir (Moretti 1986: 135).
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde orgiitsel baglilik kavramina, literatiirdeki yaygin tanimlarina, orgiitsel
bagliligin boyutlarina, etki eden faktorlere, siniflandirilmasina, davranigsal baglilik

kavramina ve orgiitsel bagliligin sonuglarina deginilmektedir.

2.1. Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Tamimlari

Orgiitsel baghligin, ¢alisanin orgiite katilmasini, aidiyet hissetmesini, sadakat
gostermesini Orgiitii i¢sellestirmesini ve Orgiitiin degerlerine inang duymasini igeren

psikolojik bir baglilik oldugu ifade edilebilir.

Orgiitler kendi varliklarmi devam ettirebilmeleri igin en énemli kaynaklar1 olan
insana ihtiya¢ duymaktadir. Insan bir orgiitiin en onemli faktoriidiir. Bu baglamda
degerlendirildiginde oOrglitlerin insanlar tizerinde yaptiklart caligmalart Onem arz
etmektedir. Herhangi bir orgiitsel faaliyet orgiit iiyeleri tarafindan kabul edilmemesi
durumda insanlara etkisi de o derece diisiik olacaktir. Ancak ne kadar fazla onay

goriirse o kadar yayilma ve verimliligi artacaktir.

Orgiitler kendi varliklarmi siirdiirmek igin ihtiyag duyduklar1 insan giiciine
ulasmak icin gesitli calismalar yapmak durumundadirlar. Isletmelerin de gelisen ve
degisen diinyada rekabet kurabilecek seviyede bir isletme olmasinin temel unsuru da is
yapabilen insan giiciine sahip olup olmamasina baghdir. Bu noktadan hareketle is
yapabilen insan giicii isletmenin asil unsurlar1 arasinda degerlendirilmektedir (Yavuz,
2008:70).

Isletmelerdeki is yapabilen insan giicii sadece bir nicelik olarak degerlendirilirken
bu insan giiciinilin nitelik durumu asil 6nemli olan unsurdur. Ciinkii isletmede bulunan
hemen her is¢i aynm1 oranda kendisini ise vermemektedir. Bu da tamamiyle isletmeye
olan bagimlilik duygusuna bagli olarak degismektedir. Bir isletmede toplam is
yapabilen is¢i sayisi ile orgiite bagimli ig¢i sayist isin kalitesini belirlemektedir. Ancak

bu iki unsur arasinda en 6nemli faktor orgiite bagimli olan is¢i sayisidir.
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Is yapabilen kisiler arasinda ne kadar ¢ok ise ve isletmeye bagimli bireyler varsa
isletmenin basarist da o derece yiiksek olacaktir. Clinkii kendi motivasyonunu saglayan
ve isletmeyle kendi arasinda dogrudan ya da dolayli bag kuran hemen her birey
isletmenin faaliyetlerinde hem maddi hem de manevi sekilde zarar etmesini

engelleyecek tavirlar sergilemektedir (Bolat ve Bolat, 2008:76).

Isletmelerin kendilerine bagimli hissettikleri bireyler tarafindan ayakta durdugu
yapilan calismalarda karsilagilmaktadir. Bunun yaninda hemen her igletme kendisine
bagimli bireyler olusmasini ister ¢iinkii bagimlilik fikri kendini ait etme fikriyle ayni
dogrultudadir ve birey kendisini ¢alistigi kuruma ait hissederse hem hammaddenin
dogru ve diizgiin kullanilmasini saglayacak hem de zamanin dogru ve verimli
kullanilmasini saglayacaktir. Tiim bu durumlar goz 6niine alindiginda kuruma baglilik
bireyin kurumda bilgi birikimini gelecek nesillere aktarimi konusunda ve aidiyet

konusunda saglikli iligkiler gelistirmesine neden olacaktir (Bolat ve Bolat, 2008:76).
2.2.  Orgiitsel Baghhk Boyutlar

Orgiitsel baglilik genel olarak degerlendirildiginde psikolojik bir baglilik olarak
goriilmektedir. Bireyin oOrgiitle arasindaki bu iligki bir genel kural ve kaidenin
ozdeslesmesidir. Orgiitiin kendi kurallarinin kisinin kurallariyla birlesmesi noktasinda
bir bagililik fikri gelismektedir. Kisi ait oldugu orgiitiin amaglari, hedefleri, degerleri
noktasinda aymi duygularn paylastiginda o orgilitle dogrudan bir bag gelistirmis
olmaktadir. Bu da birey ve oOrgiit arasinda bagliligin temelidir. Birey Orgiitiin deger ve
bakis acilarin1 ne kadar ¢ok kendisine uyarlar ve kendince 6ziimserse o kadar ¢ok o

orgiite baghligi gelismis olacaktir (Ilsev, 1997: 34).

Orgiitsel baglilhigin ii¢ farkli boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar1 asagidaki gibi

stralamak miumkindir:

e Uyum boyutu
e Ozdeslestirme boyutu
e Icsellestirme boyutu

Uyum boyutu
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Uyum boyutunda is¢i isletmeye karsi igten ve samimi bir sekilde degil sadece
giinliik hayatin1 etkilemeyecek bir sekilde ylizeysel olarak baghidir. Bu tiir baghlik
kisinin isletmenin hemen her kademesinde kendisini hissetmenin disinda sadece
kendisine verilen gorevi yerine getirme noktasinda onem arz etmektedir. Kisi herhangi
bir isi gerceklestirirken o isin sonucunda ceza ya da 0Odiil beklentisi oldugu igin
gerceklestirmektedir. Bu durumda kurulan baglhilik iliskisi kisinin ¢ikart dogrultusunda
gelistirilmistir. Ciinkii eylemin sonuglar1 itibariyle isci tarafindan degeri vardir. Aksi

takdirde eylemin kurumun genel algisiyla ilgili bir iliskisi yoktur (Bakan, 2011: 85).

Isci kendisine verilen emirlerin yerine getirilmesi noktasinda ¢ikar merkezli
hareket ettiginden dolay1 herhangi bir eylem sonucunda ¢ikarlarini sirketin ¢ikarlariyla
dogru orantili bir sekilde gelisim gostermedigi anda bu tiir baghlik gosteren kisi isi
yapma konusunda geri duracak ve igse yonelme ve igin tamamlanmasinda zayif
kalacaktir. Bu baglamda degerlendirildiginde bir eylemin netice itibariyle sirketle ayni
dogrultuda is¢iyi memnun etmiyorsa bu eylem bu tiir baglilik gosteren birey tarafindan

terk edilecektir (Basaran, 1993: 157).

Uyum boyutunda isci ve isveren arasinda psikolojik bir sézlesme gerceklesmis gibi
davranilmaktadir. Ornegin egitim alaminda yapilan ¢aligmalarda sayet egitimcinin kendi
kariyer ve statiisiine uygun is ve islemlerin yapilmadig: goriiliirse egitim calisan1 kendisini
zaten uyum boyutuyla bagli hissettigi bu Orgiitten ayrilma konusunda pek sorun
yasamayacaktir. Cilinkii egitim ¢alisanin uzmanligina verilen degerin dusiikliigi tespit edilir
ve psikolojik ve ekonomik olarak tatmin olmadigi anlasilirsa bu g¢alisan kendisini ilgili

isletmeye ait hissetmeyecektir (Basaran, 1993: 157).
Ozdeslesme boyutu

Ozdeslesme boyutu bireyin diger insanlarla sicak ve samimi iliski kurma istegine
gore anlam kazanmaktadir. Insanlar baskalariyla kendi istek ve arzularinin karsilanmas,
duygu ve diisiincelerinin aktarilmasi igin iliski kurmaktadir. Bu durumda kendi
disiinceleri ile digerleri arasinda iliski kurma suretiyle Ozdeslesme olayi

gerceklesmektedir (Gog, 2012: 12).

Bireyin kendi diisiinceleriyle digerinin diisiincelerinin 6zdeslestigini gormesi bireyler

arasinda bir g¢ekicilik fikri meydana getirmektedir. Bu c¢ekicilik bir hosnutluk fikrini de
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dogurmaktadir. Bu fikir devam ettirilmedigi zaman kolayca kaybolmaktadir. Bu yiizden bu
Ozdeslik fikrinin devam ettirilmesi gerekmektedir (Balay 2000: 108).

Ozdesleme boyutunda kisiler arasinda iliski uymada oldugu gibi ¢ikar iliskisi
baglaminda gelismemektedir. Bu biraz daha dogal ve kendiliginde gelismektedir
(Alamur, 2005: 61). Bu boyutta insanlar orgiite bagli olduklart i¢in gurur
duymaktadirlar. Bu durumda is¢iler bu boyutta rgiitle yani isletmeyle iist seviyede bir
iliski kurmanin rahatlhigi ve hazzini yasamaktadirlar (Balay, 2000: 108).

Icsellestirme Boyutu

Icsellestirme boyutunda isci calistign isletmenin deger yargilarim1 kendi
davranislariyla ve kisisel deger yargilartyla uyumlu olarak gérmektedir. Bu degerlerin
i¢sellestirilmesi belirli bir etki ile gerceklesmektedir. Bireyin degerleri ile orgiitiin ya da
isletmenin degerleri aynidir. Bu durumda birey kendisine yabanci degerleri anlamaya ya
da kavramaya calismaz ve bu degerlere uyum saglamaya da calismaz. Zaten kendi
degerleriyle uyumlu kendi degerleriyle ayni olan degerleri yerine getirmek

durumundadir bu durum bireyi isletmeye daha ¢ok bagli hale getirmektedir.

Orgiitsel baghiligm ilk asamasi uyum boyutudur ve son asamasi da i¢sellestirme
asamasidir. Orgiitiin en iist basamakta baglilk durumu igsellestirmedir. Bu asamada
birey kendi degerlerine yabanci olmayan ve zaten yapmakta oldugu degerleri yerine
getirmektedir bu baglilik derecesini arttirmaktadir (O’Reilly ve Chatman 1986: 493;
O’Reilly 1995: 322).

Uyum boyutu insanlarin 6diil ve maliyet iligkisine bagli olarak gelistirdigi bir
iligki tiirii oldugundan isletmeler calisanlar1 ile arasinda uyum boyutunda bir iliski
kurmak istememektedirler. Ancak igsellestirme ve 6zdeslestirme boyutu isletmelerin
daha c¢ok talep ettigi baghlik boyutlaridir. Ciinkii isletme ile ¢alisan arasinda
gelistirilmis bu tlir baglilik boyutlari, isletmenin g¢alisanlar arasinda farkliligin en az
oldugu boyuttur. Bu asamada calisan isletmede kendisini yabanci bir kurumda
hissetmemektedir. Ayni sekilde isletme sahibi, isciyi farkli bir birey olarak
gormemektedir. Bu tiirden gelistirilmis iligkiler yapilacak tiim faaliyetlerin verimli bir
sekilde olugsmasini saglamaktadir aksi takdirde verimlilik konusunda son derece sorunlu

iliskiler gelistirilmis olacaktir (Giil, 2002: 44). igsellestirme boyutunda birey kendisini
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isletmeye bir defa ait hissetimi devaminda gerceklestirecegi hemen her calisma son
derece kuvvetli bir bagin neticesinde olusacaktir ¢iinkii birey bu tiir bir bag1 kurdugunda
isletmeyle kendisi arasinda artik farkli bir yaptirnm veya 6diile gerek duymayacaktir

(Bakan, 2011, s. 86).
2.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilig etkileyen faktdrler kendi arasinda iki grupta incelenmektedir.

Bunlar bireysel faktorler ve orgiitsel faktorlerdir.
2.3.1. Bireysel Faktorler

Orgiite baglilik konusunda bireysel faktdrler énemlidir. Bir isletmenin en 6nemli
kaynag: insan giiciidiir. Is¢inin isletmeye baglilig1 kiiresel dlcekte yasayacagi rekabet
ortamina katilmasina katki saglamaktadir. Bu noktadan degerlendirildiginde bireysel

faktorler kisinin isletmeye bagliligim etkilemektedir (Ozevecioglu, 2003: 120).
2.3.1.1. Yas

Yas degiskeni bireysel farkliliklar arasinda en ¢ok dikkat ¢eken bir durumdur.
Bireylerin yas oranlarina gore oOrgilite bagliliklar1 degiskenlik gdstermektedir. Geg
yaslara oranla yasl bireylerin orgiite bagimhilik diizeyi daha gelismistir. Ciinkii hem
zihinsel hem de fizyolojik olarak olgun yasta olan bireyler orgiitin devamliligini
istemektedirler. Bireylerin ise baglanmalar1 igin Dbelirli bir siire gegirmeleri
gerekmektedir. Hem 15 yerinin degerlerinin fark edilmesi hem de genel kurallarin
anlasilmasi i¢in belirli bir miiddet gegcirilmesi gerekmektedir. Bu siire¢ igerisinde hem
degerlerin anlagilmasin hem de isletmenin hedefinin fark edilmesinde yas itibariyle

olgun insanlar gencglere gore daha fazla baglilik gostermektedirler (Cakir, 2001: 123).
2.3.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet farkliligi isletmeye bagliligi etkileyen faktorler arasinda bulunmaktadir.
Ozellikle erkeklerin isletmeden bekledikleri iicret kariyer ve is imkan1 olurken kadinlar
daha ¢ok isletmenin genel havasina ve is yapabilme diizeyine bakmaktadirlar. Bu
noktadan bakildiginda kadinlarin igletmeyle kurduklarn iliski daha ¢ok deger merkezli
olurken erkekler uyum boyutunda bir iliski gelistirmektedirler. Uyum boyutunda
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gelistirilen iliskinin ¢ikar merkezli oldugundan {icretin ve kariyerin diizeyine gore

erkekler isletmeyle daha iist diizey iliski gelistirebilmektedirler (Cakir, 2001: 123).
2.3.1.3. Egitim Diizeyi

Bireysel faktorler arasinda yer alan egitim diizeyin bireylerin isletmelerden
aldiklar1 karsilik noktasinda onemli bir detay olarak goriilmektedir. Ciinkii egitim
diizeyi ile is¢inin tatmin olma diizeyi arasinda ters oranti bulunmaktadir. Bireyin egitim
diizeyi arttik¢a isletmenin sundugu imkanlardan tatmin olma ihtimali azalmaktadir
(Balay, 2000: 77).

2.3.1.4. Cahsma Siiresi

Orgiitte caligma siiresinin artmasina bagl olarak is¢inin isletmeden elde edecegi
kar da artacagindan ¢alisma siiresi ile orgiite baglilik diizeyi arasinda dogru orantili bir

iligki bulunmaktadir (Ergiil, 2004: 10).
2.3.1.5. Medeni Durum

Evlilik durumu isletmenin is¢ilerinin genel durumlart arasinda Onemli bir
etkendir. Bekar bireylerin evli bireylere gore daha az bagli oldugu yapilan ¢alismalarda
goriilmektedir. Yine ayni calismada evlenmis bosanmis bireylerin evli veya bekar

bireylere gore daha ¢ok isletmeye baglh oldugu goriilmiistiir (Balay, 2000: 57).
2.3.1.6. Kidem Ve Statii

Ayni1 isletmede uzun zamandir ¢alisan bireylerin isletmede kazandiklar belirli bir
dereceye gore bagliliklar1 arasinda dogru orantili bir iligki bulunmaktadir. Ciinki
isletmeye verilen emek ve kazanilan fayda ile geg¢irilen siire arasindaki iliski dogrudan
bir iliskidir. Bu baglamda diisiiniildiigiinde kidem ve kazanilan statii ile isletmeye olan

baglilik arasindaki iliski arasinda dogru orantili bir iliskidir (Eren, 2007: 49).
2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baghilig etkileyen orgiitsel faktdrler cesitli sekilde ifade edilmektedir.
Ozellikle orgiit icerisindeki rol catismasi, rol belirsizligi, ise odaklanmada g¢ekilen

zorluk vb. bunlar orgiitsel faktorler olarak degerlendirilmektedir. Bu durumlari
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etkileyen oOrgiitsel faktorler arasinda asagida siralan faktorler daha ¢ok bireyi etkileyen
orgiit ozellikleri arasinda sayilmaktadir. Bu baglamda ele alinan orgiitsel faktorlerin etki

durumlar1 asagidaki gibi algilanmaktadir (Yiiksel, 2004: 47).
2.3.2.1. Is ve Isin Niteligi

Orgiitlerde calisan bireylerin yapacagi isin birey agisindan 6nemi biiyiiktiir.
Ciinkii bireyin yaptigi igin tanimi ve tam igerigi belirli olmasi gerekmektedir. Calisan
hangi alanlardan sorumlu oldugunu ve yetkilerinin neler oldugunu bilmek
durumundadir. Bir isletmede isin niteligi bireyin sosyal statiisiinii de belirlemektedir.
Bireyin sosyal ve toplumsal saygimligini belirleyen isin statiisii bireyin ise baglhiligini da
arttirmaktadir. Bireyin sosyal hayattaki sayginligini etkileyen isinin icerigi ona ayni
zamanda ekonomik bir kazan¢ ta saglamaktadir. Bu durumda birey isinin niteligi

oraninda ilgili isletmeye ya da orgiite baglilik gerceklestirmektedir (Yiiksel, 2004: 47).
2.3.2.2. Fiziksel Calisma Kosullari

Isverenlerin iscilerin ¢alisma kosullarini en iyi sekilde dizayn etmesi beklenen bir
seydir. Ciinkli caligsan is verimliligini en yiikksek seviyede tutmak igin uygun ortam
istemektedir. Bu durumda uygun kosullarin saglanmadigi bir ortamda isverenlerin
iscilerden en yiiksek seviyede verim beklemesi haksizlik olarak goriilmektedir.
Isyerlerinde giivensiz ve korunaksiz ortamlarda ¢alistirma isverenleri dogrudan suclu
konuma diisiirmektedir. Bundan dolay1 igveren is durumuna gore dogru ve diizenli bir
ortamin is¢ilere hazirlanmasini saglama durumundadir. Bu durumda hem is¢ilerin
verimlilik orani artmig olacak hem de isverenin ilgili is kolunda kazan¢ durumu

yiikselmis olacaktir (Uyargil, 2008: 513).
2.3.2.3. Ucret

Ucret bir orgiitte maas olarak karsilanmaktadir. Bu durumda &rgiit igerisinde
yapilan isin para karsilig1 olarak ta degerlendirilmektedir. Ucret bir orgiit {iyesinin ilgili
orglite baglihigini etkileyen en 6nemli faktorlerden birisidir. Bu noktada kendi sosyal ve
kisisel ihtiyaclarimi karsilayabilecek miktarin altinda iicrette ¢alisan bir isci ilgili ise
bagliligini en alt seviyede tutmaktadir. Bunun yaninda iicret ve hayat standard: arasinda

iliski ne kadar giiclenirse is¢inin ilgili is koluna bagliligi da o kadar gelismis olacaktir.
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Orgiit igerisinde yiikselme olanagi ve buna bagh olarak iicret farkliig1 orgiite olan

baglilig1 gelistirmektedir (Balay, 2000: 63).
2.3.2.4. 1s, Arkadashk Ortam ve Iliskiler

Herhangi bir is¢i kendi degerlerinin yok sayildigi ve kendisinin gérmezden
gelindigi ve sosyal iligkilerin neredeyse yok oldugu bir ortamda verimli ¢alisgamaz ve
iretkenligi zayiflar ilgili kuruma baglarimi ¢ok zayif bir sekilde gelistirir. Ancak
degerlerin en st seviyede kabul gordiigii ve kendi varhigini en st seviyede kabul
ettirdigi bir is ortaminda hem is alaninda verimliligi yiiksek olacak hem de isletmeye
bagliligr olduk¢a kuvvetli olacaktir. Ortak deger yargilari bireyler arasinda ortak bir
kimlik olusturulmasini saglamaktadir. Isletmenin amagclarina katilma durumlari da

orgiitsel baglilig1 kuvvetlendirmektedir (Cakir, 2001: 159; Balay, 2000: 143).
2.3.2.5. Yonetim Modeli

Yonetim modeli tipki bireyin verimlilik karsiti davranis gelistirmesine etki ettigi
gibi aymi sekilde bireyin ilgili isletmeye baglilik durumunu da etkilemektedir. Bu
baglamda degerlendirildiginde yonetim tarzi ve modeli tiim isletmenin mekanizmasini
belirledigi i¢in bireyin isletmeye baglilik durumunu da etkilemektedir. Otokratik
yonetim tarzlarinda bireyin isletmeye bagimliligi en alt sevideyken liberal yonetim
tarzlarinda isgilerin isletmeye baghiligi en {iist seviyede kurulmaktadir (Cakir, 2001:

154).
2.3.2.6. Kararlara Katihm

Bir isletmede c¢alisan bireylerin isletme hakkinda genel kararlarin alinmasi
asamasinda ilgili siirece katilimi is¢inin isletmeye bagliligini gliclendirmektedir. Ciinkii
kendi varligim1 kabul ettirmis bir birey kendini ait hissettigi isletmenin verimliligini
arttirmak i¢in her zaman daha 6zverili bir sekilde ¢calismak durumuna gelmektedir. Bu
noktadan bakildiginda isletme sahibinin iscileri karar alma siirecinde etkin rol almasini
saglayarak iscilerin birer birey olarak degerli oldugunu gostermektedir. Bu siireg

is¢inin isletmeye baglilig1 gliclendirmektedir (Barutgugil, 2004: 473).
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2.3.2.7. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme sistemi son zamanlarda isletmeler tarafindan oldukca
on planda olan bir sistemdir. Hem {icretlendirme hem de kariyer planlamasi1 noktasinda
performansin degerlendirilmesi buna gore konumlandirma fikri is¢iyi daha ¢ok motive

etmektedir. Ilerleme fikri ile is¢i kuruma bagliligin artirir.
2.4. Orgiitsel Baghligin Siniflandirilmasi

Orgiitsel baglilik kavraminin tanimlanmasinda yasanilan giicliik benzer sekilde bu
kavramin siniflandirilmasinda da ortaya cikmaktadir. Orgiitsel baghlik bircok
aragtirmaci tarafindan farkli sekillerde tanimlandigr gibi farkli yaklagimlarla da

siniflandirilmastir.
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Tablo 2: Orgiitsel Baghhgin Gelisim Siireci

YIL ARASTIRMACI BULGULAR
1956 Whyte I_fl_rgf:irte bagh isgorenin tanimuini yaph ve Orgiit
. icin dnemine yonelik calismalar yapti.
1958 Morris ve Orgiite baghiligin degisimsel modeli iizerinde
Sherman arashirma vaphlar.
1960 Couldner Drgute baghhg giiclendirmek i¢in calisan ve
orgiitiin karsilikh iletisimini arastirdi.
1964 Etzioni Sosyal _ilui_g,k_ilerin orglite baglihig olumlu yonde
etkiledigini buldu.
1966 Grusky Egitim, cinsiyet ve baglhilik iliskilerini inceledi.
1971 Sheldon !TIedn_a-f ve r_degnajr_bl'?itﬂn_l[igﬂn[in orgiite baglihk
tizerindeki etkisini belirtti.
1972 Herbiniak ve Cinsiyet ve orglitsel baghhk iligkisi lizerinde
_ Alutto calistilar.
1974 Porter I;Ilrgiif.r baghhgma tutumsal yaklasim modelini
one siirdii.
1975 Etzioni Faydaa orgiitlerin kotii etkilerini belirtti.
Rol belirsizliginin sorumlulugu getirdigini ve
1977 Salancik dolayisi ile orgiite baghlig: disiirdiigiinii bul-
du.
1978  Kidron G_l’_i_:;lii ki§isel is ahlakinin orgiite baghhikla ilis-
kili oldugunu buldu.
1979 Mowday Orgiit baghligina psikolojik olarak yaklasma
tizerinde durdu.
1981 Morris ve Yas ve kidemin érgiite baglilik {izerindeki etki-
Sherman sini incelediler.
1982 Mowday Orgiit baglihginin siirec modelini gelistirdi.
1983  Rusbult ve Orgiit baghhg: ile ilgili yetki modelini gelistir-
Farrell diler.
Kaynak: Yagci, 2003:50
Mowday ve arkadaglari Orgiitsel baghiligin tek boyutlu sekilde ele

alinamayacagini ifade etmis ve Orgiitsel bagliligi duygusal baglilik ve tutumsal baglilik
olmak tizere iki boyutta ele almistir. Meyer ve Allen ise tutumsal anlamda orgiite
baglilik gostermeyi davranigsal baglilik, orgiitten ayrilmanin neden olacagi maliyeti
devam bagliligl, orgiitte kalmaya doniik ahlaki sorumluluk duygusunu ise normatif

baglhlik seklinde tanimlamiglardir. Arastirmacilar bu boyutlar1 orgiitsel baglilig
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olusturan bilesenler seklinde ifade etmislerdir (Bakan, 2011:75). Bu g¢alismada ele

aliacak orgiitsel baglilik siniflandirmasi Sekil 4’te gosterilmektedir.

Orgiitsel Baglihk
Siniflandirmasi
|
| | | |
Duygusal:TutumsaI Davranigsal Baglilik Devam Baglilig1 Normatif Baglilik
Baglilik
|
|__| Kanter'in Orgiitsel |__Becker’in Yan Bahis
Baglilik Yaklasimi Kurami
|__| Etzioni'nin Orgiitsel || Salancik’in
Baglilik Yaklasimi Yaklagimi
O’Reilly ve
|| _ Chatman'nin |__| Allen ve Meyer’in
Orgiitsel Baglilik Yaklagimi
Yaklagimi

Sekil 4. Orgiitsel Baghligin Simiflandirmasi (Bakan, 2011: 75)
2.4.1. Duygusal-Tutumsal Baghhk

Is gorenlerin calistiklari orgiite olan duygusal bagliliklar1 onlarm &rgiitle
biitlinlesmeleri anlamina gelmektedir. Duygusal baglilik orgilitsel bagliligin en yaygin
yaklasimidir. Duygusal tutumsal baglilik is gorenlerin orgiitsel degerleri kabullenmeleri
ve orgiitte galismayi siirdiirmeye istekli olmalarinin bir sonucu olarak is gorenin orgiitle
kurdugu duygusal bagidir (Dogan ve Kilig, 2007:40). Duygusal tutumsal baghlik ilk
olarak Buchanan tarafindan ortaya konulmus ve daha sonra Mowday ve arkadaslari ile

Porter ve arkadaglari tarafindan gelistirilmistir.
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Kosullar ' ' Psikolojik Durum — Davranis

Sekil 5. Tutumsal Yaklasim (Eginli, 2009:41)

Is gorenlerin kurumun amag ve degerine inanmalar1, kurum iiyeligini siirdiirmeye
istekli olmalar1 ve kurum yararina daha istekli ¢aba sarf etmeleri ile olusan tutumsal
baglilik kurumun kisa ve uzun vadeli ulagmak istedigi hedeflerini elde etmesinde ve
kurumsal basarinin olusmasinda 6nemli rol oynamaktadir. is gorenler tutumsal

bagliliklar1 su sonuglar1 olusturmaktadir (Bakan, 2011:78);
e [s gorenin performans diizeyini artirmaktadir
e Isgiicii devir hizini diisiirmektedir
e Isverenin iiretkenligini arttirmaktadir
e [s5 gorenin yaraticihgini tesvik etmektedir
e s goreni kurumla 6zdeslestirmektedir
e [s gdrenin kurumun amaglarma daha iyi kavramasina yardime1 olmaktadir

e Bireysel amaglar1 ile kurumsal amaglar arasindaki biitiinlesmeyi

saglamaktadir
2.4.1.1. Kanter’in Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Kanter, orgiitsel bagliligi, is gorenlerin enerjilerini, performanslarint ve
bagliliklarin1 6rglitsel amaglara ulasmak icin kullanmalari, 6rgiit amaglarinin yaninda
kendi kisisel beklenti ve amaglara ulagmak icin de orgiitiin sosyal yapisiyla kisiligini

biitlinlestirmesi seklinde tanimlamaktadir (Odabasi, 2014: 7).

Kanter, bagliligin sosyal sistem ve kisilik sistemi seklinde iki farkli sistem

icerisinde ortaya ciktigini belirtmektedir. Sosyal sistemlerde bireylerin bagliliklar
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sistemin devamlilifi, grup birligi ve sosyal kontrol seklinde ii¢ temel alandan
olusmaktadir. Kisilik sistemi ise normatif, duygusal ve biligsel yoOnelimlerden
olusmaktadir (ince ve Giil, 2005: 29).Kanter, kurumun calisanlarindan bekledigi
baglilik davranisi bigimlerini ti¢ farkli kategoriye ayirmaktadir (Bakan, 2011:83);

Devama yonelik baghhk: Bu baghlik tiirii ¢alisanlarin kuruma olgun sartlarda
katiliminin  gergeklestigi durumlar ifade etmektedir. Dolayisiyla birey kurumun
hedefleri, ilkeleri, tanidigi sosyal haklari, c¢alisma sartlari, hizmet igi egitimleri,
aktivasyonlari, performans kriterleri ve iicret gibi farkli degerler ile kendi hedeflerini
Ozdeslestirmesi gerekmektedir. Bireyin kuruma katilimi saglandiktan sonra kurum
calisandan ise devamliligi, adanmayi, her tirlii fedakarligi katlanmayi ve kurumun
kalicihigimi saglamaya doniik bagliligini beklemektedir. Birey kendisi adina karli ve
faydali olan seylerin kurum tyeliginin devamiyla ve kurumdaki pozisyonu ilgili
oldugunu fark eder ise kuruma ve kurumun kendisinden beklentilerine sikica riayet

edecektir.

Kenetlenme baghhgi: bireyin bir gruba ya da gruptaki kisilere ve iliskilere
bagliligini ifade etmektedir. Kanter’e gore kenetlenme bagliligi, bireyin 6nceki sosyal
iligkilerinden feragat ederek grubun kenetlenmesine destek olacak sembolleri ve
simgeleri benimsemesi ve kurumun tdrenlerine katilmasiyla kurumun sosyal iligkilerine

baglanmas olarak ifade etmektedir (Ince ve Giil, 2005: 31).

Kontrol baghhgi: bireyin kuruma yonelik pozitif yonetimlere girmesi ve
kurumun normlarina baglanmasini ifade etmektedir. Birey onceki normlarini bir tarafa
birakarak tiim diisiincesini kurumun amaglari, degerleri ve normlarina gére yeniden
sekillendirmektedir. Bunun temel nedeni ise bireyin kurumun bekledigi davranis
bi¢cimlerini dogru ve ahlaki olarak kabul etmesidir. Bireyin kurum normlarim
benimseyerek kurumun bekledigi davranislart gostermesi kurumsal kurallari Kabul ettigi
ve kurum otoritesine itaat ettigi anlamina gelmektedir. Calisanlar norm davranislarini

zorlama ve baski ile degil kendi rizalariyla uygulamaktadir.
2.4.1.2. Etzioni Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Etzioni, orgiitiin tiyeler iizerindeki giiciniin veya yetkisinin iyelerin orgiite olan

yaklagimindan kaynaklandigini belirtmektedir (Cakir, 2016:32). Etzioni’nin orgiitsel
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baglilik yaklagimi {iyelerin orgiite yaklasimlart agisindan ahlaki baglilik, ¢ikar baglilik
ve yabancilastirict baglilik olarak tige ayrilmaktadir (Giiglii, 2006: 16-17);

Ahlaki baghhk: Calisanlarin Orgiitiin amaclara, degerlerini ve normlarini
i¢gsellestirmesine dayanmaktadir. Calisanlar topluma faydali amaglara sahip olduklari

durumda orgiite daha ¢ok baglanmaktadirlar.

Cikarct baghhk: orgiit ile iyeleri arasinda olusan aligveris iliskisine
dayanmaktadir. Uyeler orgiite art1 saglamalar1 karsiiginda elde edecekleri ddiillerden
dolayr oOrgiite baglilik duymaktadirlar. Calisanlar yaptiklarn katki karsiliginda elde
edecekleri maddi ve manevi degerleri yeterli gordiiklerinde orgiitte kalmaya devam
ederek orgiite karst baglilik hissedecektir. Orgiit tarafindan saglanan 6diil ve tesvikler

calisanlarin ihtiyaglarini karsiladigi 6l¢iide orgiite baglilik duymaktadir.

Yabancilastiric1 baghhk: bireyin davranislarinin sinirlandirilmasi halinde ortaya
cikan ve oOrgiite yonelik olumsuz yonelimi ifade eden baglilik tiiriidiir. Bu baglilik
tirtinde birey psikolojik anlamda orgiite baglilik hissetmemesine karsin tiyeligini devam
ettirmektedir. Negatif baglilik veya uzaklastirict baglilik olarak da ifade edilmektedir.
Bireyin orgiit tarafindan davraniglarinin sinirlandirildigint hissettigi anda orgiit ile
arasinda olumsuz bir etkilesim olugmakta ve bu noktadan sonra birey orgiite karsi

baglilik hissetmemektedir.
2.4.1.3. O’Reilly ve Chatman’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasim

O’Reilly ve Chatman Orgiit ile birey arasindaki psikolojik bagm 6zdeslesme ile
olustugunu belirtmektedirler. Dolayisiyla bireyin oOrgiite bagliligi Orgiitiin amag ve
degerleri ile bireyin tutumlarmin 6zdeslesmesi ile olusmaktadir. Bunun sonucunda
orgiitsel baglilik bireyin oOrgiitiin bakis acisini1 ve Ozelliklerini kabul etmesi ve bunu

kendisine uyarlama derecesini yansitmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 492-493).

O’Reilly ve Chatman, orgilitsel bagliligi, ¢alisanlarin 6rgiitiine yonelik hissettigi
psikolojik baski seklinde tanimlamis ve bu bagliligi uyum, 6zdeslesme ve ig¢sellestirme

seklinde ti¢ sinifa ayirmistir (Giircii, 2014: 31-32);

Uyum: baglhiligin ilk asamasidir. Bireyin uyum boyutunda Orgiite kars1 bagliligi

yiizeyseldir. Birey bu davranisi kendi rizasi disinda cezadan korktugu i¢in veya 6diil
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beklentisinden dolayi sergilemektedir. Bunun yaninda birey kendisini uyum davranislari
sergilemek acgisindan zorunlu hissetmektedir. Birey orgiitsel kurallar1 bir ¢ikar olmasi

halinde kabul eder ve bu ¢ikarin ger¢ceklesme durumuna gore 6rgiite uyum saglar.

Ozdeslesme: bu asamada birey grubun bir iiyesi olmaktan ve gruba ait olmaktan
dolay1r gurur duymaktadir. Bireye grubun amag¢ ve degerlerine inanir, bunlara saygi
duyar ve bu amaclar1 ve degerleri kabul eder. Ancak birey kendi degerlerini 6rgiitiin

degerlerine gore bicimlendirmez.

I¢sellestirme: bu asamada birey kendi kisisel degerleri ile orgiit degerlerini
uyumlu hale getirmekte Orgiitiin degerlerini i¢sel 6diil sagladigi gerekcesiyle kendi
degerleriyle iliskilendirir. Fakat icsellestirme uzun zamana ihtiya¢g duymaktadir. Bu
boyutta birey Orgiitin norm ve degerlerini kendi norm ve degerleri olarak

benimsemektedir.
2.4.2. Davramssal Baghhk

Bu baglilik bagliligin disavurumu ya da normatif beklentileri asan davranislar
seklinde ele alinabilir. Davranigsal baglilik bireyin ge¢misteki davraniglarindan dolay1
orgiite bagl kalma siireci ile ilgilidir. Orgiite bagli kalmaktan kasit ise orgiitte kalmaya
niyetli olma, devamsizlik yapmama ve Orgiitten ayrilmama gibi davranislardir.
Davranigsal baglilik orgiitiin aksine bireyin kendi davranislarina karsi gelismektedir.
Birey belirli bir davranista bulunduktan sonra bu davranisini devam ettirir.
Davraniglarina bu sekilde baglilik gosterdikten sonra birey bu davranislara uygun veya
davraniglarin mesru ve hakli ¢ikaracak tutumlar gelistirmektedir. Bu tutumlar
davraniglarin tekrarlanma olasiligini artirmaktadir (Giil, 2003: 77). Davranigsal baglilik

stireci Sekil 6’da gosterilmektedir.
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Etmenler

Davranis

Davranis v

o
N

Psikolojik
Durum

Sekil 6. Davramigsal Baghlik Siireci (Giil, 2003: 77)
Davranigsal baglilik konusunda, literatiirdeki yaklasimlar ise su sekildedir:
2.4.2.1. Becker’in Yan Bahis Kuramm

Bu yaklasim orgiitsel bagliligin calisanlarin Orgiitte calistiklar: siire igerisinde
harcadiklar1 emek, ¢aba, zaman, para ve elde ettikleri statii gibi degerleri orgiitten
ayrildiklar1 zaman kaybedecekleri ve tiim yaptiklarinin bosa gidecegi korkusu ile
olustugunu ileri siirmektedir. Baska bir ifadeyle davranigsal baglilik, bireyin tutarlt
davraniglar dizisi sergilemekten vazge¢mesi durumunda kaybedecegi yatirimlar
diistinerek alternatif azligindan otiirtit kendisini bu davranis dizisini  sitirdiirmek

durumunda hissetmesidir (Giil, 2002: 39).

Becker, yan bahis kurami ile galisanlarin tutarli davranislar sergileme nedenini
aciklamaktadir. Bu kuram bir davranisa yonelik kararlarin o davranisgla ilgisi olmayan
cikarlar etkilemesi seklinde ifade edilmektedir. Buna gore orgiitsel baglilik, calisanlarin
karsilikl1 olarak orgiitle bahse girdikleri bir siiregtir. Bahse girmekten kasit ise ¢aliganin
deger verdigi seyleri ortaya koymasidir. Dolayisiyla birey bahse girerek orgiite yatirim
yapmaktadir. Bireyin baglili§i ise ortaya koydugu seylerin kendisi icin ifade ettigi
degere gore artmaktadir. Birey yatirimlarimi artirirken ayni zamanda gevresindeki

alternatif ig olanaklarinin ¢ekiciligi de azalmaktadir (Giircti, 2014: 37).
2.4.2.2. Salancik’in Yaklasim

Bu yaklagim bireyin davraniglarina esas almaktadir. Buna gore birey mevcut
davraniglar1 ile onceki davranislari arasinda bir baglanti1 kurup bu davranislar icerisinde

tutarli olanlar1 sergiler. Salancik, bireyin davraniglarina ve bu davraniglariyla ilgisini
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arttiran inanglarina baglanmasi durumunu baglilik olarak tanimlamaktadir (Giircii,

2014: 37).

Baglilik, davranislar1 devam ettirme egilimidir fakat Becker yaklasimda bireyin
davraniglarina karsi baglilik gostermesi i¢in o davramistan vazge¢cmesi durumunda
kaybedecegi yatirimin bilincinde olmasi gerektigini 6ne siirmektedir. Salancik ise
yaklasiminda davraniga yonelik bagliligin olugmast i¢in davranigin devam ettirme

isteginin olmasi gerektigini belirtmektedir (Giil, 2002: 49).
2.4.2.3. Allen ve Meyer’in Yaklasim

Allen ve Meyer’in yaklasimina gore baglilik, calisanlarin orgiit ile aralarindaki
iliskiyi yansitan psikolojik bir durumdur. Allen ve Meyer, Orgiitsel bagliligi normatif
baglilik, devam baghlhigi ve duygusal baglilik olmak iizere li¢ 6geye dayandigini
belirtmektedir. Bu iliski bireyin Orgiitte sergiledigi davraniglarla karakterize
edilmektedir. Bu bagliligin belirtisi ise bireyin oOrgiitte kalmaya yonelik gosterdigi
devamliliktir (Ince ve Giil, 2005: 38).

Duygusal Baghhé Etkileven e .
Faktirler ! Tsten Aynlma |
-Kl;q.sel D_ze].hl._:ler \ Niveti ve Isgiicii Devri .
-Is Depeyimlen 0, e e e e e e e e e A e !

I Devamhlik Baghhgm
I Etkdileyen Faktirler I’ . _
| Kisisel Ogellikler — Devamhlik
| -Altematifler I Baghh#a

| -Yatnmlar )

Isten Asvrilma !
Niveti ve Isgiicii Devri

I Faktorler

| Kisisel Ozellikler |
| -Sosyallesme Depeyimlen ' o ___________'"" L ________________ !
| -Oreiitsel Yatmmlar ;

¢
I Normatif Baghhg Etkileven R Vb e e e e e .
’ i
I

Sekil 7. Uc Bilesenli Orgiitsel Baghlik Modeli (ince ve Giil, 2005: 39).

Normatif baghhk: bagliligin ahlaki yoniidiir. Bunun yaninda normatif baglilik
calisanlarin Orgiitiine baglilik gostermelerini bir gorev olarak gormeleri ve oOrgiite
bagliligin dogru oldugunu diisiinmeleri sonucunda olusmaktadir. Bu baghilik tiirii

digerlerine gore farkli bir boyutu ifade etmektedir (Giil, vd., 2008: 3). Normatif baglilik
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tiriinde bireyin bir oOrgiite bagli olmasmmin uygunlugu hakkindaki inanci ele
alinmaktadir. Bunun yaninda normatif baglilik Orgiitiin, ¢alisanlarina yaptig1 yatirimlar

ile gelismektedir.

Devam baghhgi: calisanlarin  Orgiitten ayrildiklarinda ne kadar maliyete
katlanacaklarin1 bildigini temsil etmektedir. Devam baglilig1 yliksek olan kisiler orgiitte
kalmaya devam etmektedirler ¢iinkii bu kisiler buna ihtiyaglart oldugunu
diistinmektedir. Devam bagliliginin olusabilmesi Orgiitten ayrilma maliyetini arttiran
herhangi bir olay ya da faaliyet sonucunda gerceklesir. Devam baglilig1 ile duygusal
bagliligin ortaya ¢ikmasi ve gelisimi ile ilgili diislinceler birbirinden farklidir. Calisanlar
cok farkli secenekler ile orgiite yatirim yapabilirler. Calisanin isi igin ailesiyle birlikte
sehir degistirmesi ya da isine Ozel bazi yetenekleri gelistirmesi igin ekstra zaman
ayirarak c¢aba sarf etmesi onun yaptig1 yatirimlara drnek olarak gosterilebilir. Calisanin

Orgiitten ayrilmasi harcadigi zaman, ¢aba ve paradan vazge¢mesi olarak algilanmaktadir

(Meyers ve Allen, 1997: 97).

Duygusal baghhk: calisanlarin orgiite giiclii sekilde bagliliklarinin olmasi,
calisanin orgiite kendisini adadigini, orgiitte kendi rizasiyla kaldigini1 ve orgiite sadik
kalacagin1 gostermektedir. Bu diisiinceyle orgiite bagli ¢alisanlar gerektigi durumlarda

ek caba gostermekten kaginmamaktadirlar (Cetin, 2004: 95).

Duygusal baglilik ve duygusal bagliligi etkileyen degiskenleri inceleyen birgok
arastirma yapilmistir. Duygusal baglilik faktorleri su sekilde siralanmaktadir (Meyers ve
Allen, 1990: 71);

e Yapilan isin zor ve ¢aba gerektiren bir is olmasi

e Orgiitiin ¢alisanlarindan beklentilerini agikca ifade etmesi

e (alisanlarin orgiitteki rollerini neden yaptiklari konusunda bilgiye sahip
olmalari

e Calisanlarin yerine getirdikleri is gereklerine ve oOzelliklerini yeterli
diizeyde tasimasi

e Yoneticilerin orgiit calisanlarinin diisiincelerini dikkate almasi

e (alisanlar arasinda samimi ve yakin iligkilerin olmasi

e Calisanlarin Orgiitiin sdzlinde duracagina yonelik giiven hissetmesi
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2.5. Orgiitsel Baghliga Benzer Kavramlar

Bu baglikta oOrgiitsel baglilik kavramina yakin igerikteki, meslege baglilik,
kariyere baglilik, ise baglilik, is arkadaslarina baglilik, orgiitsel sadakat ve itaat gibi

kavramlara yer verilmistir.
2.5.1. Meslege Baghhk

Meslege baglilik kavrami, kisinin meslegi diyebilecegi bilgisini edindigi,
becerisini o yonde gelistirdigi, uzmanlik edindigi Ozelligin, hayatindaki degerini
anlamasidir. Kisinin sectigi bir konuda, beceri ve uzmanlik kazanmak igin gosterdigi
emekler neticesinde, mesleginin kendi agisindan Gnemini ve hayatinin hangi oranda

merkezi bir yerinde oturdugunu algilamasidir (Baysal ve Paksoy, 1999: 8).

Kisilerin, meslekleri ile kurduklar1 psikolojik iliski, mesleklerinin degerleriyle
biitinlesmis hissetmeleri ve mesleklerine duyduklar1 igsel tepkilerdir (Tak ve
Ciftgioglu, 2008: 157). 43

Bireyin, uzun yillar boyu ugrasi verdigi mesleginin, ilerleyen siireclerde kendisi
i¢gin daha da 6nem kazanmasi durumunda, meslegine ait deger ve ideolojiyi daha ¢ok
oztimsemektedir. Bu yonde gelisen kisinin meslegine bagliligi ii¢ alt baslikta

incelenmektedir (Balay, 2000, 37):

i. Ise Yonelik Genel Tutum: Bireyin meslegi ve hayatin1 6zdeslestirdigi, isine
dair deger yargilarini igeren tutumdur. Birey, is hayati veya meslegi hakkindaki
memnuniyeti ile yasamindan aldig1 keyfi ayri diislinemedigini, mesleginin diinyada ona

anlam ytikleyen nadir seylerden oldugunu ifade edebilir.

i) Meslegi Planlama Diisiincesi: Bu tutum bireyin, ilerleyen zamanlar igin,
daha iyi pozisyonlarda ¢alismak, gelismek mesleginde kendisini yetistirmek adina, uzun

vadeli plan, fikir ve yatirimlar yapabildigi durumdur.

iii) Isin Nisbi Onemi: Bu tutum bireyin, isi ve isi haricindeki konular arasinda
yaptig1 tercihleri kapsar. Sosyal ¢evresi igini begenmese, onaylamasa da kendi yaptigi

tercih olan meslekte bulunmayi siirdiirmesi, bu duruma érnek olarak gosterilebilir.
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Yapilan c¢alismalar, meslegine baglilik hisseden kimselerin, meslegini
gelistirmek adina daha ¢ok emek verdiklerini ve is-aile gatismasina daha fazla maruz
kaldiklarin1 ortaya koymustur (ince ve Giil, 2005: 17). Kisinin meslegine duydugu
baglilik, orgiitiine yonelik baglihiginmi etkilemeyebilir. Meslegine baglilik hisseden bir
Kisi, oOrgiitine baglilik gostermeyebilir. Birey, orgiitiinde kisisel gereksinimleri ve
mesleki gelisimi ile ilgili tatmin hissi yasiyorsa, orgiitsel bagliligi yiiksek, tatmin

yasamiyorsa diisiik olma egilimi gosterebilir (Goulet ve Singh, 2002: 76).

Meslegine ve kigisel amaglarina 6nem veren calisanlarin, orgiitsel baglilik
diizeyi ¢ogunlukla diisiikliik gostermektedir, Bu nedenle, bdyle calisanlar1 istihdam
etmek isteyen firmalarin mesleki baglilik ve orgiitsel baglilik iliskisine ¢okca Gnem
vermeleri gerekmektedir. Meslek ve orgiit bagliligin1 birlikte bulunduran c¢aliganin,
orgiit verimliligini, iretkenligini artiran davranislar sergileyecegi bulgulanmistir

(Cengiz, 2001: 13).
2.5.2. Kariyere Baghhk

Bireylerin, is yasamlar1 siiresince yaptiklart isler, deneyimler kazanglar,
gelistirdikleri is tecriibeleri, statiileri ve faaliyetleri gibi bircok maddeyi igine alan
olguya kariyer denilmektedir. Kariyer yalnizca sahip olunan islerden ibaret olmamakla
birlikte ¢alisilan pozisyonlarla ilgili beklentilerin, kisisel hedeflerin, arzularin
gerceklestirilebilmesi igin alinmasi gereken egitimler, bdylelikle sahip oldugu bilgi,
beceri ve yetenegi de kapsamaktadir. Kariyerine baglilik duyan kisiler, bulunduklart
orgiitte gelecek vadede olusabilecek gelisimi yakalayabilmek ya da yeni gidecegi
isyerinde daha iy1 kosullarda bulunmak adina, ¢alisma kosullar1 ve orgiitten bagimsiz
olarak kendi kariyerlerini Oncelerler. Calisilan sirkete baglilik duymasalar dahi,
sirketin, kendini daha gelismis bir diizeye ulastiracagini diisiindiigli icin o Orgiitte
calismaya devam edebilirler. Ozetle, kisilerin, orgiite bagliliklari ve kariyerlerine

bagliliklar1 birbirinden bagimsiz olarak gézlemlenebilir (Ozdevecioglu ve Aktas 2007:
Bireyler, {i¢ ana neden etrafinda kariyerlerine baglilik hissedebilir:

i) Kariyer, kisinin kademe, statii olarak gelismesinin sembolii olarak goriilebilir.
Kisi, sosyal cevresinde, kariyeri dahilinde olusturdugu statii ile saygin ve degerli

hissetmeyi 6nemseyebilir.
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ii) Kariyer, kisinin gelecegini ifade eder. Kisinin, kendine dair vizyonunu

gergeklestirmenin bir geregi olarak kariyerlerine baglilik duyabilir.

iii) Kariyerde basarili olma ihtiyaci, insanoglunun basarma ihtiyacinin iginde
diistintilebilir, basarma ihtiyac1 yiiksek kisiler kariyere bagliligini bu nedenle

onemsemektedir.
2.5.3. Ise Baghhk

Ise bagllik, calisanin isi ile kurdugu duygusal bag ve isine duydugu inangtir
(Ince ve Giil, 2005: 18). Ise baglilik, kisinin isine kars1 besledigi pozitif bir davranig
olup, is tatmininin ve kisinin gereksinimlerini karsilayabilmesinin sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Kisi, isine i¢sel bir motivasyon ile baglanmakta ve onu benimsemektedir
(Oztiirk vd., 2011: 86). Is baghlig, kisinin gereksinim ve beklentilerini karsilama
oranindan etkilenen bir davranis tiirlidiir. Bireyin yaptig1 isin mevcut beklentilerinin ve
ihtiyaglarmin ne kadarimi karsiladigi is baglihigim etkileyen 6nemli bir faktordiir. Isine
baglilik duyan calisan, isini kimliginin bir pargasi olarak gdérmektedir ve isini ilgi

duydugu seylerin merkezine almaktadir. (Uygur, 2009: 34).

Arastirmalara gore, kisinin ise bagliligina yonelik incelenebilecek tutumlar
sunlardir (Blau ve Boal, 1987: 290):

» Kisinin, kendisi hakkinda edindigi imaj ve isi arasindaki bag,

» Kisinin, igine sarilma diizeyi,

» Kisinin, algilladigi performans seviyesinin, kendine verdigi degeri
etkileme diizeyi

» Kisinin, psikolojik agidan kendini isiyle biitiinlestirme diizeyi.
Is baglihig: yiiksek calisanin 6zellikleri su maddelerle degerlendirilebilir;
- Isini , hayatinin odak noktasi olarak gérme,
- Ise faal olarak katilim,
- Kisinin igini, 6zsaygisin1 temellendirecegi bir methum olarak gormesi,

- Kisinin kendisini igine ait performansi ile anlamlandirmasi.

56



Bireyin isine bagliligim1 veya isinden uzaklagsmasini ifade eden bu davranis,
bireyin is davranislarin ve isten tatmin olma seviyesini etkileyebilmektedir (ince ve
Giil, 2005: 20).

2.5.4. Is Arkadaslarina Baghhk

Is arkadashig1 genellikle, fiziksel yakinlik kuracagin kisileri, bireyin kendi segme
hakkina sahip olmadigi ¢alisma ortaminda kurulan ve iliskilerin sik ve siirekliligine
dayanan sosyal gruplarin olusmasi durumudur. Calisanin, ise baslamasiyla rastgele
olusan bu iligki, karsilikli tutum ve davranislarin olumlu olmasi, paylasimlarinin artmasi
durumunda, g¢alisanin mesai arkadaslarin1 6zdeslestirmesini ve onlara karsi baglilik
hissetmesine neden olur (Ince ve Giil, 2005: 20). Baghlik ihtiyaci yiiksek olan kisiler
icin arkadaslik baglar1 bir amactir ve ¢ok 6nem tasimaktadir. Arkadaslik iliskisi icinde
mutlu hissettikleri, onlarla paylasimda bulunduklari, yardimlastiklar1 bir ortamda
calismayi, gelecege yonelik kariyer planlart yapmaya tercih edebilen insanlar

bulunmaktadir (Giindogan, 2009: 12).
2.5.5. Orgiitsel Sadakat

Sadakat, orgiitiin faydasini kisisel faydanin Oniine koymayr ve bu orgiitsel
cikarlara baglilikta bulunmay1 kapsayan ¢alisan davranisidir. Orgiitsel Sadakat, baglilik
kavramina gore daha kisith bir anlam igerdigi i¢in, bagliligin alt boyutu olarak da ele
alinabilmektedir. Bu iki kavram da 6rgiit-galisan birlikteliginin uzun siire devamliligi ile
ilgilidir (Ince ve Giil, 2005: 24). Sadakat de baglilik gibi psikolojik aitlik hissiyat1 ile
ilgilidir. Bu his, aitlik duyacagi seye karsi duygularinin siddetli olmasi ve boylelikle
devamli onunla olma istegi olarak kendini gostermektedir. Sirkete aidiyet, kisiye
aidiyet, nesneye aidiyet gibi hislerin nihai basamagi olan sadakat, psikolojik ve igsel
sebeplerle alakalidir. Bunun sonucu olarak da c¢alisanin sadakatin, olusturulmasi ve
devamliliginin saglanmasi 6nem arzeden, zor bir konudur (Kog, 2009: 204). Sadakat,
aitlik hissedilen taraftan karsilik goriilmese de devam edebilen giiglii ve tek yonlii bir
durumdur. Bu noktada baglilik ile farklilik gdstermektedir. Orgiitsel baglilik, kisinin
kendine koydugu kisisel amag¢ ve hedefleri basarabildigi ve faydasini siirdiirebildigi
surette devamliligi olan bir durumdur. Orgiitsel sadakatin, baglilik duygusundan daha

giiclii bir duygu olabilecegi bu sebepten diisiiniilebilir (Uygur ve Kog, 2010: 81).
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2.5.6. itaat

Orgiitiin ydnetilmesi i¢in elzem olan kural ve diizenlemelere uyum, 6rgiitsel itaat
kavrami ile acgiklanmainktadir. Calisanlarin kurallara uymasi, onlart benimsemesi ve
yaymaya gayret etmesi bu tutumun kapsamina girmektedir. Orgiit kurallarina itaat
etmek, c¢ogunlukla orgiitsel baglilik davraniginin uzantilarindan biri olarak kabul
edilmektedir. Fakat, baglilik itaat tutumunun kapsamina girer denilememektedir.
Kurallara itaat edilmeksizin hissedilen baglilik, kargasa ve kaos meydana getirmektedir.
Baghilik duyumadan gosterilen itaatin ise, sirketin gelisimini yavaslatmasi, sirketin
ilerlemesi icin herhangi bir caba gosterilmemesi gibi sonucglar1 dogurmasi
beklenmektedir. Ciinkii, yalnizca itaat duygusuyla ¢alisan kisiler, verilen ise ekleme,
iyilestirme yapmaksizin sadece onu bitirmeye odaklanarak, sirketin karma ne katki
saglayabilecekleri hakkinda diisiinmeye gereksinim hissetmemekte yenilik¢i goriisler

olusturamamaktadir (Varoglu, 1993: 29).

2.6. Orgiitsel Baghligin Sonuclari

Orgiitsel baghlik s6z konusu oldugunda baghiligin derecesine gore farklilik
yaratmaktadir. Bu baglamda orgiite olan baglilik derecesi arttikga Orgiitsel verimlilik
artmakla birlikte asir1 baglanma durumu da sorunlu bir yap1 olusturmaktadir. Orgiitsel
amagclarin kabul durumuna gore orgiite baglilik derecesi de artmaktadir. Ayni hedef ve
amaglar1 paylasan bireyler orgiitle ayn1 degerleri paylastiklar i¢in baghlik dereceleri
artmaktadir. Orgiite baglilik akilct diizeyde ve kabul edilebilir amaglarin
paylasilmasiyla dogru orantilidir ve verimlilik 6l¢iitleriyle de iliskilidir. Devamsizlik
geri cekilme gibi {iretkenlik karsit1 davranig gelistirme fikri Orgiite bagimlilig

azaltmaktadir (Balay, 2000:83).

Orgiite baglihigin davranigsal sonuglar1 6nem arz etmektedir. Ozellikle iscinin is
yerinde i doyumu, motivasyon ve gilidiilenme durumlar1 orgiite bagimliligr artirirken is
degistirme siirekli yer degistirme ve devamsizlik fikri ise Orgilite bagimlilig
azaltmaktadir (Balay, 2000:83-84). Verimlilik karsiti davranis gelistirmeyi olumsuz
etkileyen faktorler ile Orgilite olan baglillk arasinda dogru orantili bir iligki

bulunmaktadir. Orgiite baglanmanin {i¢ dereceli yaklasimi bulunmaktadir. Aslinda
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bunlar orgiite baglanma boyutunda degerlendirilmistir ancak burada tekrardan

degerlendirmek dogru olacaktir.
e Diisiik Diizeyde Baglilik
e Orta Dereceli Baglilik
e Yiiksek Baglilik
Diisiik Diizeyde Baghhik

Diistik diizeyde baglilik hem orgiitsel olarak he de bireysel olarak olumlu ya da
olumsuz etkiler olusturabilmektedir. isci bu diizeyde isyerine giicli baglhlik
hissetmemektedir ve daha cok cikar iliskisi ile hareket etmektedir. Is¢i bu diizey bir
iligki gelistirdigi bir is yerinden farkli is olanaklar1 da arastirabilmektedir. Bu noktada
isci kendisini tam anlamiyla calistigi kuruma vermemektedir. Isci orgiite bagliligi en alt
seviyede yasamakla birlikte is gelistirme olanaklarindan da geri durmamaktadir

(Randall, 1987:461).
Orta Dereceli Baghhk

Orta dereceli baglilik diizeyi orgiitsel 6zdeslesmenin tam olarak gerceklesmedigi
ve fakat diisiik diizeyli baglhlikta oldugundan daha iist seviyede is¢inin deneyiminin
gerceklestigi  bir baglhilik diizeyidir. Bu asamada birey isverenin kendisini
sekillendirmesine kars1 durmaktadir. Yani kendi varligini devam ettirmenin yaninda
isverenin de varliginin arkina varmaktadir. Hem kendisinin hem de igverenin karsilikli

olarak beklentilerinin kargilanmasi gerektiginin farkindadir (Balay 2000:87).
Yiiksek Baghhk

Orgiite yiiksek diizeyde baghlik gelistiren bireyler orgiitiin hemen her asamasinda
kendinden bir deger bulmaktadirlar. Bu diizeyde iliski gelistiren bireyler hem ekonomik
anlamda hem sosyal ve aile yasamlarinda daha mutlu bireyler olmaktadirlar. Hem isin
kendisinden aldiklar1 doyum hem de arkadas ortamindan aldiklart doyum durumlari

yiiksek diizeydedir. Yiiksek baglilik diizeyi bazen bireyin hareket kapasitesini
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sinirlandirmaktadir.  Yaraticiligin  yok olmasimi ve is dist iliskiler gelistirmesini

engellemektedir (Bayram, 2006:136).
2.7. Orgiitsel Baghlik ve Uretkenlik Karsiti Is Davramslar iliskisi

Ik iki boéliimde incelenen, iiretkenlik karsit1 is davramslar ve orgiitsel baglilik
kavramlar1 arasindaki Ongoriilen iliski sekli, tretkenlik karsiti davranig gosteren
calisanlarin, oOrgiitlerine bagliliklarinda zayiflik olmasi yoniindedir. Bunun nedeni,
orgilitsel baglilik ve tiretkenlik karsit1 is davranislarini olusturan veya beraberinde gelen

yakin 6zellikleri incelenerek ele alinacaktir.

Orgiitsel baghligin temelinde yatan olgulardan bazilar, sadakat, orgiitte kalma
egilimi, aidiyet hissi, orgiit amaglarina inangtir. Sadakat, sorumluluk hissi ile bir orgiitle
biitinlesme ve duygusal mesuliyet hissetmektir. Sadakati, aidiyeti yiiksek kisinin ise

devam niyetinin de yiiksek olmas1 beklenmektedir.

Yiksek orgiitsel bagliliga sahip calisanlarin su Ozelliklere sahip olduklar
diistiniilmektedir (Feldman ve Moore, 1982: 2):

i. Denetim ve disipline daha az gereksinim duyacaklar igin, verimlilik ve performans
konularinda orgiitsel baglilig1 diisiik olan calisanlara gore daha iyi, liretken bir davranig

gostermeleri beklenir.

ii. Orgiitte bulunduklar1 ya da gelecekte bulunacaklar1 pozisyonlarla ilgili alternatifleri,
orgiite en fazla katki sunacak sekilde degerlendirirler. Statiileri, toplam &rgiit faydasi

i¢in birer ara¢ olarak goriirler.

iii. Orgiitsel baghlig yiiksek calisanlarin giivenilirlikleri ve samimiyetleri, cogunlukla

kriz zamanlarinda belirgin hale gelir.

Bir ¢alisan, sirketinin amaglarina kuvvetli sekilde bagliysa, sirketine inaniyorsa,
sirketinin faydasina olacak durumlar takip edip, sirket faydasi i¢in emek sarf ediyorsa
ve sirketinde calismaya devam etme kararlilig icindeyse, orgiitsel baghilig: yiiksek bir

kisi oldugu soylenilebilir.

Uretkenlik karsit1 is davranislari ise, drgiite ve orgiit calisanlara zarar vermeye

odakli davraniglardir. Bireyin Orgiitinde karsilastifi  olumsuzluklarla, hissettigi
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adaletsizliklerle miicadele yontemi olarak segtigi yontem oldugu ifade edilebilir.
Uretkenlik karsiti is davramislarinda bulunan bir calisanda, orgiitsel baglihigi yiiksek
calisanda bulunan O6zelliklerin birgcogu bulunmamaktadir. Sapkin davraniglar gdsteren
bir ¢alisanda bulanabilecek Ozellikler, isini bilerek yanlis yapma, sabotaj, hirsizlik,
devamsizlik, ge¢ kalma, calisma arkadaglarina tacizde bulunma, kaynaklar1 kotiiye
kullanma gibi 6zelliklerdir. Bir kiside ayn1 anda bulunmasi zor olan orgiitsel baglilik ve
iiretkenlik karsit1 is tutumlari, bu iki ana tema arasinda “liretkenlik karsitr is
davraniglari, orgiitsel baglilig diisiik isgoérenlerde daha ¢ok goriilmektedir” seklinde bir

Oonerme sunulmasina temel hazirlamistir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK VE URETKENLIK KARSITI iS DAVRANISLARI
ILISKISINE DAIR BiR ARASTIRMA

Bu béliimde arastirmanin amaci ve Onemine, arastirmanin anakiitle ve
orneklemine, kapsamina, kisitlarina, hipotezine deginilmektedir. Bunlarin yani sira
aragtirmada kullanilan veri toplama ve analiz yontemi iligkin bilgi verilerek,

aragtirmanin bulgular degerlendirilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitsel baglihgin, birgok degiskenle iliskisi siklikla incelenmistir. Bununla
beraber, orgiitsel baghlik ile UKID arasindaki iliskiye odaklanan calismalarin sinirh
oldugu incelenmistir (Demirel, 2009; Mathieu & Zajac, 1990). Arastirmanin temel
amaci, oOrgiitlerde goriilen {iretkenlik karsiti is davraniglart ve Orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi incelemektir. Bu calismanin, iretkenlik karsit1 is davraniglart ve

orgiitsel baglilik alanyazinina katki saglamasi beklenmektedir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Bu boéliimde, iiretkenlik karsit1 is davranislart ve orgiitsel baglilik ile ilgili verilen
teorik bilgiler 15181nda, yapilan arastirma ve arastirmanin anketi hakkinda bilgi
verilecektir. Arastirmanin ana kiitlesi ve orneklemi belirtilerek, veri toplama yontemi
anlatilacaktir. Toplanan verilere dair glivenirlik testi ve varyans analizlerinin sonuglari
tablolar halinde sunulacak, maddelerin korelasyon analizleri yapilarak, son olarak
korelasyon analizi ile iki degisken arasindaki iliskiye deginilecektir.

Bu calismanin amagclarindan ilki, tiretkenlik karsit1 is davranislarinin varliginin ve
boyutunun dl¢iilmesi, ikinci olarak, calisan personellerin orgiitsel baglilik boyutunun
Olctlilmesi, ligiincli amag olarak da iiretkenlik karsit1 is davranislar ve orgiitsel baglilik

arasindaki iligskinin arastirilmasi olarak belirlenmistir.

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler igin
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 16.0 programi kullanildi.
Calisma verileri degerlendirilirken parametrelerin normal dagilima uygunlugu Shapiro

Wilk testi ile degerlendirilmistir. Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayici
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istatistiksel metotlarin  (Ortalama, Standart sapma, sayi, yiizde) yam sira
degerlendirmelerde, niceliksel verilerde normal dagilim gostermeyen parametrelerin
karsilastirmalarinda Kruskal-Wallis testi ve Mann-Whitney U testi kullanildi. Niteliksel
verilerin iligski karsilastirmalarinda normal olmayan Spearman’s rho Correlation testi
kullanildi.  Sonuglar %91°lik giiven araliginda, anlamlilik p<0.05 diizeyinde
degerlendirildi.

3.3. Ana Kiitle Ve Orneklem

Arasgtirma Malatya ilinde metal isleme endiistrisi dahilinde, faaliyet gosteren bir
sirketin ¢alisanlarini icermektedir.

Secilen sirket, 1983’den bu yana yakma ve enerji sistemleri lireten bir enddistri
firmasidir. 5 farkli isletmeden olusan bir grup sirketidir. Tiirkiye genelinde, 17 bayi, 131
servis, 450 c¢alisan1 bulunan girketin, Malatya ilindeki 2 tesisinde c¢alisan 180
personeline dagitilan anketlerden 124 adet doldurulmus anket elde edilmistir. Anketler
icinde dlgeklerden birine yanit verilenler de dahil edilmistir. Olgeklerin kimi kisimlari,
cevap verilmeden atlanmistir. Toplamda oOlgeklerin  baz1 kisimlarina cevap
vermeyenlerin sayisi 2 kisiye kadar yiikselmistir.

Orneklemin  belirlenmesinde tesadiifi olmayan &rneklem yoéntemlerinden
“Kolayda Ornekleme” tekniginden yararlaniimistir. Orneklem biiyiikliigii 122 olarak
hesaplanmigstir. Subat-Mart 2019 tarihleri arasinda yapilan anket caligmasinda verilen
anketlerin geri doniis oran1 %69 olarak Ol¢iilmiistiir. Geri doniisii olan anketlerin timii
degerlendirmeye dahil edilmistir. Ornek biiyiikliigiiniin, arastirmanin amaci agisindan

ana kiitlenin temsili i¢in yeterli oldugu degerlendirilmistir.

3.4. Arastirmanin Kapsami, Kisitlar1 ve Varsayimlari

Aragtirmanin kapsami, Malatya’da metal sektoriinde faaliyet gosteren bir firma ile
ve 2019 yili ile simirhidir. Cevaplayanlarin dogru cevap verdikleri ve sorulart dogru
anladiklar1 varsayilmistir.

Bu tiir arastirmalarda etkili olan veri toplamaya iliskin kisitlar dikkate alinarak,
Aragtirmada sorular, cevaplayanlarin kolay anlayabilece8i ve cevaplarken aldatmay1

tercih etmeyecegi, givenilirligi zedelemeyecek formda sorulmustur, bdylelikle
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cevaplayanlarin sorulart dogru anladiklari, ger¢ek durumla ortiisen cevaplar verdikleri

varsayilmistir.

3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezi

Bu calismanin, tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin, orgiitsel baglilik ile iligskisinin

saptanmasina hizmet etmesi amaclandigi i¢in tanimlayici nitelikte bir aragtirmadir.

Aragtirmada, sirketlerde yasanan {liretkenlige zarar verici davranislarin, oOrgiite
olan baglilik hissi ile iligkisini ve sosyo-demografik 6zelliklerin bu iki konu ile iliskisini

tespit etmek amaciyla bazi hipotezler sunulmustur.

Uretkenlik Karsiti is

Davramslari Orgiitsel Baghhk

Sosyo-demografik
Ozellikler

*Yas

« Cinsiyet

* Medeni Durum
* Gelir

*Unvan

* Egitim

» Calisma siiresi
*Birim

\. J/
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1.Ho: Cahsanlarin iiretkenlik karsiti is davramislar1 gostermeleri, sosyo-

demografik ozelliklere gore farklihk gostermez.

Alt hipotezler

Ho:1.1. Calisanlarin iiretkenlik karsit1 is davraniglart géstermeleri, yaslarina gore

farklilik gostermez.

Ho:1.2. Calisanlarin tiretkenlik karsiti is davraniglari gostermeleri, cinsiyetlerine

gore farklilik gostermez.

Ho:1.3. Calisanlarin tretkenlik karsitt is davraniglart goéstermeleri, medeni

durumlarina gore farklilik géstermez.

Ho:1.4. Calisanlarin iiretkenlik karsitt is davramiglar1t gostermeleri, egitim

diizeylerine gore farklilik gostermez.

Ho:1.5. Calisanlarin iiretkenlik karsiti is davranislart gostermeleri, calistiklar

birime gore farklilik géstermez.

Ho:1.6. Calisanlarin iiretkenlik karsiti is davraniglar1 gostermeleri, unvanlarina

gore farklilik gdstermez.

Ho:1.7. Calisanlarin tiretkenlik karsit1 is davraniglart gostermeleri, statiilerine gore

farklilik gostermez.

Ho:1.8 Calisanlarin tiretkenlik karsit1 is davranislari gostermeleri, gelirlerine gére

farklilik gostermez.

2.Ho: Cahisanlarin orgiitsel baghliklari, sosyo-demografik oézelliklerine gore

farkhilik gostermez.

Alt hipotezler

Ho:2.1. Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, yaslarina gore farklilik gostermez.

Ho:2.2. Calisanlarin 6rgiitsel baghiliklari, cinsiyetlerine gore farklilik géstermez.
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Ho:2.3. Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, medeni durumlarina gore farklilik

gostermez.

Ho:2.4. Calisanlarin orgiitsel baghliklari, egitim diizeylerine gore farklilik

gostermez.

Ho:2.5. Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, calistiklart birime goére farklilik

gostermez.
Ho:2.6. Calisanlarin orgiitsel baglhiliklari, invanlarina gore farklilik géstermez.
Ho:2.7. Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, kidemlerine gore farklilik gostermez.
Ho:2.8 Calisanlarin 6rgiitsel bagliliklari, gelirlerine gore farklilik gostermez.

3.Ho: Uretkenlik karsit1 is davramslan ile orgiitsel baghhk arasinda iliski
yoktur.

Bu ana ve alt hipotezlerin, is gorenlerin goriisleri ile uyumu analiz edilecektir.

3.6. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veriler, anket tekniginden yararlanilarak toplanmistir. Anket, ig
béliimden olusmaktadir. Tk bélimde demografik 6zelliklere yonelik, ikinci bdlimde
tiretkenlik karsit1 is davraniglarina ve tgiinci bolimde orgitsel bagliliga yonelik
sorulara yer verilmistir.

Arastirmada kullanilan Olcekler, Spector ve arkadaglar1 (2006) tarafindan
gelistirilmis olan Uretim Karsit1 Is Davranislart Olgegi (UKID) ile Balay (2000)
tarafindan gelistirilmis olan Orgiitsel Baglilik Olgegi (OB)’dir.

Isgorenleri tanimlamak amaciyla sorulan, sosyo-demografik ozellikleri iceren
kisim haricindeki diger anket sorular1 5°1i likert 6lgeginde hazirlanmustir. UKID 6lgen
sorularda 1- Kesinlikle gergeklesmedi, 2- Cok nadir gergeklesmektedir, 3- Fikrim yok,
4- Gergeklesmektedir, 5- Cok sik gerceklesmektedir seklinde oOlgeklendirilirken;
Orgiitsel baglilig dlgen anket sorularinda 1-Kesinlikle katiliyorum, 2-Katiliyorum, 3-

Fikrim yok, 4-Katilmiyorum, 5-Kesinlikle katilmiyorum seklinde 6lgeklendirilmistir.
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Tablo 3: Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Soru o (Alpha)
Anket Soru Gruplari

Sayis1 Degeri
Uretkenlik Karsit1 Is Davranislarina Iliskin Sorular 24 ,948
Orgiitsel Baglihiga liskin Sorular 15 ,853
Tim Anket Sorulari 39 ,914

Calismada kullanilan anket sorularina verilen yanitlarin tutarliligini ele almak
tizere, Olgeklerin Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilari incelenmistir. Alpha degeri, 0-
0.4 arasinda ise gilivenilir degil, 0,4-0,6 arasinda ise diisiik giivenilirliktedir. 0,6-0,8
aras1 bir Alpha degeri oldukga giivenilir olarak degerlendirilirken, 0,8-1 aras1 yiiksek
giivenilirlikte oldugu kabul edilir (Alpar.2003:382).

Uretkenlik karsiti is davranislart sorularina verilen cevaplarin giivenilirlik
degerinin 0,948; orgiitsel baglilik sorularinin gilivenilirlik degerinin 0,853 ve tiim anket
sorularinin giivenilirlik degerinin 0,914 oldugu goriilmiistiir. Bu durumda Tablo 3’e
gore, iiretkenlik karsit1 is davraniglart ve orgilitsel baglilik kisimlarinin ikisinin de ayri
ayn yiiksek giivenilirlikte oldugu, anket bir biitiin olarak ele alindiginda da yiiksek
giivenilirlik degerini sagladig: ifade edilebilir.

3.7. Verilerin Analizi ve Arastirma Bulgular:

Yapilan incelemelere gore calismanin aragtirma kisminda is gorenleri tanimlayici
ozelliklerinin dagilimlarma, ¢alismanin hipotezlerinden olan UKID ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiye dair korelasyon analizine, UKID ve orgiitsel bagliligm, tanimlayici
kriterler bazinda farkliliklarinin incelendigi Mann Whitney U testi ve Kruskal Wallis
testi analizlerine yer verilmistir. Mann-Whitney U Testi, bir siirekli degisken iizerinde

iki bagimsiz grup arasinda var olan farkliliklari test etmek i¢in kullanilir.

3.7.1. Tammlayici Istatistikler

Arastirmaya katilan cevaplayict i gorenlerin yasi, cinsiyeti, sirketteki kidem
stiresi, ¢alistigr birim, egitim durumu, medeni durumu, unvan, geliri, 6lgeklere verilen
cevaplarin dagilimlar1 ve ortalamalar1 tanimlayict veriler olarak asagidaki tablolarda

bulunmaktadir.
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Tablo 4: Katihmcilarin Yas Gruplarina Gore Dagilimlar:

Yas N %
18-25 14 11,3
26-30 27 21,8
31-35 19 15,3
36-40 30 24,2
41-50 26 21,0

51+ 8 6,5

Toplam 124 100,0

Tablo 4’de c¢alismaya katilan katilimcilarin  yas gruplarmin  dagilimlar
verilmistir. Katilimcilarin 14’1 (%11.3) 18 ile 25 yas arasinda, 27’si (%21.8) 26 ile 30
yas arasinda, 19’u (%15.3) 31 ile 35 yas arasinda, 30’u (%24.2) 36 ile 40 yas arasinda,
26’s1 (%21.0) 41 ile 50 yas arasinda ve 8’1 (%6.5) 51 yas ve tizerindedir. Bu verilere
gbre, arastirmaya katilan ¢alisanlarin 6nemli ¢cogunlugunun 26- 40 yas araliginda orta

yas grubunda ve orta kariyer asamasina yaklagsmis olduklar1 sylenilebilir.

Tablo 5: Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlar:

Cinsiyet N %
Kadin 10 8,1
Erkek 114 91,9

Toplam 124 100,0

Tablo 5’de c¢alismaya katilan katilimcilarin cinsiyet dagilimlari verilmistir.
Katilimcilarin 10’u (%8.1) kadin ve 114’4 (%91.9) erkektir. Tablo 4’iin sonuglar
incelendiginde bu is yerinde ¢alisanlarin biiyiik bir cogunlugunu erkeklerin olusturdugu
goriilmektedir. Sektor ozelikleri géz oOnilinde bulunduruldugunda, bu sektoriin genel
itibariyle agir metal isciligine dayandigi ve fiziki gii¢ gerektiren isler icermesinden

isletmenin erkek c¢alisan tercihinin kabul edilir oldugu séylenebilir.
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Tablo 6: Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlar

Medeni Durum N %
Evli 91 73,4
Bekar 33 26,6
Toplam 124 100,0

Tablo 6’da ¢alisgmaya katilan katilimcilarin  medeni durum dagilimlari
verilmistir. Katilmcilarmm 91’1 (%73.4) evli olup, 33’0 (%26.6) bekardir. Evli
calisanlarin, ailevi sorumluluklar1 geregi, ailelerinin maddi yiikiinii tagimalar1 nedeniyle,
daha zor risk alabilir durumda olmalari, daha mantikli karar verebilme ihtimali, isten
kolaylikla ayrilmayacak olmalar1t ve sirkette calisanlarin yas yogunlugu dikkate

alindiginda bu sonuglar aciklanabilir duruma gelmektedir.

Tablo 7: Katihmeilarin Egitim Durumlaria Gore Dagilimlar:

Egitim Durumu N %

Yiiksek Lisans 4 3,2
Lisans 33 26,6
Yiiksekokul 18 14,5
Lise 34 27,4
Ortaokul 18 14,5
Tlkokul 15 12,1

Yok 2 1,6
Toplam 124 100,0

Tablo 7°de calismaya katilan katilimcilarin egitim durumlarinin dagilimlari
verilmistir. Katilimeilarin 4’tiniin  (%3.2) egitim durumu yiiksek lisans, 33’iiniin
(%26.6) lisans, 18’inin (%14.5) yiiksekokul, 34’linlin (%27.4) lise, 18’inin (%14.5)
ortaokul, 15’inin (%12.1) ilkokuldur. Firmanin %32 idari personel orani1 ve miihendislik
esasli calistigt goz oOniinde bulunduruldugunda lisans mezunlarinin orant normal

goriilmektedir. Imalatta calisan personellerin, ¢ogunlugunun lise, yiiksekokul ve
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ortaokul mezunu olduklar1 tablo 6, tablo 7 ile beraber incelendiginde ifade

edilebilmektedir.

Tablo 8: Katihmcilarin Cahistiklar: Birimlere Gore Dagilimlar:

Birim N %
Imalat 74 99,7
Idari 40 32,3

Hizmet 10 8,1
Toplam 124 100,0

Tablo 8’de galigmaya katilan katilimcilarin galigtiklart birimlerin dagilimlar
verilmistir. Katilimcilarin 74’4 (%59.7) imalat, 40’1 (%32.3) idari ve 10’u (%8.1)
hizmet biriminde ¢alismaktadir. Arastirmanin yapildigr sirketin, is ve kas giicii

yogunluklu ¢alisilan bir yapida oldugu goriilmektedir.

Tablo 9: Katihmcilarin Sahip Olduklar: Unvanlarin Dagilimlar:

Unvan N %

Miidiir 6 4,8
Ydnetmen 20 16,1
Sorumlu 16 12,9
Uzman 14 11,3

Ustabasi1 3 2,4
Usta 45 36,3
Kalfa 20 16,1
Toplam 124 100,0

Tablo 9’da c¢alismaya katilan katilimcilarin sahip olduklar1 unvanlarinin
dagilimlar1 verilmistir. Katilimcilarin 6’s1 (%4.8) miidiir, 20’si (%16.1) yonetmen, 16’s1
(%12.9) sorumlu, 14’1 (%11.3) uzman, 3’1 (%2.4) ustabasi, 45’1 (%36.3) usta ve 20’si
(%16.1) kalfa unvanina sahiptir. Sirketin en biiyiik unvan ¢ogunlugu, ustalardir. Sirkette
her 15 kisi icin bir ustabasi1 ve yaklasik her 20 kisi i¢in bir miidiir bulundugu tablodan

¢ikarilabilecek sonuglardandir.
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Tablo 10: Katihmecilarin Kidem Yillarinin Dagilimlari

Kidem N %
0-2 Y1l 40 32,3
2-5 Y1l 25 20,2
5-10 Y1l 30 24,2
10-15 Y1l 17 13,7

15-20 Yil 7 5,6

20+ 5 4,0
Toplam 124 100,0

Tablo 10°da calismaya katilan katilimcilarin kidem siirelerinin yillara goére
dagilimlar verilmistir. Katilimcilarin 40’ min (%32.3) kidem stiresi 0 ile 2 y1l arasinda,
25’inin (%20.2) 2 ile 5 yil arasinda, 30’unun (%24.2) 5 ile 10 yil arasinda, 17’sinin
(%13.7) 10 ile 15 yil arasinda, 7’sinin (%5.6) 15 ile 20 yil arasinda ve 5’inin (%4.0) 20
yil ve tlizerindedir. Sirketin gelismekte ve biiyiimekte olan yapisi, 0-2 yil arasinda
kideme sahip ¢alisanin ¢okluguna dair bir yorum getirilmesine yardimci olmaktadir. 2-
15 yil aras1 calisan kitlenin sirketin biiylik cogunlugunu olusturdugu goézlenmektedir.
Calismaya baslayan personelin, uzun vadede bu sirkette ¢alismaya devam ettigi, devam

baglilig1 gosterdikleri sdylenebilir.

Tablo 11: Katihmecilarin Gelir Durumlarimin Dagilimlar:

Gelir N %
2000-2750 90 72,6
2750-3500 22 17,7
3500-4500 7 5,6

6000+ 5 4,0

Toplam 124 100,0

Tablo 11’de c¢alismaya katilan katilimcilarin gelir durumlarinin dagilimlar

verilmigtir. Katilimeilarin 90’ min (%72.6) geliri 2000 ile 2750 tl arasinda, 22’sinin
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(%17.7) 2750 ile 3500 tl arasinda, 7’sinin (%5.6) 3500 ile 4500 tl arasinda ve 5’inin
(%4.0) 6000 tl ve tizerinde gelire sahip olduklar1 goriilmektedir. Miidiir ve ¢ok nitelik
gerektiren islerde calisanlar hari¢ sirket ¢alisanlarinin biiyiik ¢ogunlugunun 2000-3500
tl bandinda bir ticretle calistigi gézlenmektedir. Bu verilerden, imalat-idari personelleri
arasinda ve usta-ustabasi personeller arasinda ¢ok ciddi ticret farkliligi olmadigi
gozlemlenebilmektedir. Malatya ilindeki agir iscilik gerektiren metal isleme
sektoriindeki ticret ortalamalar1 hakkinda bilgi vermektedir. Metal sektoriinlin agir is
sartlarima ve kalifiye elemana ulagma zorluguna ragmen, sehrin is alternatiflerine
uzaklig1 kidemi ve statiisii yiikselen ¢alisanin iicret skalasindaki araligina ¢ok fazla etki

etmemekte oldugu goriilmektedir.
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Tablo 12: Katihmeilarin Uretkenlik Karsiti Is Davramislarina fliskin Dagihm

UKID 5 Z = Z
s £ s E % H £ 3
Faktorleri £ 2 EE £ z £ 3 a
z £ 2z £ E; £ £ % &
Y % (S L O o & = a
N=124 F | % F | % F | % F | % F| % % iy
Isyerinde birine onu utandiracak 44 | 352 | 46 | 368 | 18 | 14,4 | 11 | 8,8 3124 2,0 1,05

agir sakalar yapilmast

Isyerinde biriyle dalga gegilmesi 48 | 384 |33 | 264 |13 | 104 |19 | 152 |9
veya ona hakaret edilmesi

~
N
N
w
P
w
N

Isyerindeki birinin itilmesi ya da 72 | 576 |21 |168 |19 | 152 | 8 6,4 1,7 ,968
ona vurulmast

Isyerindeki herhangi birinin tehdit 81 | 648 | 7 5,6 24 1192 |5 4 1(/08 1,6 1,00
edilmesi

Isyerindekilerin 57 | 456 | 24 | 19,2 | 19 | 152 | 13 | 104 | 7| 56 2,1 1,27
performanslarindan dolay1
asagilanmasi

Kendi hatasindan dolay1 bagkasinin | 52 | 41,6 | 29 | 23,2 | 15 | 12 20 | 16 3124 2,1 1,21
suclanmasi

Isletmeye ait gizli bilgilerin, yetkili | 71 | 56,8 | 16 | 12,8 | 25 | 20 8 6,4 2|16 18 1,08
olmayan Kkisilerle paylasilmasi

Isyerine zarar verici sdylentiler 65 | 52 22 | 176 [ 24 | 19,2 | 10 | 8 1|08 1,9 1,06
c¢ikarilmasi

Isyerindeki birinin kétii duruma 75 | 60 17 | 136 | 21 | 16,8 | 8 6,4 1(/08 1,7 1,02
diismesine yol agacak bir seyler

yapilmasi

Isyerindeki birine kendini kotii 49 | 39,2 | 28 | 224 | 24 | 19,2 | 15 | 12 5|4 2,2 1,21

hissettirecek seyler soylenilmesi

Bilingli olarak gereginden yavas 62 | 496 | 28 | 224 |18 | 144 | 10 | 8 41 3,2 1,9 1,13
calisilmast

Calisma ortamuni bilerek kirletme 74 | 592 |19 | 152 |19 | 152 |5 4 4132 1,7 1,08

Sirket mallarina bilerek zarar 81 | 648 | 14 | 112 | 17 | 136 | 4 3,2 2116 1,6 973
verme

Sirkete ait arag/geregleri kasitl 81 | 648 | 11 | 8,8 17 |1 13,6 | 9 7,2 2116 1,7 1,08
olarak bosa harcama

izin almadan ise geg gelme 57 | 456 | 35 | 28 15 | 12 14 | 11,2 1,9 1,03
Mola saatlerini izin verilenden 62 | 496 | 32 | 256 | 15 | 12 13 | 10,4 1,8 1,02
daha uzun tutma

Mesai bitiminden Once isten 78 | 62,4 | 28 | 224 | 11 | 8,8 4 3,2 15 797
ayrilma

Hasta oldugunuzu bahane ederek 71 | 568 |22 | 176 |18 | 144 |10 | 8 108 1,8 1,04
ise gelmeme

Disaridaki insanlara sirket 80 | 64 7 5,6 21 | 168 | 12 | 9,6 1,7 1,08
hakkinda kotii seyler séyleme

Verilen yonergelere uymama 74 | 59,2 [ 23 | 184 |12 | 9,6 10 | 0,8 2116 1,7 1,05
isyerindeki birine ait bir seyi 75 | 60 24 1192 | 6 4.8 8 6,4 81|64 1,8 1,22
izinsiz alma

1$i bilerek yanlis yapma 98 | 784 | 4 3,2 17 | 13,6 | 3 2,4 1,4 ,818
isyerine ait arag/geregleri izin 97 | 776 | 3 2,4 16 | 128 | 5 4 1,4 872

almadan eve gdtiirme

Gergekte galigilandan daha fazla 81 | 648 | 11 | 8,8 22 | 176 |7 5,6 1|08 1,7 1,02
saat i¢gin mesai iicreti
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Tablo 12°de, Katilimcilarin {dretkenlik karsit1 is davranislarindan “saka”
maddesine verdikleri yanit 46’sinin (%36.8) ¢ok nadir gerceklesmektedir seklinde olup,
“hakaret” maddesine verdikleri yanit 48’inin (%38.4) kesinlikle ger¢eklesmedi, “siddet”
maddesine verdikleri yanit 72’sinin (%57.6) kesinlikle gerceklesmedi, “tehdit”
maddesine verdikleri yanit 81’inin (%64.8) kesinlikle gerceklesmedi, “performans
asagilama” maddesine verdikleri yanit 57’sinin (%45.6) kesinlikle ger¢eklesmedi, “hata
bagkasin1 suglama” maddesine verdikleri yanit 52’sinin  (%41.6) kesinlikle
gerceklesmedi, “gizli bilgi paylasma” maddesine verdikleri yanit 71’inin (%56.8)
kesinlikle gerceklesmedi, “sOylenti ¢ikarma” maddesine verdikleri yanit 65’inin
(%52.0) kesinlikle gerceklesmedi, “kotli duruma disiiriici davranis” maddesine
verdikleri yanit 75’inin (%60.0) kesinlikle gergeklesmedi, “kotii hissettirecek s6z”
maddesine verdikleri yanit 49 unun (%39.2) kesinlikle ger¢eklesmedi, “yavas ¢alisma”
maddesine verdikleri yanit 62’sinin (%49.6) kesinlikle gerceklesmedi, ‘“ortami
kirletme” maddesine verdikleri yanit 74’{intin (%59.2) kesinlikle ger¢eklesmedi, “zarar
verme” maddesine verdikleri yanit 81’inin (%64.8) kesinlikle gerceklesmedi, “bosa
harcama” maddesine verdikleri yanit 81 inin (%64.8) kesinlikle ger¢eklesmedi, “ise gec
gelme” maddesine verdikleri yanit 57’sinin (%45.6) kesinlikle gergeklesmedi, “uzun
mola” maddesine verdikleri yanit 62’sinin (%49.6) kesinlikle gerceklesmedi, “isten
erken ¢ikma” maddesine verdikleri yanit 78’inin (%62.4) kesinlikle gerceklesmedi,
“hastalik  bahanesi” maddesine verdikleri yanmit 71’inin (%56.8) kesinlikle
gerceklesmedi, “disarida kotii anma” maddesine verdikleri yanit 80’inin (%64.0)
kesinlikle gerceklesmedi, “yonergelere uymama” maddesine verdikleri yanit 74’ilinilin
(%59.2) kesinlikle gerceklesmedi, “bireyin malzemeyi izinsiz almasi” maddesine
verdikleri yanit 75’inin (%60.0) kesinlikle gerceklesmedi, “yanlis yapma” maddesine
verdikleri yanit 98’inin (%78.4) kesinlikle ger¢eklesmedi, “is yeri malzemesini izinsiz
alma” maddesine verdikleri yanit 97’sinin (%77.6) kesinlikle gerceklesmedi, “extra
fazla mesai gosterme” maddesine verdikleri yanit 81’inin (%64.8) kesinlikle

gerceklesmedi seklindedir.

Aragtirmanin yapildig1 sirkette, iiretkenlik karsit1 is davranislart Olgegine
calisanlar, kesinlikle gerceklesmedi ve cok nadir gergeklesmektedir cevaplarin

yogunluklu olarak vermislerdir. Yani c¢alisanlar isyerlerinde {iretkenlik karsiti
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davraniglar gostermediklerini ya da bdyle davranislarla ¢ok nadir karsilastiklarini
belirtmislerdir. Tablo 12’ye gore ¢alisanlarin en gok maruz kaldiklar1 ya da gosterdikleri
iretkenlik karsit1 is davramislari; agir sakalar, hakaret, diisiik performanstan dolay1

asagilama, olusan hatada baskasinin suglanmasi ve kétii hissettirecek sozlerdir.

75



Tablo 13: Katihmeilarin Orgiitsel Baghhklarina iliskin Dagilim

8 £ 8
g ¥ E %
o £ = £ $ & £ <
. . . . ~ & = & > = e & s
Orgiitsel Baghlik Faktorleri = % = % = =~ = % =
? 2 2z & | g gL 2 2| 5
X o & BT CIS G & F 5
F 1% |F % |F % |F |% Floe | S | &
33 | 264 |37 | 296 | 29 | 23,2 | 17 | 136 6|48 2,39 |11
Kariyerimin geri kalan kismini bu 68
sirkette gecirmek beni mutlu eder.
50 | 40 46 | 36,8 | 12 | 9,6 8 6,4 6|48 197 | 11
Bu sirketin problemlerini, kendi
R : 05
problemlerim gibi hissederim.
43 | 344 | 44 | 352 | 15 | 12 12 | 9,6 7156 2,14 | 11
Bu sirketin benim i¢in &zel bir
78
anlami vardir.
Bu sirkette calismak, su anda 35 | 28 33 | 264 | 23 | 184 | 26 | 20,8 41 3,2 243 | 1,2
benim i¢in istekten ¢ok bir 1
gerekliliktir.
34 | 272 |30 |24 27 | 216 | 23 | 184 8| 6,4 252 |12
Istesem bile bu sirketten ayrilmak,
L 61
su anda benim i¢in zordur.
25 | 20 21 | 16,8 | 23 | 18,4 | 36 | 28,8 1]136 | 299 | 1,3
Isimden ayrilmaya karar verirsem, 7 64
hayatimda pek cok sey alt iist olur.
Bu sirketten ayrilamayacak kadar 16 | 12,8 | 17 | 13,6 | 24 | 19,2 | 41 | 32,8 21184 | 331 |12
az alternatifim oldugunu
IR 3 98
diisiinliyorum
Eger bu sirkete kendimden bu 23 | 184 |41 | 328 |34 | 272 | 16 | 128 7|56 253 |11
kadar sey katmamus olsaydim, 19
baska bir yerde ¢alismay1 g6z
oniinde bulundurabilirdim.
18 | 14,4 | 50 | 40 27 | 216 | 19 | 152 8| 6,4 258 |11
Sirketime ¢ok sey bor¢luyum. 2
Menfaatime olsa bile, sirketimden 22 | 176 |42 | 336 | 25 | 20 23 | 184 5|4 255|111
ayrilmanin dogru olmadigi
- . 33
kanaatindeyim.
15 | 12 42 | 336 |21 | 16,8 | 37 | 29,6 6|48 281 |11
Sirketimden suan ayrilirsam, suglu 5
hissederim
27 | 216 |47 | 376 | 29 | 232 | 13 | 104 6|48 2,38 | 1,0
Sirketim, benim bagliligimi hak 93
ediyor.
20 | 16 25 | 20 22 | 176 | 35 | 28 2|16 3,08 | 1,3
Sirketimde kendimi “ailenin
oy . 0 46
pargast” gibi hissetmiyorum
Sirketimden hemen ayrilmazdim 28 | 224 | 45 | 36 18 | 144 | 24 | 19,2 6| 4,8 246 | 1,1
¢linkii burada ¢aliganlara karsi a1
sorumlulugum var.
12 | 9,6 29 | 232 |32 | 256 |24 | 192 2120 3,17 | 1,2
Sirketime giiglii bir ait olma hissi
. 5 77
beslemiyorum.
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Tablo 13’e gore, katilimcilarin orgiitsel baghlik “kalan kariyeri gecirme”
maddesine verdikleri yanit 37’sinin (%29.6) ¢ok nadir gerceklesmektedir seklinde olup,
“problem sahiplenme” maddesine verdikleri yanit 50’sinin (%40.0) kesinlikle
gerceklesmedi, “anlam” maddesine verdikleri yanit 44’lniin (%35.2) ¢ok nadir
gerceklesmektedir, “istek ve gereklilik” maddesine verdikleri yanit 35’inin (%28.0)
kesinlikle gergeklesmedi, “ayrilma zorlugu” maddesine verdikleri yanit 34’{iniin
(%27.2) kesinlikle gerceklesmedi, “diizen bozulmasi” maddesine verdikleri yanit
36’smin  (%28.8) gerceklesmektedir, ‘“alternatifsizlik” maddesine verdikleri yanit
41’inin (%32.8) gergeklesmektedir, “kendinden katmislik” maddesine verdikleri yanit
41’inin (%32.8) ¢ok nadir gerceklesmektedir, “bor¢luluk hissi” maddesine verdikleri
yanit 50’sinin (%40.0) ¢cok nadir gerceklesmektedir, “etik” maddesine verdikleri yanit
42’sinin (%33.6) ¢ok nadir gergeklesmektedir, “su¢luluk hissi” maddesine verdikleri
yanit 42’sinin (%33.6) c¢ok nadir gerceklesmektedir, “hak edilen baglilik” maddesine
verdikleri yanit 47’sinin (%37.6) cok nadir gerceklesmektedir, “sorumluluk hissi”
maddesine verdikleri yanit 45’inin (%36.0) gerceklesmektedir, “aidiyet” maddesine
verdikleri yanit 32’sinin (%25.6) fikrim yok seklindedir.

Calisanlar orgiitsel baglilik sorularinda ¢ogunlukla “katiliyorum” ve “fikrim
yok™ ibareleri arasinda cevap hakki kullanmiglardir. Calisanlarda ¢ok yiiksek oranda
olmasa dahi, Orgiitsel baglhiligin varligt gozlemlenmektedir. Baglililk maddeleri
tizerinden en ¢ok, katiliyorum denilen maddeler, sirketin problemini kendi problemi
gibi gorme, sirketin kendisi i¢in 6zel bir anlami bulunmasi ve kalan kariyerini bu
sirkette gecirme istegidir. Bununla birlikte giivenilirligi kontrol etmek amaciyla negatif
acidan sorulan “Sirketime giiglii bir ait olma hissi beslemiyorum” maddesi ve bu
sirkette caligmaya basgka alternatifi olmadigi i¢in devam etme maddesine ortalama
“fikrim yok” ve “katilmiyorum” arasi cevap vererek bu onermelere katilmadiklarini

belirtmislerdir.

77



Tablo 14: UKID ve Sosyo-demografik Ozelliklere Gore Mann Whitney U Testi

Analizi
Gruplar N Xsira U Z p
. . Kadin 10 78,55
Ukid Olgegi )
(Cinsiyet) Erkek 112 59,98 389,5 1,593 0,111
Toplam 122
kid 61 Evli 90 62,96
Ukid Olgegi }
(Medeni Durum) Bekar 32 57,41 1309 0,763 0,445
Toplam 122

Tablo 14°de iretkenlik karsiti is davranislarinin, sosyo-demografik o6zelliklere
gore farkliliklarinin incelenmesine iliskin Mann Whitney U testi sonuglar1 verilmistir.
Buna gore calisanlarda gozlenen iiretkenlik karsiti is davraniglarinda, cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik gézlenmemektedir (p>.05). Bu veriler 1s181nda,
Ho:1.2. “Calisanlarin tiretkenlik karsiti is davranislart géstermeleri, cinsiyetlerine gore

farklilik gostermez.” alt hipotezi kabul edilmistir.

Medeni duruma gore {iiretkenlik karsitt is davramiglari  puanlariin
karsilastirilmasina iliskin Mann Whitney U testi sonuglari incelendiginde, iiretkenlik
Ol¢ek puanlarinda medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik yoktur
(p>.05). Bu veriler 1518inda, Ho:1.3. “Calisanlarin {iretkenlik karsiti is davraniglari
gostermeleri, medeni durumlarina gore farklilik gostermez.” alt hipotezi kabul

edilmistir.
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Tablo 15: UKID ve Sosyo-demografik Ozelliklere Gore Kruskal Wallis Testi

Analizi
Gruplar N X < = P
18-25 14 49,21
26-30 27 61,54
o . 31-35 18 60,06
Ukid Olgegi 36-40 30 64,75 3,005 5 0,699
(Yas) 4150 25 67,6
51+ 8 54,88
Toplam 122
Yiiksek Lisans 4 46,5
Lisans 33 65,15
Yiiksek Okul 17 51,97
Ukid Olgegi Lise 34 64,09
(Ogrenigl IgDurumu) Ortaokul 18 6136 2% ° 0,848
Tlkokul 14 61,11
Yok 2 72,25
Toplam 122
imalat 73 64,28
N Tdani 39 66,42
EJBkilr(ier%lgegl Hizmet 10 22 59 ? o
Toplam 122
Miidiir 6 62,75
Y onetmen 20 62,98
Sorumlu 15 71,17
Ukid Olgegi Uzman 14 ML 53 6 0,764
(Unvan) Ustabas1 3 70,5
Usta 44 63,13
Kalfa 20 52,23
Toplam 122
0-2 yil 40 48,49
25 il 25 68,32
Ukid Olgegi >-10,1 2 =
(Kidem) 10-15 y1l 16 84,03 15,107 5 ,010*
15-20 y1l 7 69,57
20+ 5 78,9
Toplam 122
2000-2750 90 61,16
} . |=2750-3500 20 70,93
Ejézﬁr;nhk Olgegi 3500-4500 7 37,79 4,6 3 0,204
6000+ 5 63,2
Toplam 122
*p<0.05  **p<0.01
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Tablo 15°de iiretkenlik karsiti is davraniglarinin, sosyo-demografik o6zelliklere
gore farkliliklarinin incelenmesine iliskin sonuglar yer almaktadir. Karsilastirma igin

parametrik olmayan bir test olan Kruskal Wallis testi uygulamasi yapilmistir.

Yas degiskenine ait tretkenlik karsitt is davramiglar1 Olgeginin  puani
incelendiginde, UKID puaninda yas gruplarma gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik goriilmemektedir (p>.05). Bu durumda, Ho:1.1. “Calisanlarin {iretkenlik karsiti
is davraniglar1 gostermeleri, yaslarina gore farklilik gostermez.” alt hipotezi kabul

edilmistir.”

UKID puanlarinda, egitim durumlarma gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik goriilmemektedir (p>.05). Bu veriler, Ho:1.4. “Calisanlarin tiretkenlik karsiti is
davraniglar1 gostermeleri, egitim diizeylerine gore farklilik gostermez.” alt hipotezini

dogrulamaktadir.

Birimlere gore tiretkenlik karsiti is davranislar1 ve orgiitsel baglilik dlgeklerinin
puanlari karsilagtirnlmigtir. Karsilastirma i¢in parametrik olmayan bir test olan Kruskal
Wallis testi uygulamasi yapilmigtir. Ukid 6lgegi puanlarinda idari birimde calisanlarin
lehine anlamli fark bulunmustur (p<.05). Bir bagka ifadeyle idari birimde calisanlarin
iiretkenlik karsitt davraniglari, imalat ve hizmet birimlerinde ¢alisanlarin iiretkenlik
karsit1 is davraniglarindan anlamli sekilde daha yiiksektir. Bu verilere gore, Ho:1.5.
“Calisanlarin tiretkenlik karsitt is davranislari gostermeleri, c¢alistiklart birime gore
farklililk gostermez.” hipotezi reddedilerek, H1:1.5. “Calisanlarin tiretkenlik karsiti is
davraniglar1 gostermeleri, calistiklart birime gore farklilik gosterir.” hipotezi kabul

edilmektedir.

Calisanlarin unvanlarma gére UKID puanlari karsilastirilmistir. Karsilastirma igin
parametrik olmayan bir test olan Kruskal Wallis testi uygulamasi yapilmistir. Buna gore
tiretkenlik karsit1 is davraniglart ve orgiitsel baglilik puanlarinda unvan tiirlerine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goériilmemektedir (p>.05). Ho:1.6. “Calisanlarin
uretkenlik karsiti is davranislart gostermeleri, unvanlarina gore farklilik gostermez.”

Hipotezi kabul edilmektedir.

Kidem siirelerine gore iretkenlik ve baghlik Olgeklerinin  puanlar

karsilagtirilmistir. Karsilastirma igin parametrik olmayan bir test olan Kruskal Wallis
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testi uygulamas1 yapilmistir. UKID 6lgegi puanlarinda kidem siiresi 10 ile 15 yil
arasinda olan calisanlarin lehine anlamli fark bulunmustur (p<.05). Bir baska ifadeyle
kidem siiresi 10 ile 15 yil arasinda olan calisanlarin {iretkenlik karsiti davranislari,
kidem stiresi 0-2 yil, 2-5 yil, 5-10 yil, 15-20 y1l ve 20 yilin {izerinde olan ¢alisanlarin
tiretkenlik karsit1 davraniglarindan anlamli sekilde daha yiiksektir. Ho:1.7. “Calisanlarin
tiretkenlik karsiti is davraniglar1 gostermeleri, kidemlerine gore farklilik gdstermez.”
Hipotezi bu veriler 1s1¢inda reddedilerek yerine H1:1.7 “Calisanlarin tiretkenlik karsiti

2

is davraniglart gostermeleri, kidemlerine gore farklilik gosterir.” Hipoteszi kabul

edilmistir.

Gelir durumlarma gore iretkenlik ve baghilik o6lgeklerinin  puanlari
karsilastirilmistir. Buna gore tiretkenlik ve baglilik puanlarinda gelir durumlarina gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmemektedir (p>.05). Boylelikle, Ho:1.8
“Calisanlarin iretkenlik karsiti is davranmiglart gostermeleri, gelirlerine goére farklilik

gostermez.” hipotezi kabul edilmektedir.

Sonuglar genel olarak incelendiginde, “1.Ho: Calisanlarin iiretkenlik karsiti is
davraniglart gostermeleri, sosyo-demografik oOzelliklere gore farklilik gostermez.”
Hipotezine ait alt hipotezlerden Ho:1.5 ve Ho: 1.7 reddedilerek, ters hipotezler olan
HI1:1.5, H1:1.7 kabul edilmistir. Diger 6 alt hipotez, Ho:1.1, Ho:1.2, Ho:1.3, Ho:1.4,
Ho:1.6. ve Ho:1.8 kabul edilmistir. Bu veriler, 1.Ho ana hipotezinin kismi olarak kabul
edilemez oldugunu, sosyo-demografik farkliliklarin Uretkenlik karsiti davranislarla

zay1f bir iligki i¢inde oldugunu gdstermistir.

Tablo 16: Orgiitsel Baghlik ve Sosyo-demografik Ozelliklere Gore Mann Whitney
U Testi Analizi

Gruplar N Xsira U Z b
5 . Kadin 10 68,35
Baglilik Olgegi Erkek 112 60,89 4915 -0,64 0,522
(Cinsiyet)
Toplam 122
Baglilik Olgegi Evl = o
aglil ¢egi - *
(Medeni Duram)  |Beker 33 7256 11035 2,106 035
Toplam 122
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Tablo 16°da orgiitsel bagliligin, sosyo-demografik 6zelliklere gore farkliliklarinin
incelenmesine iligkin Mann Whitney U testi sonuglari verilmistir. Buna gore
calisanlarda gozlenen oOrgiitsel bagliligin, cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigi  gozlenmemektedir (p>.05). Bu veriler 1s18inda, Ho0:2.2.
“Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, cinsiyetlerine gore farklilik gostermez.” alt hipotezi

kabul edilmistir.

Medeni duruma gore, baglilik puanlarinin Kkarsilagtirlmasina iligkin Mann
Whitney U testi sonuglari incelendiginde, baglilik 6l¢egi puanlarinda bekarlarin lehine
anlamli fark bulunmustur (z=-2.106; p<.05). Bir baska ifadeyle bekarlarin bagliliklar:
evlilerin baghliklarindan anlamli sekilde daha yiiksektir. Bu veriler 1s181inda, Ho:2.3.
“Calisanlarin tiretkenlik karsiti is davranislart gostermeleri, medeni durumlarina gore
farklilik gostermez.” alt hipotezi reddedilerek, H1:2.3. “Caligsanlarin iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 gostermeleri, medeni durumlarina gore farklilik gosterir.” ters hipotezi

kabul edilmistir.
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Tablo 17: Orgiitsel Baghlik ve Sosyo-demografik Ozelliklere Gore Kruskal Wallis

Testi Analizi
Gruplar N Xsira X’ sd P
18-25 14 49,21
26-30 26 61,54
.. . 31-35 19 60,06
Baghlik Oleegi '35 49 30 6475 6,528 5 0,258
(Yas)
41-50 25 67,6
51+ 8 54,88
Toplam 122
Yiiksek Lisans 4 57,38
Lisans 32 70,88
Yiiksek Okul 18 46,44
Baglilik Olgegi Lise 33 60,83
(Ogrenim Durumu) | Ortaokul 18 61| Ot 0 0.157
Tlkokul 15 54,87
Yok 2 106
Toplam 122
Imalat 73 62,59
Baglilik Olgegi Idari 39 66,06
(Birim) Hizmet 10 35,75 o 2 049*
Toplam 122
Midiir 6 61,67
YoOnetmen 20 67,68
Sorumlu 16 61,47
Baglilik Olgegi Uzman 13 69,31
(Unvan) Ustabasg1 3 66,33 a1z 6 0,579
Usta 44 62,6
Kalfa 20 47
Toplam 122
0-2 y1l 39 60,01
2-5 yil 24 61,67
o 5-10 yil 30 56,45
Bagllik Olgegi 10-15 yil 17 76,62| 11,322 5 ,045%
(Kidem)
15-20 y1l 7 80,57
20+ 5 24,5
Toplam 122
2000-2750 88 60,57
B . 2750-3500 22 72,5
?éeglli‘rl)lk Olgegi 3500-4500 7 5043| 3,986 3 0,263
6000+ 5 449
Toplam 122

*p<0.05 **p<0.01
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Tablo 17°de orgiitsel bagliligin, sosyo-demografik 6zelliklere gore farkliliklarinin
incelenmesine iligkin sonuglar yer almaktadir. Karsilastirma i¢in parametrik olmayan

bir test olan Kruskal Wallis testi uygulamasi yapilmaistir.

Yas degiskenine ait Orgiitsel baglilik oOl¢eginin puani incelendiginde, yas
gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goériilmemektedir (p>.05). Bu
durumda, Ho:2.1. “Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, yaslarina gore farklilik géstermez.”

alt hipotezi kabul edilmistir.”

Orgiitsel baglilik puanlarinda, egitim durumlarina gére istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik goriilmemektedir (p>.05). Bu veriler, Ho:2.4. “Calisanlarin orgiitsel
bagliliklari, egitim diizeylerine gore farklilik gOstermez.” alt hipotezini

dogrulamaktadir.

Birimlere gore, orgiitsel baglilik dlgeklerinin puanlart karsilagtirildiginda, idari
birimde ¢aligsanlarin lehine anlamli fark bulunmustur (p<.05). Bir baska ifadeyle idari
birimde calisanlarin Orgilite baghiligi, imalat ve hizmet birimlerinde ¢alisanlarin
bagliligindan anlamli sekilde daha yiiksektir. Bu verilere gore, H0:2.5. “Calisanlarin
orgiitsel bagliliklari, ¢aligtiklar1 birime gore farklilik gdstermez.” hipotezi reddedilerek,
H1:2.5. “Calisanlarin orgiitsel baghliklari, calistiklar1 birime gore farklilik gosterir.”
hipotezi kabul edilmektedir.

Calisanlarin unvanlarina gore orgiitsel baglilik puanlarinda unvan tiirlerine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriilmemektedir (p>.05). H0:2.6. “Calisanlarin
tretkenlik karsiti1 is davranislari gostermeleri, unvanlarma gore farklilik gostermez.”

Hipotezi kabul edilmektedir.

Calisanlarin kidemlerine gore oOrgiitsel baglilik puanlari incelendiginde, kidem
siresi 10 ile 15 yil arasinda olan c¢alisanlarin baghliklarinda anlamli farklilik
gozlenmistir. (p<.05). Bir baska ifadeyle kidem siiresi 10 ile 15 yil arasinda olan
calisanlarin baglhiliklari, kidem siiresi 0-2 yil, 2-5 yil, 5-10 yil, 15-20 y1il ve 20 yilin
tizerinde olan calisanlarin tretkenlik karsiti davranislarindan anlamli sekilde daha
yiiksektir. Ho0:2.7. “Calisanlarin Orgiitsel bagliliklari, kidemlerine gore farklilik
gostermez.” Hipotezi bu veriler 1s18inda reddedilerek yerine H1:2.7 “Calisanlarin

bagliliklari,, kidemlerine gore farklilik gosterir.” Hipotezi kabul edilmistir.
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Gelir durumlarina gore baglilik puanlart karsilastirildiginda, baglilik puaninda,
gelir durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gériilmemektedir (p>.05).
Boylelikle, H0:2.8 “Calisanlarin orgiitsel bagliliklar, gelirlerine goére farklilik

gostermez.” hipotezi kabul edilmektedir.

Bu verilere gore, “Ho:1.8 Isgdrenlerin gelirlerindeki farkliliklar, iiretkenlik karsit:
is davranislart gostermelerini etkilemektedir ve Ho:1.8 Isgorenlerin gelirlerindeki
farkliliklar, iiretkenlik karsitt is davraniglart gostermelerini etkilemektedir.” alt
hipotezleri reddedilerek, “H1:1.8 Isgérenlerin gelirlerindeki farkliliklar, diretkenlik
karsiti is davranislart gostermelerini etkilememektedir ve HI1:1.8 Isgdrenlerin
gelirlerindeki  farkliliklar, {retkenlik karsitt i  davraniglart  gostermelerini

etkilememektedir.” alt hipotezleri kabul edilmistir.

“2.Ho: lsgdrenlerin sosyo-demografik farkliliklari, &rgiitsel bagliliklarmi
etkilemektedir.” hipotezine ait alt hipotezlerden Ho:2.3, Ho:2.5 ve Ho: 2.7 kabul
edilmistir. Diger 5 alt hipotezin, tersleri olan H1:2.1, H1:2.2, H1:2.4, H1:2.6 ve H1:2.8
kabul edilmistir. Bu veriler, 2.Ho ana hipotezinin kismi olarak kabul edilebilir
oldugunu, sosyo-demografik farkliliklarin orgiitsel baglilik ile zayif bir iligski i¢inde

oldugunu gostermistir.
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3.7.2. Korelasyon Analizleri

Tablo 18: Ukid ve Orgiitsel Baghhik Arasindaki iliskiye Dair Korelasyon Tablosu

Korelasyonlar

N= ~ o~ < " © ~ 00 o =~ = a « X bt

124 3 18 |8 |8 |8 |83 |8 |8 |8 |8 |8 |8 |8 |8 8

UK1| ,165],232"|,202" | ,182"| ,181" | ,059| ,054 | -,015 | ,210"| ,198"| ,137| ,153| ,227"| ,103 ‘035;
ok | 22| 292| 178| oes| 34| 134] 100| 01| 76| 41| 16| 1097| 227°| 2167 035
UK3| 09| 053| 087 172| 154| 01| 134 099 | 065| 070| ,008| 073| 067| ,103| )
Uka4| 071 137| 015| 14| 003| 048] 136|-012| ,143| 100| 008| 041| ,026| 107 044
ks | B12] 416, 3441 qo6| 007 -001 | -072 -040| 1857 | 2007 | 134 | 2207 25| L 109
ke | 2287 2017 27| 0s0| o16| 036 009| 043 23| 27| 1s9| 142 oao| 1927 a2
ok7| 62| oss| 121] 1087| 032]-0a0 112] 067|246 | 1037|001 | -032| 042| 072 00
UKS | 033| ,067| 005 |-030| 01| -023| 009| 074| 144| 110|-009| 07| 093] 68| 2
UK9| 150 109| ,120| 040| 012|-126| 031|-025 141| ,102|-053 | -056| -058| ,002| .o
Iljf 326 | 380713021 o5l 154 | o33| 0s2| o22| 144|195 | 328.] 24| 66| 204" 040
llle 01| ,030|-,006| ,124|-002| ,038| 080 ,044| 076| 014|-028| -134| 106 | -014| ,065
IIJZK 063| 125| ,000| 070| ,057| ,060| ,041| ,004|-087]-051|-021| -124| 12| 056 | 022
Ilj?f( 073|055 -070 | 135 [ -029| ,108| 137| 012 |-132[-032 | 037 | -142| ,095| -164| o7
‘ff 074|021 | -029 | 135| 074| ,134| 037 |-003 | -115 | ~095 | 096 | -t | 08| -108| .o
IIJ5K 136| 092 | 078| 004 |-074 -122| -032 | 140 -013 | -136 | -,161| -085 | 051 -005| o)
Iljg _049| 002| 008| 210"| 037 -006| ,138| ,066| 009 |-074-133|-202"| ,087| -177| 003
[1J7K 012| 029 -001 | 001 (-053| 01| ,116| 038 | 016 |-036| -009| -046 | ,063| -009| , 7
11J§< 109| -050 | 067| 125 |-024| ,041| 165|-053| 110|-044|-120| -082| 107 -014| (oo
11{5 183°| 001| 131 086 |-069 | -066| ,132| - 121 | 141 -002|-057| -060| ,097| -016| o7
%( 015/ 065 | -044 | 074| 036| 07| 152 007 | 030(-054| -091| -120 | ,162| ~036| oo
‘ZJlK 043| -055 | -035 | 212" | 078| 170 ,187°| 014| ,007| 070| 024| 051 ,1837| -043| 041
lzsz 061| ,005| 002| 063| 065| ,087| 1807 031 |-013 |-010] -056| -093 | 07| ,004| ;oo
lzjf 058 | -020 | -,045 | ,154| 089 | ,048| 177 |-,005 | -029-007 | -064 | -113| 021 | -026| ,005
ok 3121 167| 70| o61| 002|-072| 089 -101| 026| 055|076 -119| -079| 04| 201

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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(UK1, Uretkenlik karsiti davranislar 6lceginin ilk sorusu olan, Isyerinde birine onu
utandiracak agir sakalar1 yapilmasi maddesini ifade etmektedir. OBI1 ise orgiitsel
baglilik 6l¢eginin 1. sorusu olan “Kariyerimin geri kalan kismin1 bu sirkette gecirmek

beni mutlu eder.” maddesini ifade etmektedir. Anket en sonda yer almaktadir.)

Tablo 18’de Uretkenlik karsit1 is davranislari ve drgiitsel baglilik arasindaki iliskiye

yer verilmistir. Is gorenlerin goriisleri incelendiginde;

e Calisanlarin kariyerlerinin kalan kisimlarini suan ¢alistiklar sirkette gegirmeyi
istememe tutumunun, performans diisiikliigii icinde oldugunda asagilanmasi ile,
yapilan hatalarin bagkalarinin {izerine atilmasi ile, kotii hissettirecek sozler
duyulmasi ile sirketi disarida kotii sekilde anma ve fazla mesailerin oldugundan
fazla gosterilmesi ile dogru yonlii bir iliski i¢inde oldugu gézlenmistir.

e (Calisanin, sirkete ait bir problemi kendi problemi gibi sahiplenme ya da
sahiplenmeme tutumunun, ona agir sakalar yapilmasi, hakaret edilmesi,
performansindan dolayr asagilanmasi, bagkasinin hatasi yiliziinden suglanmasi,
kotii hissettirecek sozler sOylenilmesiyle dogru yonlii bir iliski i¢inde oldugu
gozlenmistir.

e (alisanin, sirketinin kendi i¢in 0zel bir anlam ifade etmemesinin, ona agir
sakalar yapilmasi, performansindan dolayr asagilanmasi, baskasinin hatasi
yiiziinden suglanmasi, koti hissettirecek sozler sdylenilmesiyle dogru yonli bir
iliski i¢cinde oldugu gozlenmistir.

e (Calisanin, sirketinde ¢alismasinin istekten ¢ok bir gereklilik oldugunu
diisiinmesinde, agir sakalar yapilmasi, gizli bilgilerin disariyla paylasilmasi,
molalarin uzun tutulmasi, baska birinin malzemesini izinsiz alma gibi
davraniglar ile dogru yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir.

e (Calisanin isten ayrilmanin zor olacagi diislincesi dolayisiyla ise devam
etmesinin, ona yapilan koti sakalar ile dogru yonli iligkisi bulundugu
gozlenmistir.

e (Calisanin, mevcut durumda calistig1 sirketten baska bir alternatifi olmadigini
diisiinmesi ile, baskalarina ait malzemeleri izinsiz almasi ve bilerek yanlishklar

yapmasi arasinda dogru yonlii iliski oldugu goriilmiistiir.
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e (alisanin kendini sirketine borg¢lu hissetmemesinin, ona yapilan kotii sakalarla,
performansindan dolayr asagilanmasiyla, bagkasinin hatas1  yliziinden
suclanmasiyla ve gizli bilgilerin disariyla paylasilmasi ile dogru yonli iligki
icinde olduklar1 bulgulanmistir.

e Calisanin, “menfaatime olsa bile, sirketimden ayrilmanin dogru olmadigi
kanaatindeyim.” ifadesine katilmamasi, ona yapilan koti  sakalarla,
performansindan dolayr asagilanmasiyla, bagkasinin hatas1  yliziinden
sug¢lanmastyla, gizli bilgilerin digariyla paylasilmasiyla ve ona kotii hissettirecek
seyler sdylenmesiyle dogru yonlii iligki icinde oldugu goriilmiistiir.

e (Calisanin isinden ayrilirsa kendisini kotli hissetmeyecek olmasinin, ona kotii
hissettirecek seyler soylenmesiyle dogru yonlii iliski i¢inde oldugu goriilmiistiir.

e Calisanin, sirketinin onun bagliligini hak etmedigini diistinmesiyle, ona hakaret
edilmesi, performansindan dolayr asagilama, kotii hissettirecek seyler
sOylenmesi, kaynaklar1 bosa harcama, molalar1 normalden daha uzun kullanmasi
arasinda dogru yonlii bir iliski oldugu goriilmiistiir

e (Calisanin kendini sirketinde ailenin bir pargasi gibi hissetmemesi ile, ona koti
sakalar yapilmasi, hakaret edilmesi ve bagkalarinin malzemelerinin izinsiz
alinmasi ile dogru yonlii iliski icinde oldugu incelenmistir.

e (Calisanin, sirketinde diger calisanlara kars1 sorumluluk hissetmedigi i¢in isten
ayrilabilir olmasiyla, hakaret edilmesi, performansindan dolayr asagilanmasi,
baskasinin hatasi yliziinden suglanmasi, kotii hissettirecek seyler sdylenmesi

arasinda dogru yonlii iliski bulundugu gézlenmistir.

Arastirmaya gore, anketi dolduran calisanlarin orgiitsel bagliliklarini etkileyen,
sirketlerinde sahit olduklar1 ya da bizzat kendilerinin yasadiklar1 belirgin baz1 maddeler
digerlerinin Oniine ¢ikmaktadir. Kotli sakalar, hakaret, performansdan dolay1
asagilanma, kot hissettirecek seyler sdylenmesi, baskalarinin hatalarindan dolay1
su¢lanma, gizli bilgilerin paylasilmasi, bireylerin malzemelerinin izinsiz alinmas1 gibi
durumlar, kisilerin sirket bagliliklar1 ile dogru yonlii iligki gostermektedir. Bu durum
Ho:3 “Uretkenlik karsit1 is davranislar ile orgiitsel baglilik arasinda iliski yoktur.”

hipotezinin kabul edilmesinin 6niine ge¢gmektedir. Aralarindaki iligski ¢ok giiglii olmasa
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da, H1.3. “Uretkenlik karsit1 is davranislari ile orgiitsel baglilik arasinda iliski vardir.”
ters hipotezi kabul edilmektedir.
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SONUC

Orgiitsel baglilik ile iiretkenlik karsiti is davramslar1 arasindaki iliskiyi tam
anlamiyla belirleyebilmek, ifade edebilmek olduk¢a zordur. Bu kavramlarin, netlige ve
gozlenmeye ihtiyact devam etmektedir. Calisanin zihin yapisinin ve algilayisin, orgiitsel
baglilik hissedip hissetmemesine, iiretkenlik karsit1 davraniglara yonelip yonelmemesine
ya da bir durum karsisindaki tutum ve davranislarina etki gosterecegi agikardir. Bunun
yaninda, Orgiitsel bagliligin, orgiitiin devamliligi ve kazanimlan iizerinde yapici etkisi
oldugu da aciktir. Orgiitsel baglilik ile oldukga zit olan,drgiitiin kazanimlarini olumsuz
yonde etkileyecek iiretkenlik karsiti is davranislarinin olusturacagi maddi ve manevi
kayiplar1 6lcmek de kolay degildir. Bu kavramlarin iliskisinin netligini artirmak i¢in

aragtirmalarin devamlilig1 6nem arz etmektedir.

Arastirmanin temel amaci iretkenlik karsiti is davraniglart ve orgiitsel baglilik
kavraminin birbiri ile iliskisini incelemektir. Calismanin teorik kisminda, iiretkenlik
karsit1 is davranislarina, tiirlerine, boyutlarina, etkilerine, sonuglarina, orgiitsel baglilik
kavramina, boyutlarina, etki eden faktorlere, bu kavrama benzer kavramlara ayrintili
olarak deginilmistir. Bu incelemeler c¢alismanin birinci ve ikinci boliimiinde yer
almaktadir. Teorik kisimda yapilan arastirmalara gore, bu iki kavramin birbiri ile zit
ozelliklere sahip bireylerde bulunacagi éngoriilmiistiir. Ornegin, sirketinin problemini
kendi problemi gibi goren bir calisanin, isyerine ait gizli bilgileri sirket dis1 kimseler ile

paylasmamasi beklenilmektedir.

Arastirmada i gorenlerin, cinsiyeti, yasi, medeni durumu, unvani, c¢alistigi
birimi, geliri, kidem siiresi, egitim durumu, ¢alisma ortaminda karsilastigi motivasyon
ve verim azaltic1 davranislar, sirketi hakkinda besledigi baglhiliga ait duygular hakkinda

ayrintil bilgiler edinilmistir.

Arastirmaya katilan kitlenin biiyiilk cogunlugunun evli, 26-40 yaslar1 arasinda,
imalatta calisan usta ya da kalfa erkekler tarafindan olustugu, 2-15 yildir aym sirkette
calistiklari, 2000-2750 tl arast maas aldiklar1 ve ortaokul, yiiksekokul arasi egitim

seviyesinde olduklar1 saptanmaistir.
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Sosyo-demografik 6zelliklerin, iretkenlik karsiti is davranislart ve orgiitsel
baglilik iizerinde farklilik olusturup olusturmadig: incelendi. Kidem, medeni durum ve
calisilan birimde farkliliga neden oldugu goriilmiistiir ancak diger 6zelliklerin hi¢birinde
farkliliga neden olmamistir. Bekar olanlarin, orgiite bagliliklarinin fazla olmasi ve
tiretkenlik karsiti is davranislarina daha az meyil gostermeleri, kariyer gelisimlerini ve
hayata dair beklentilerini bulunduklar sirket ile ilintilendirdiklerini ifade edebilir. Evli
olanlar, sadece kendileri adina hareket etmedikleri icin ve daha fazla baglilik
gosterecekleri bir aile kurumuna dahil olduklar1 i¢in Oncelik ve tercih noktasinda,

sirketlerini, kariyerlerini arka planlara itebilirler.

Verilere gore, uzun yillar ayni Orgiitte ¢alisarak kidemini ve yiiklendikleri
sorumlulugu artiran calisanin, verdigi emekle orantili olarak daha fazla baglilik

hissedecegi, kazanimlarindan vazgegmesinin daha zor olacagi sonucu ¢ikarilmaktadir.

Bu durumda, sosyo-demografik 6zelliklerin, iiretkenlik karsiti is davraniglari ve
orgiitsel baglilik tizerinde bir etkisi oldugu kabul edilmistir. Calisanlarin orgiitsel
bagliliklarin etkiledigi diistiniilen, iiretkenlik karsit1 davraniglarin, kotii sakalar, hakaret,
performansdan dolayr asagilanma, kotii hissettirecek seyler sdylenmesi, bagkalarinin
hatalarindan dolay1 suclanma, gizli bilgilerin paylasilmasi, bireylerin malzemelerinin
izinsiz alinmasi gibi durumlar oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar, ana hipotezlerin

terslerini destekler niteliktedir. Alt hipotezlerin ise bir kismi reddedilmistir.

Calismanin nihai sonucu, tretkenlik karsit1 is davraniglar1 ve orgiitsel baglilik

kavramlarinin ¢ok gii¢lii olmasa da birbirlerinden etkilendigini ortaya koymustur.

Orgiitsel baghihigin olusmasinda etkili olan, iletisim, giiven, saygi, adalet, is
tatmini, orglitsel destek, orgiitsel vatandashik davranisi, is bagimsizligi, terfi ve kariyer
firsatlarinin galisanlarin beklentilerini karsilamasi1 gibi etkenler, onlarin ise Kkarsi
tutumunu olumlu yonde etkilemektedir. Diger yanda, bu etkenlerin ¢alisanlarin
beklentileriyle uyumu saglanmadigi durumlar, ise devamsizlik, is performansinin
disiikligii, orgiitsel ve bireysel giivensizlik hissedilmesi, degisime direng, Orgiitsel
ayrimcilik ve yabancilasma, bilgi ve kaynaklarin kotiiye kullanilmasi, is stresinin

artmasi ve mobbing gibi {lretkenlik karsit1 is davranislarinin olusmasina zemin
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hazirlamig olur. Bu yiizden iiretkenlik karsit1 davranislarin Onlenebilmesi, Orgiitsel

bagliligin saglanmasiyla iliskilidir.

Akademik camia ve yeni arastirmacilara, yapilan bu arastirmayir tamamlayici
nitelikte olacak diger, bireylerdeki adalet algisi, orgiitsel giiven, motivasyon, is tatmini,
kisilik 6zellikleri, yonetim tarzi, duygusal emek gibi kavramlarla iligkisinin incelenmesi
onerilmektedir. Bu kavramlarla iligkisi ortaya konularak incelendiginde calisanlarin
davraniglart ve psikolojilerine dair daha biiyiik bir ¢erceveden net bir tasavvur
olusturulabilir. Boylelikle, bu arastirma sonucuna ve literatiire katki saglayacagi ve bilgi
birkimini artiracagi diistiniilmektedir. Ayrica anketi cevaplayanlarin ayni cografi
bolgede ayni sirkette ¢alistig1 gibi kisitlar diisiiniiliirse, arastirma bulgularinin kontrolii
acisindan farkli sektorlerden, farkli sehirlerden daha homojen ve daha c¢ok sayida

kisiden olusan gruplarla aragtirmanin desteklenmesi 6nerilmektedir.

Arastirmadan yapilan ¢ikarimlara gore, sektoriin yoneticileri, calisanlarinin
sirkete baghliklarin1 artirmak ve {retkenlik karsiti davraniglar1 azaltmak amaci
tagiyorlar ise, calisanlariyla kurduklart sozel iletisimi saglikli ve giiclii hale getirecek
egitimler almali ve aldirmalidir. Calisanlarinin daha iyi performans gosterebilecegi
alanlarda kariyer alternetifleri olusturmali, adil performans yonetim sistemlerine gore
tesvik programlari olusturmali, ise alimlardan Once adaylar1 giivenilirlik testlerinden
gecirmeli, bir ¢alisanin kendi hatasi yiiziinden bagkasini suglamasinin 6niine gegecek,
hata tespit, tutanak ve takip sistemleri olusturmalari, onerilmektedir. Bunlarla beraber,
orgiitsel bagliliklarini artiracak sosyal etkinlikler yapilmasini, ¢alisanlara orantili yetki
ve sorumluluk verilmesini saglamalari, ¢alisanlar igin diisiiniilen kariyer basamaklarini
netlestirmeleri ve saglamlastirmalar1 nerilmektedir. Sirketlerde yaraticilia, uzlagma ve
problem ¢6zme Kkiiltiiriine, duyarliliga, siirekli gelisime daha fazla yer acilmasi
onerilmektedir. Calisanlarin, hakettigi degeri gordiiglinii ve verdigi emegin karsiliginm
hakkiyla aldigii hissetmeleri, sirketlerinin onlar1 gelistirerek gelecekte, daha iyi kosul
ve teknoloji altinda da onlarla beraber yiikselmek istedigini hissetmeleri orgiitlerine

baglanmalarini ve 6zveriyle, verimli sekilde calismalarini saglayacagi diisiiniilmektedir.

Sektor calisanlarina, evrensel etik cergevesi igerisinde davranis sergilemeleri,

birbirlerine moral, motivasyon, 6zgiiven eksikligi olusturabilecek s6z ve eylemlerde
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bulunmaktan kaginmalari, harcadiklari is giicii ve buna karsilik anlastiklar1 s6zlesme
uyarinca tutum sergilemeleri, ¢alistiklar sirketin aleyhine davranislarda bulunmamalart,
adaletsizlik ya da yanlislik hissediyorlarsa bunu formal yollardan yoneticilerine ifade

ederek ¢oziim bulunmasina katki vermeleri 6nerilmektedir.
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EK 1: Anket Formu
Degerli Katilimci,

Bu anket ¢alismasi, Indnii Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme ABD.
Yiiksek Lisans tez ¢alismasinin uygulanmasina iliskin diizenlenmistir. Asagida yer alan
anket  formundaki  bilgiler = Prof.Dr.Bliinyamin =~ Akdemir  danismanliginda
gerceklestirilecek olan tez calismasinda kullanilacaktir. Malatya ilinde, enerji
sektoriinde ¢alisan kisilerin, orgiitsel baglilik ve iiretkenlik karsiti davranis diizeylerini
konu alan bu arastirmanin, sonuglar itibariyle sirketlere ve ¢alisanlara yararli olacagi

diisiincesindeyiz.

Ankete verdiginiz cevaplar kesinlikle gizli tutulacak ve istatistiksel sonug elde
etmek i¢in kullanilacaktir. Bu nedenle sorulari ictenlikle cevaplamanizi rica etmekteyiz.

Arastirmaya katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz.

Prof.Dr.Biinyamin Akdemir Hatice ILHAN KUCUK

Tez Danigmani Tez Ogrencisi

SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLER
1) Calistiginiz birim
imalat [ ] idari [ ] Hizmet [ ]
2) Unvanmiz
Miidiir I:'Yénetmenlj Sorumlu |:| Uzman |:| Ustabas1 |:| Usta|:| Kalfa D
3) Cinsiyetiniz
Kadin[_] Erkek [ ]

4) Yasimiz

1825 (1 26-30 (1 313501  36-40 (] 40500 50+ [
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5) Medeni durumunuz

Evii[_] Bekar [ |

6) Suan calistiginiz isletmedeki kideminiz

0-2yit [ 2-5yuld s-10yn L 10-15yn 1 1520 yuld 20+ [

7) Egitim durumu

Yiiksek Lisans |:| Lisans L] Yiiksek Okul [] Liselz| Ortaokull_] ilkokul |:|Y0k|:|
8) Gelir araliginiz

2000-2750|:| 2750-3500 L] 3500-4500 [] 4500-6000|:| 6000+ []
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Sirketinizde gergeklestigine sahit oldugunuz veya bizzat icinde bulundugunuz

durumlara gore, asagidaki onermeleri dikkatli okuyarak, besli 6lgek

en yakin gelen ger¢ceklesme sikligini isaretleyiniz.

uzerinden size

UKID OLCEGI

[IELEE) M ERREY]

PqIuIsaA

AIPIPPWISIP[III3

Jipeu yo))

oA w4
JIPIPPWSIPRIID
JIPAPRWSIII3

IS 30y

Isyerinde birine onu utandiracak agir sakalari yapilmasi

Isyerinde biriyle dalga gecilmesi veya ona hakaret edilmesi

Isyerindeki birinin itilmesi ya da ona vurulmas1

Isyerindeki herhangi birinin tehdit edilmesi

Isyerindekilerin performanslarindan dolay: asagilanmasi

Kendi hatasindan dolay1 bagkasinin suglanmast

Isletmeye ait gizli bilgilerin, yetkili olmayan kisilerle paylagilmasi

Isyerine zarar verici sdylentiler ¢ikarilmasi

Isyerindeki birinin kétii duruma diismesine yol agacak bir seyler

yapilmast

Isyerindeki birine kendini kétii hissettirecek seyler sdylenilmesi

Bilingli olarak gereginden yavas ¢aligilmasi

Caligsma ortamini bilerek kirletme

Sirket mallarina bilerek zarar verme

Sirkete ait arag/geregleri kasitli olarak boga harcama

Izin almadan ise gec gelme

Mola saatlerini izin verilenden daha uzun tutma

Mesai bitiminden Once igten ayrilma

Hasta oldugunuzu bahane ederek ise gelmeme

Disaridaki insanlara sirket hakkinda kotii seyler sdyleme

Verilen yonergelere uymama

Isyerindeki birine ait bir seyi izinsiz alma

Isi bilerek yanlis yapma

Isyerine ait arac/gerecleri izin almadan eve gdtiirme

Gergekte ¢alisilandan daha fazla saat icin mesai iicreti almaya ¢aligma
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Asagidaki onermeleri dikkatli okuyarak, besli Olgek iizerinden size en yakin

gelen segenegi isaretleyiniz.

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

WNIOAT[I)BY
B IUISA
WA
30K w4
WNIOATW B
wnIoATwney
3P UISa

Kariyerimin geri kalan kismini bu sirkette gegirmek beni mutlu eder.

Bu sirketin problemlerini, kendi problemlerim gibi hissederim.

Bu sirketin benim i¢in 6zel bir anlami vardir.

Bu sirkette ¢aligmak, su anda benim igin istekten ¢ok bir gerekliliktir.

Istesem bile bu sirketten ayrilmak, su anda benim igin zordur.

Isimden ayrilmaya karar verirsem, hayatimda pek cok sey alt ist olur.

Bu sirketten ayrilamayacak kadar az alternatifim oldugunu diigiiniiyorum

Eger bu sirkete kendimden bu kadar sey katmamus olsaydim, baska bir yerde

calismay1 goz 6niinde bulundurabilirdim.

Sirketime ¢ok sey borgluyum.

Menfaatime olsa bile, sirketimden ayrilmanin dogru olmadigi kanaatindeyim.

Sirketimden suan ayrilirsam, suglu hissederim

Sirketim, benim bagliligimi hak ediyor.

Sirketimde kendimi “ailenin pargas1” gibi hissetmiyorum

Sirketimden hemen ayrilmazdim ¢iinkii burada ¢alisanlara kars1

sorumlulugum var.

Sirketime gii¢lii bir ait olma hissi beslemiyorum.
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