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ONSOZ

Orgiitsel kayitsizlik, ydnetim ve organizasyon alani disinda diger bilim dallar1 da
incelenerek ortaya konulmak istenmistir. Ayn1 zamanda bu kavramin anlasilmasina katki
saglamak, sektor bazinda kayitsizlik diizeylerini belirlemek, kayitsizligin boyutlarini ortaya

koyarak demografik 6zelliklerine gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek hedeflenmistir.
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dostlarim Onur Akgay, Selen Erden, Tugba Yigit, Zeynep Tatar ve degerli hocam Sekip

Alpsoy’a tesekkiir ederim.
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OZET

ISGOREN KAYITSIZLIGI: KAMU VE OZEL SEKTOR

CALISANLARI UZERINDE BiR ARASTIRMA

Kayitsizlik kavrami, bireylerin kisilere ve olaylara kars1 umursamaz tavir i¢ine
girerek, ilgisiz kalmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram, her alanda goriilen ve bireylere
zarar veren bir durumu yansitmaktadir. Kayitsizlik, kisinin 6zel, sosyal ve is hayatinda
goriilebilen bir davranistir. Birey, kendine oldugu kadar 6rgiite ya da diger insanlara da zarar
verebilmektedir. Birey kayitsizliga yoneldiginde, performansini arttirmak veya daha fazla
caba sarf etmek i¢in ugragsmamakta ve Orgiitte basar1 ya da basarisizliklarla
ilgilenmemektedir. Bundan dolayi, birey orgiit icin faydali olmak yerine Orgiite zarar

vermektedir.

Aragtirmanin amaci, orgiitsel kayitsizligin boyutlarini kamu ve 6zel sektor
calisanlar1 nezdinde ortaya koymaktir. Arastirmada veriler gelistirilen bir anket ile
toplanmaktadir. Anket 2016 yil1 Nisan-May1s aylarinda Ankara ve Mersin illerinde ikamet
eden kamu ve 6zel sektor calisanlarina kolayda o6rnekleme teknigi kullanilarak yiiz yiize
uygulanmistir. Arastirmaya toplam 692 kisi katilmistir. Verilerin analizinde tanimlayici
istatistiklerin yan1 sira, faktor analizi, t-testi ve ANOVA’dan yararlanilmistir. Kamu ve 6zel
sektor calisanlarinin orglitsel kayitsizliklart; ise, Orgilite, miisteriye, yOneticiye, takim
arkadaglarina ve etik normlar boyutlariyla toplandigi tespit edilmistir. Bu boyutlarin toplam

varyansinin %54,5’ini ag¢ikladigi belirlenmistir. Faktor boyutlarindan orgiite ve takim
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arkadaglarina kars1 kayitsizligin, diger faktorlere kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Sonug olarak, ¢alisanlarin orgiite kazandirilmasiyla kayitsizlik azaltilabilmektedir.
Anahtar Kelimeler: Kayitsizlik, Umursamazlik, isgéren Kayitsizlig
ABSTRACT

EMPLOYEE INDIFFERENCE: A STUDY ABOUT PUBLIC AND

PRIVATE SECTOR WORKERS

The concept of indifference is defined as unconcorned of individuals by strike
reckless an attitude towards their events and people. This concept has reflected condition
that harms individuals and seen in all fields. Indifference is a behavior that can be seen
business, social and special of people. Indiviual can damage to myself as well as organization
or other people. When individual tend to indifference, they dont deal with expanding more
effort or increase their performance and they also dont deal with failure or success of the

organization. Therefore, individual gets harm instead of being beneficial for organization.

The aim of this study is proved as regarding the public and private sector workers
in dimensions of organizational indifference. Datas in research was collected via a
questionnaire which developed. A survey was conducted face to face by the help of pollsters
based on convenience sampling method to the public and private sector workers who resided
in Ankara and Mersin between the months of April-May 2016. In research was attended 692
participants. Analysis of datas was used factor analysis, t-test and analysis of variance

(ANOVA) beside different descriptive statistical. Organizational indifference of the public
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and private sector workers is determined gathered dimensions towards job, manager,
organization, colleagues, clients and ethical norms. This dimensions is detected to declare
%54,5 of total variance. Indifference towards organization and colleagues from factor
dimensions is observed higher than compared with other factors. In conclusion, indifference

can be reduce with return organization of employees.

Key Words: Indifference, Apathy, Employee Indifference.
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GIRIS

Kayitsizlik, isgorenler tarafindan orglitte sikga gosterilen bir tutum olarak ele
alinmaktadir. Bunun yam sira, her Orgiitte ve her seviyede goriilen bir davranistir
(Hutsinpiller, 2008: 1). Kayitsizlik davranisi, psikoloji, sosyoloji, ekonomi ve felsefe gibi

pek cok bilim dalinda incelenen bir konu olarak literatiirde yer almaktadir.

Kayitsizlik, bireyin tiim ilgisinin ortadan kalkmasi sonucunda olusan hayal
kirikligi olarak ifade edilmektedir (Fard, Salarieh ve Noruzi, 2011/Aralik: 12382). Orgiitsel
kayitsizlik ise, ¢evreye karsi duygusal bagliligin azalmasi, ilgi eksikligi ve buna bagh
olarak heyecanin ve 6zgilivenin azalmasi olarak tanimlanmaktadir (Esfahani, Ghorbani,
Amiri ve Farokhi, 2013/Haziran: 65). Calisanin isletme sorunlarina, basarilarina veya
basarisizliklarina ilgi duymamasi yalnizca aldig: iicret karsiliginda isine devam etmesi
seklinde de tanmimlanabilmektedir (Kogel, 2014: 532). Yazindan hareketle orgiitsel
kayitsizlig1, isgorenin tecriibe ettigi olumsuzluklar sonucunda isine ve orgiite karsi
umursamaz bir tavir takinmasi, sadece kendi amaglari i¢in orgiitte var olmasiyla beraber
maddi sebeplerden dolay1 orgiitte kalmasi seklinde tanimlamak miimkiindiir. Kayitsizlik
tipk1 bulasici bir hastalik gibi bulasan ve kar amaci gliden veya giitmeyen tiim orgiitlerde

goriilebilen tutum ve davranistir.

Orgiitsel kayitsizligin nedenleri ydnetimsel, yapisal, motivasyonel ve kisisel
faktorlere dayandirilmaktadir (Soltani, Hami ve Shojaei, 2015: 599; Ahmadi ve Rafiee,
2015: 169; Danaeifard ve Eslami, 2010: 453). Yonetimsel faktorler; orgiitte catisma ve

problemlere yonelik yonetici ithmalleri, meritokratik (liyakat) sisteminin eksikligi, orgiitte



ayrimcilik, yoneticilerin ¢alisanlarin ihtiyacinin farkina varmamasi, Onyargi ve ¢6ziim
konusunda yonetici ihmali, yapisal faktorler; bireysel ve orgiitsel amaglar arasindaki uyum
eksikligi, oOrgiitte asir1 biirokrasi, karar alma piramidi ve isgorendeki bilgi eksikligi
siralanmaktadir. Motivasyonel faktorler; diisiik gelir, ge¢ 6deme, odiillerin etkisinin
azalmas1 ve esit ise esit licret politikasinin uygulanmamasi olarak goriliirken, kisisel
faktorler; grup calismalarinda ilgi eksikligi, yenilik ve yaraticilik yoksunlugu, calisanlarin

yeteneklerinin farkina varmada eksikligi olarak siralanmaktadir.

Calisanlarin isletme sorunlarina ve isletme basarisina ilgisiz kalma durumu,
davranis bilimciler tarafindan olumsuz ve diismanca davraniglar olarak goriilmektedir
(Hobbs, 2001: 3). Orgiitsel kayitsizligin motivasyon diisiikliigii, verimsizlik, kararsizlik,
tikenmiglik, yabancilagma, sorumluluk almaktan kacinma, yaraticiligin eksikligi,
yenilikgilige engel olan ve ¢aba gostermeme gibi semptomlar: olmaktadir (Karaca, 2008:
93-94). Bu sonuglardan bahsedilmekle birlikte 6rgiit yazininda “6rgiitte kayitsizlik” veya
“orgiitsel kayitsizlik” tam olarak kavramsallastirilmamistir. Kayitsizlik 6rgiit yazininda ayri
bir kavram olarak inceleme konusu yapilmaktan ziyade, tiikenmislik, is tatmini ve degisim
gibi kavramlarin alt boyutlarindan biri olarak irdelenmistir (Giines, Bayraktaroglu ve

Kutanis, 2009: 483; Ozalp, 2010: 73)

Bu tezin iki temel amac1 vardir. IIki, sosyoloji, psikoloji ve 6rgiit yazinim
inceleyerek “Orgiitlerde kayitsizlik” kavraminin anlasilmasina az da olsa katki saglamak
ikincisi, kamu ve 6zel sektorde galisanlarin orgiite, ise, takim arkadaslarina, yoneticiye ve

miisteriye karsi kayitsizlik diizeyini 6lgmektedir. Ayrica kayitsizlik davranisinin kamu ve



0zel sektor calisanlarina gore ve demografik 6zelliklerine gore farklilasip farklilasmadigini
ortaya koymaktir. Tezin birinci bdliimiinde, psikoloji, sosyoloji ve yonetim alaninda
kayitsizlik kavrami agiklanmistir. Bunun yaninda, 6rgiitsel kayitsizlik kavrami tanimlanarak
diger kavramlardan farkliliklar1 ortaya konulup, Oorgiitsel kayitsizligin nedenleri,
tetikleyicileri ve drgiitte miicadele yontemleri ortaya konulmustur. Ikinci béliimde ise, kamu
ve 0zel sektor ¢alisanlarinin kayitsizlik algilari 6lgiilmeye calisilmistir. Arastirma sonuglari

dikkate alinarak, 6neriler sunulmus ve arastirma sonuca baglanmistir.



I. BOLUM iSGOREN KAYITSIZLIGI UZERINE GENEL BILGI
Birinci boliimde; kayitsizlik kavrami, kayitsizlikla benzer kavramlar, orgiit

yazininda kayitsizlik ve ilgili literatiir yer almaktadir.

I.1. KAYITSIZLIK KAVRAMI

Bu boliimde, kayitsizlik kavraminin degisik disiplinlerde nasil tanimlandigina
yer vererek kavramin anlasilmasina ve olasi nedenleri lizerinde durularak o6rgiit diizleminde
ele alinmasma c¢aligilacaktir. Bu baglamda, psikoloji, sosyoloji ve Orgiit yazinindaki

kayitsizlik ve benzer terimler irdelenecektir.

1.1.1. Psikoloji Alaninda Kayitsizhk

Psikoloji alaninda kayitsizlik kavrami apati olarak ele alinmaktadir. Apati,
kayitsizligi tam anlamiyla kapsamadigi icin bu kavram, psikoloji alaninda kayitsizlik
kavramini agiklama konusunda yardimci olabilmektedir. Apati, ilk olarak Yunancada
Apathia kelimesinden tiiremistir. Apati psikolojide, dis olaylara ve insanlara yonelik genel
bir ilgisizlik, duygu ya da duyu eksikligi olarak tanimlanmaktadir. Apati, normal kosullar
altinda 6nemli sayilabilecek durum, olay, kisi veya nesnelere kars1 duygusuzluk, anlamsizlik
ve ilgisizliktir (Budak, 2005: 80). Apatik durum, bireyde mutsuzluk ya da mutluluk hissi de
uyandirmamaktadir (Haak, t.y.). Jenkins (2013, Temmuz 16) apatiyi, tutku, motivasyon,
heyecan ve ilgi gibi duygularin bastirilmasiyla olusan durum olarak tanimlamaktadir. Apati,
isteklendirme etkenlerinin altyapisini olumsuz yonde etkilemesi ve tiim uyaranlara karsi
tepkisiz kalarak ortaya ¢ikan durum olarak goriilebilmektedir (Giirvit, 2014: 299-300).

Diger bir agidan apati, duygu eksikligi yerine motivasyon eksikligi olarak da
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tanimlanabilmektedir (Onoda ve Yamaguchi, 2015: 10). Apati, duygusal sikinti, entelektiiel
eksiklik, biling diizeyinin azalmasi olarak tanimlanmadan once Klinik diizeyde motivasyon
bozuklugu temeline dayandirilmaktadir (Davis, 2008: 3). Bunun aksine, motivasyon
degerlendirmesi ve tanimlamasinin siipheli oldugu apatinin, kendi kendini harekete gecirme
duygusunun eksikligi olarak goren yaklagimlar da vardir (Reekum, Stuss ve Ostrander, 2005:

8).

Psikoloji alaninda Kayitsizlik, duygusal kiintlesme ve apati olarak literatiirde yer
almaktadir. Duygusal kiintlesme, sosyal olarak geri ¢ekilme, algilama ve anlamlandirmada
farklilik, mantikli diistinememe olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum, duygusal yogunlugun
digerlerine gore daha az olmasi anlamina gelirken, (Lapg¢in, 2007: 6) asir1 diizeyde duygu
yiiklenmesi anlamima da gelmektedir (Masarogullart ve Kogakgol, 2011). Apatinin,
duygusal kiintlesmeden farki ise, duygusuzluk veya duygusal donukluk olarak bireyde
ortaya c¢ikmaktadir (Saglik kiitiiphanesi katalog tarama, ty). Ayni zamanda apati
saldirganlik hissini uyandirma, duygusal olarak karsi tarafin anlasilmamasi olarak bireyde
kendini gostermektedir. Coskun (2011: 16) bu durumu, ac1 ¢ekme ile baslayan kisa siireli bir
olayin, siirekliligi halinde bireyde kayitsizlik durumuna yol agacak rahatsiz edici bir durum

olarak agiklamaktadir.

Psikoloji alaninda genel bir tanimlamayla apati, kisa siireli bir durum olmaktan
ziyade ard arda gelisen olumsuz olaylar sonrasinda bireyde ortaya ¢ikan bir kabullenme

durumudur. Birey bu kabullenme durumunu yasam bi¢imi haline getirerek, hayatinin her



alaninda yasadig1 olumsuzluklara kars1 vurdumduymaz bir sekilde cevap vermektedir. Bu

durum gelecek ile ilgili beklentilerinin de olumsuz yonde sekillenmesine sebep olmaktadir.

Apatinin siniflandirilmasi literatiirde genel olarak {i¢ ana bashk altinda
toplanmaktadir. Bunlar; psikanalitik agiklamalar, evrimsel yonlii agiklamalar ve serbest

piyasa diisiincesiyle ilgili agiklamalardan olugmaktadir (Juneman ve Pane,2013: 45).

Psikanalistler, asir1 6fkelendigini inkar edenlerin, bilingsizce yonetebildigini,
bir problem yokmus gibi davrandigint ve sorumlulugu baskalarina yiikledigini iddia
etmektedir. Bu durum yaygin olarak bilinen, savunma mekanizmasi olarak adlandirilir.
Savunma mekanizmasi, duygusal tehditlere, acilara kars1 ve inkar etme, paranoya, bayagilik
hissi gibi diisiincelere gardini alarak yaklagmaktadir (Lertzman, 2008). Birey var olan
problemi kisisellestirmedigi takdirde problem soyut, uzak bir hal almakta ve bireyler

konulara karsi1 kayitsiz ve pasif davranis sergilemektedir (Winter ve Koger, 2004: 333).

Evrimsel agiklamalar, apatik davranis sergileyenlerin veya kuskucularin
duygusuz ve umursamaz olarak adlandirilmalarina ragmen, ¢ekimser olarak verdikleri
cevaplar, insanin ge¢misi tarafindan yonetilmesi sonucunu ortaya g¢ikarmaktadir. Bundan
dolay1 birey gegmiste deneyimledigi bir sorunla karsilastigi zaman tepki vermeyebilir
(Griskevicius, Cantu ve Vugt, 2012:124). Bireyin ge¢cmiste deneyimledigi davranislar
sonucunda basarisizlik hissinin olusmasi ve gelecek hakkinda koétiimser bir bakis agisina

sahip olmasi apatik/kayitsiz davraniglara 6rnek teskil etmektedir.

Heath ve Gifford (2006), serbest piyasa diislincesi ile ¢evreye karsi kayitsizlik

davraniginin birbirleriyle iligkili olup olmadig1 konusunda bir arastirma yapmistir. Cevreye



kars1 kayitsizligi, cevresel olaylara karsi duyarsiz olma hali olarak tanimlamistir. Serbest
piyasanin, tiim cevresel problemlere sebep oldugu diisiincesini savunmaktadir. Aragtirma
sonrasinda, serbest piyasa diisiincesini savunanlarla, ¢evreye karsi kayitsizligin olusmasi

arasinda negatif yonlii bir iligki ortaya ¢ikmaktadir.

Apati, bazi hastaliklarin olusmasina zemin hazirlayan etken olarak da
degerlendirilmektedir. Apatinin neden oldugu hastaliklar agisindan da bir siniflandirma
mevcuttur (Onur ve Yalinay, 2011: 228-238). Apatinin, norolojik hastaliklar arasinda, beyin
travmalari, Alzhiemer hastalari, Parkinson hastalar1 ve fel¢li hastalarda goriilme oraninin
daha fazla oldugu iddia edilmektedir (Starkstein, Petracca, Chemerinski ve Kremer,
2001:872). Eren (2006: 2) sizofren hastalarinda da apatik davraniglarin goriildiigiinii iddia
etmistir. Yapilan arastirmada erkeklerde kadinlara kiyasla konusmada bozukluk, gec
algilama, bireyin geri ¢ekilmesi gibi durumlarin daha fazla goriildiigii, ancak depresyon
asamasinda kadinlarda daha sik apatik davraniglar gozlemlendigini ileri siirmiistiir. Diger bir
caligmada ise apati, sizofreni de goriilen negatif davraniglar arasinda yer almaktadir. Kiginin
enerjisinin diismesi, kendisine ve gevresine 6zen gostermemesi yer alirken (Sonmez, 2008:
9), bireyi kendi i¢ diinyasina hapsetmesi, insanlarla ve g¢evreyle olan iligkisini kesmesi
seklinde belirtiler gdzlemlenmistir (Isikay ve Ozsan, 1998: 103). Farkli bir acidan ise apati,
deliryum hastaliginda bireyin sergiledigi davranislarda aniden meydana gelen degisimin
nedenleri arasinda yer almaktadir (Giiner ve Geenen, 2007: 46). Apati, amotivasyonel
sendrom’ da esrar kullanan bireyde umursamaz davranig sergilemesi, dis diinya ile
baglantisin1 koparmasi ve tepkisiz hale gelmesi seklinde agiklanmaktadir (Ari, Sahpolat,

Kokagya ve Copoglu, 2015: 32). Bu kisiler yeni bir ise girismekten ¢ekinmekte, devamli



hareket etmeme halinde amagsiz olarak hayatini siirdiirme ve c¢atisma durumundan

ka¢inmaktadirlar.

Haak (t.y.) bireye apati teshisi konulmadan 6nce bazi 6zelliklerin bu kisilerde en
az dort hafta boyunca goriilmiis olmasi gerektigini belirtmistir. Apatik bireylerde goriilen bu

belirtiler su sekilde siralanmaktadir:

e Bireyin motivasyonunun tamaminin eksilmesi ya da azalmasi,
e Bireyin davraniglarinda, duygularinda ya da diisiincelerinde goze ¢arpan
degisikler olmasi,

e Bireyin tiim yasam kalitesini etkileyen olumsuz belirtiler olugsmasi,

Bu davranigsal degisimlerin diger kosullara atfedilememesidir.

1.1.2. Sosyoloji Alaninda Kayitsizhik
Sosyoloji alaninda kayitsizlik; uygar kayitsizlik, kayitsiz bir topluma gecisin

nedenleri ve toplumsallasamaminin sonucu olarak kayitsizlik basliklari altinda ele alinmustir.

1.1.2.1. Uygar Kayitsizhk

Psikoloji biliminde tanimlanan apati/kayitsizlik, bireyin yasadigi bu duruma
toplumsal boyutta inceleme olanagi saglamaktadir. Bu yansimalarin, uygar kayitsizlik
cercevesinde 6zellikle metropol kentlerindeki insanlar1 dikkate alarak yapmaya calisilmistir.
Uygar kayitsizlik, insanlarin gilinliik yasamlar1 boyunca (6zellikle kentsel bolgelerde
yasayanlarin) birbirleriyle karsilagsmalar1 ve ortak alanlarda bir araya gelmelerine ragmen,
aslinda hicbirinin digerlerinin farkinda olmadigin1 gosteren davranis bigimi ve kayitsizlik

algisidir (Bastiirk, 2009: 526). Manning’ e (1992: 5) gore ise, insanlar caddede, yaya
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yolunda yiiriirken anlik olarak birbirleriyle goz temasi kurmakta ve sonrasinda baska tarafa
bakmaktadirlar. Bu jestler, birbirlerinin farkinda olmayan yabancilar arasinda saygiy1
dogrulayan nezaket kurallar1 arasinda yer almaktadir. Bakiglarimiz, baska yere bakmadan
yalnizca birka¢ saniye daha ayni yere baktifinda yanlis anlasilabilen davraniglara
dontismektedir. Bu davranis bicimi, uygar kayitsizlik olarak ifade edilmektedir (Demir,
2001: 25). Uygar kayitsizlik, insanlarin kendilerini giivende hissetmemeleri ve kendilerini
kapatma halidir. Insanlarin kayitsizlik davranisi gstermeyecegi durumlarda da, bu davranis
sergilemeleri ve disiincelerini sdylemekten vazgegmeleri de kayitsizigin iginde

degerlendirilmektedir (Etan ve Erdemli, 2012:215).

Kayitsizlikla 1ilgili farkli goriisler ileri siiriilmektedir. Bu goriise gore, kayitsiz
davraniglar, insanin 6zgiir olarak se¢imlerinden olusan bir biitiin olarak degerlendirilmistir.
Kayitsizlik, iyi veya kotii, dogru ya da yanlis olarak degerlendirilmeden, bireylerin keyfi
olarak davranislarini sergileme Ozgirligidir (Kavas, 1997: 229). Bu goriisiin tersini
savunanlar ise, kayitsizligir 6zgiirliik olarak gordiiklerinde ahlak ve adalet algisinin yok
olacagini, bu durumun kaos ortamina zemin hazirlayacagini dile getirmektedir (Tole, 2005:

11).

Kayitsizlik davranisinin se¢imlere bagli oldugunu belirten diger bir goriis
ekonomi biliminde bulunmaktadir. Ekonomi biliminde firsat maliyeti teorisine gore,
bireylerin yapacaklar1 se¢imler dogrultusunda var olan firsatlara karsi ilgisiz olma durumu
kayitsizlik olarak ele alinmaktadir. Bireyin herhangi bir konu tlizerinde se¢im yapma durumu

s0z konusu oldugunda, iki firsat1 esit Olciide avantajlar1 ve dezavantajlarini belirleyerek
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degerlendirmektedir. Kayitsizlik olgusu bireyin kendi ihtiyaglar1 ve istekleri disindaki
herhangi bir firsata karsi ilgisiz kalmasidir. Ayn1 zamanda iki firsat arasindaki se¢imi
firsatlar arasindan agir basan segenek yoniinde kullanarak diger firsati geri ¢evirmek
durumunda kalabilmektedir. Birey hangi firsata yonelip hangisine kayitsiz kalacagina kendi

secimleri sonucunda karar vermektedir (Willemsen ve Keren, 2002: 342-343).

Giddens’ in (2009: 86) uygar kayitsizlik tanimi1 daha toplumsal bir bakis agisina
sahiptir. Bireyler bir araya geldiklerinde ayni toplumsal ozelliklere sahip oldugu
diistincesiyle hareket ederek nezaket gostermektedir. Farkli 6zellige sahip olan birey oldugu
fark edilirse, ahlaki boyut devreye girmektedir. Uygar kayitsizlik yasananlarin farkina
varmadan, olup biteni anlayamadan bireylerin yasamasina neden olmaktadir. Genel bir
tanimlama ile uygar kayitsizlik, bireylerin is veya 6zel hayatlarinda tanimadig1 insanlarla
karsilastig1r durumda onlarin 6zel alanina miidahale etmemek ve rahatsizlik olusturmamak
icin ¢aba gostermesi veya 0 Kisiyi gormemezlikten gelmesidir. Uygar kayitsizlik yalnizca
tanimadigimiz insanlara kars1 sergilenen bir tutum gibi ifade edilse de, zaman igerisinde
sekillenen haliyle, bireyler tarafindan birbirini taniyan insanlar arasinda da goriilen bir
durum olmaktadir. Ozyurt (2007:115), insanlarin kayitsiz bir sekilde davranisinin, onlara

Ozglir olma hissi sagladigini belirtmektedir.

1.1.2.2. Kayitsiz Bir Topluma Gegisin Nedenleri
Kayitsiz bir topluma gecisi iki bakis acisiyla degerlendirmek miimkiindiir.
Bunlardan ilki, bireyin kayitsizligit mutlulugun temeline oturtmus olmasidir. Kundera

(2014/2015) bu durumu, sonsuz gamsizlik olarak nitelendirmekte ve kayitsizligi, insanlarin
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kaygilardan, tedbirlerden uzak oldugu bilgeligin kilidi olarak tanimlamaktadir. Ayni
zamanda, bireylerin istesinden gelemedikleri duruma ¢oziim olarak kayitsizlig
onermektedir. Diinyay1, insanlari, olaylar1 ciddiye almamak ve yagamin bu yoniinden zevk
almak temel felsefesi olarak goriilmektedir. Maksudyan (2015) Hegel’in tanimlamasi olan
sonsuz gamsizligin, gercek mizah anlayisindan dahi giiclii oldugunu belirtmistir. Bu durum
insanlarin zevk alma ve eglenme duygularinin istiinde, yokluktan beslenerek insanlari
gamsiz hale getirmektedir. Wolff (1950: 415-416) bu durumu, daha farkli bir sekilde
yorumlamis ve insanlarin ruhsal durumlarini géz Oniine alarak, herhangi bir yerde herhangi
bir olaya karsi tepki verebilecegini, bu durumun degisen karakterle ve bilingsizce
gerceklestigini, bunun sonucunda kayitsizlik davramislarinin gorildiigiinii ifade etmistir.
Aslinda kayitsizligin, gelisigiizel karsilagsmalarin iliski durumuna dontigmesi durumunda
tarifsiz bir hale biirlinecegini belirtmistir. Diger bir bakis acis1 ise, kayitsizhigin yarattigi
ortamda insanlarin birbirlerine gériinmez insanmig gibi davranma egilimidir. Simmel’ e
(1994/2003: 86) gore, birey kendini digsal temaslara kapatmistir. Bireyler arasindaki var olan
giivensizlik duygusu, iligkilerin mesafeli ve seviyeli bir sekilde yiiriitiilmesini
ongormektedir. Bu durum metropol insanini soguk ve kayitsiz bir hale sokarken, onu

toplumlasma ad1 altinda istenilen insan modeline doniistiirmiistiir.

Sonug¢ olarak insanlarin birbiri ardina siralanan tas binalara hapsoldugu,
birbirleriyle insani iliskiler kurmadan antipati gelistirdigi, insanlardan kendini koruyarak
hayatina devam ettigi goriilmektedir. Giddens, (2009: 92) bireyler birbirleriyle goz goze
gelmekten ne kadar g¢ekinirlerse, mevcut durumun o denli kaginilmaz bir hale gelecegini

ifade etmektedir. Bunun sonucunda ise, uygar kayitsizlik geregi insanlar bos bakislar
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arasindan kaybolup gitmektedirler. Odaklanmis iletisim ger¢ceklesmeden birbirini tanimayan
insanlar arasinda gerceklesen bu bakismalar, karsidaki kisinin dig goriiniisiinii incelemekten
oteye gitmemekle birlikte, samimiyet anlami igcermeden yalnizca tesadiifi olarak
gerceklesmektedir. Han (2015) insanlarin, yasantilarini gerektiginden hizli yasamasi, ara
vermesi gereken durumlarda dahi tam gaz devam etmesi ve yasanilanlar1 tiikketmesi
sonucunda, hayattan bezmis ve yorulmus olarak ¢iktiklarini ifade etmektedir. Insanlarin
yasamlarina ara vererek, yorgunlugu hissederek yasamasinin normal oldugunu belirterek,
hizli yasam furyasinin insan iizerinde etkisinin kayitsizlik ve tiikenmislik olarak
goriilebilecegini ifade etmektedir. Goffman (2004: 44) uygar kayitsizlik terimini ortaya
attiginda, modern toplumlardaki bireylerin yabancilagsmasinin tanimlamasini yapmak
istemektedir. Yabancilasma, dis ¢evreye olan duyarsizlik, daha 6nce yapmaktan zevk aldigi
eylemlere ilgi gostermeme ve kisilere kars1 kayitsiz olma durumu olarak tanimlanmaktadir

(Senderin, 2011: 117).

1.1.2.3. Toplumsallasamamanin Sonucu Olarak Kayitsizlik

Marshall (2009: 760) toplumsallagsmayi, bireylerin toplum igindeki rol ve
gorevlerini benimseyerek, ¢ift yonlii bir iletisimle insanlarin toplumda sahip oldugu rol ve
sorumluluklartyla var olmasi ve bunu degistirebilmesi olarak tanimlamaktadir. Birlikte
yasamaya 0zen gostererek, ¢cevreyi, hayvanlari, dogay1 koruyarak toplumsallagma egiliminin
var olacagini ifade etmektedir. Senderin (2011: 117) ise toplumsallagsmay1, belirli kaliplar
cergevesinde hareket 6zgiirliigii olmadan kisith olanaklarla kurallara uygun yasamak olarak
tanimlamaktadir. Erkus (1997: 62) toplumlasmanin, insanlarin ¢evrelerinde olup bitenlere

seyirci kalmamasi ve tepkisiz olarak seyretmeme durumundan gegecegini belirtmistir. Fakat
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insanlar ¢evrelerinde olup biten olaylara sézde tepki gosterseler de uygulamada yalnizca
siirlt bir kesim tepkisini dile getirmektedir. Bu durum, belleksiz toplum olarak
tanimlanmaktadir. Gruen (1997/2012) toplumsallasamamanin temel nedeninin, empati
yoksunlugu oldugunu ileri siirmektedir. i¢inde bulundugumuz diinya ve ¢evre kosullarinda
insanlarin, savaslar, yoksulluklar, katliamlar, tecaviizler arasinda kendini uygar olarak
tanimlamasina hakli bir elestiri getirmektedir. Bunun sonucunda ise, birbirlerinin acilardan
anlamayan, bagkalarinin acilarini gérmezden gelen insanlarin, daha az aci hissetmek i¢in bu
olaylara ve insanlara kars1 kayitsiz kalmayi tercih ettiklerini ifade etmektedir. Bu durum
merhamet yorgunluguyla benzer 6zellikler tasimaktadir. Merhamet yorgunlugunda, insanlar
asir1 dlizeyde olumsuz olaylara maruz kaldiginda, empati kurma becerilerinin azaldigi
goriilmektedir. Bireyin ilgi, istek ve enerjisinin azaldig1 ayn1 zamanda fiziksel, duygusal ve

psikolojik olarak tiikkendigi goriilmektedir (Dikmen ve Aydin, 2016: 14).

Modern sosyolojinin  kurucularindan olarak bilinen Emile Durkheim,
toplumsallasamamay1 anomi ¢ergevesinde degerlendirmektedir (Tikici, 2005: 19).
Britannica sozliigiinde (2014) anomi, farkl isteklere sahip bireylerin toplumda ¢atismaya
neden olmast sonucunda toplumsallagmanin gergeklesememesi durumu olarak
betimlenmektedir. Anderson, (2014: 16) anominin kurallarin ortadan kalkmasi sonucunda
ortaya c¢ikan bir kavram oldugunu belirtmistir. Diger bir ifadeyle anomi, toplumda
davraniglar1 diizenleyen normlar ortadan kalktig1 zaman meydana gelen durumdur. Anomi,
bireyin diizenden uzaklagsmasindan ziyade diizenin bireyden kopmasi olarak ifade
edilmektedir. Bagkalariyla olan iligkilerinin smirlarin1 belirleyen degerler ve normlarin

anlamsizlasmas1 durumu, anomiye neden olmaktadir. Ayrica olaylar iizerinde bireyin
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hakimiyet duygusunun olmamasi, kuralsizlik sonucunda deger ve yargilarina olan inancin
azalmasi olarak da goriilebilmektedir (Akinci, 2014: 316). Toplumda anomi mevcutsa, o
toplumun degerlerinin ve normlarmin kisa siirede degisebilecegi ve yenilerinin kabul
edilebilecegi diistiniilmektedir. Bireyler, oyunu kurallarina gore oynamayi ve ahlaki
hiikiimdarlig1 reddettiginde, isin uzmanlari tarafindan sapkin davranislar ve olumsuzluklar
olugmamasi i¢in baski gormektedir. Ayrica ¢cogu bireyin farkinda olmadigi istekleri herkesin
istekleriymis gibi gosterilip, kiiltiir ad1 altinda empoze edilmektedir. Degerlerin, bireyler
tarafindan kabul gormemesi veya amaclarin ¢atismasi sonucunda kalict bir diizen

saglanamamakta ve toplumsallasmadan s6z edilememektedir (Merton, 1973: 321).

Toplumsallagsma orgiit boyutunda incelediginde, ¢calisma hayatina yeni katilan
bir kisiye orgiitiin normlari, degerleri ve amaglar1 konusunda bilgi verilerek, onu Orgiitiin
verimlilik ve etkinlik diizeyini gergeklestirecek bir isgdren haline getirmek anlamina
gelmektedir (Ozalp, Kirel, Sungur ve Cengiz, 2006: 56). Toplumsallasma, 6rgiit {iyelerinin
Orgiite alisma siirecinde en onemli asama olarak goriilmektedir. Sosyallesme olarak da
tanimlanan bu kavram, Orglite giren iggorene sahip olmasi gereken kimligi kazandirma
amaciyla gerceklesmektedir. Ayrica isletme kiiltiiriinliin devam etmesini saglamak ve yeni
katilan iggorenin bu kiiltiirii 6grenme siireci olarak da tanimlanmaktadir (Ceyhan, 2012: 50-

51).

Orgiitsel toplumsallasmanin alt boyutlari; performans yeterliligi, dil, politika,
isgorenin amaclar1 ve Orgiitlin amaclar1 olarak bes grupta incelenmektedir. Bu unsurlarla

birlikte orgiitsel toplumsallagsmanin gergeklesmesi i¢in iki dnemli unsur bulunmaktadir. Bu
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unsurlar, isi oldugu gibi yansitma (olumlu ve olumsuz yanlariyla birlikte) ve orgiit
kurumlaridir. Bunun yani sira yoneticiler, ¢calisma arkadaslari, orgiit iklimi, isgorenin orgiite

kolayca adapte olmasina yardimei olmaktadir (Ozalp, 2001).

Orgiitsel toplumsallasma, isgdrenin orgiit icerisinde kendini degerli
hissetmesiyle &rgiite olan baghiligini arttirmaktadir. Orgiitte toplumsallasmay1 tamamlayan
bir iggoéren, Orglitsel amaclar1 gergeklestirmek icin caba gostermektedir. Fakat bu agsamay1
tamamlayamayan isgorenler ise, kendilerini orgiite ait hissetmeyerek oOrgiit amaglarini
gerceklestirme konusunda ¢aba gostermemektedir. Orgiit ¢ikarlar1 ve basarilar1 isgdren i¢in

onem arz etmediginden, kayitsizlik bag gostermektedir.

1.2. KAYITSIZLIK VE BENZER KAVRAMLAR

Kayitsizlik iizerine Tiirk yazininda yeterli kaynak bulunmamakla birlikte,
kayitsizlik yabanci kaynaklarda cesitli sekillerde ifade edilmektedir. Bu ifadeler Fars
dillerindeki ~ farkli  ¢evirilerden = meydana  gelmektedir.  Tirk  yazininda
kayitsizlik/'umursamazlik olarak gegcen kavrama, hissizlik (impassibility), moral
bozuklugu/keyifsizlik (defection) gibi kavramlar da yakin anlamda kullanilmaktadir

(Soltani, Hami ve Shojaei, 2015: 600).

Bu baglik altinda kayitsizlik kavramiyla benzerlik gosteren apati, tiikenmislik,
duyarsizlik, 6grenilmis ¢aresizlik, sessizlik, tepkisizlik ve ¢ekilme kavramlari, benzerlik ve

farkliliklar1 temelinde agiklanmaya caligilacaktir.
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1.2.1. Apati
Kayitsizlik kavrami, apatiyi de igine alan bir kavram oldugu ig¢in literatiir
incelemesi sonucunda apatinin, daha ¢ok bireysel boyutta psikoloji alaninda yer aldigi
goriilmektedir. Bu noktada kavram kargasasi olusmamasi agisindan, kayitsizlikliga benzer

kavramlar tek bir ifade altinda toplanarak kayitsizlik altinda birlestirilmektedir.

Apati, dalginlik ve isteksizligin yaninda ilginin azalmasi ve amaca yOnelik
hareketlerde duraksama, basladig: isi bitirememe veya erteleme seklinde goriilmektedir.
Bireylerin harekete gegmeye istekli olmamasi, bu dogrultuda plan ve program yapma
isteklerini kaybetmeleri seklinde de agiklanmaktadir (Atun, 2000: 5). Yonetim bilimi
acisindan ele alindiginda apati, isgorenlerin sorumluluk almaktan kag¢inmasi, basarisiz
olacagi hissi uyandirmasi, ise baslarken yiiksek olan motivasyonun giderek diismesi veya
son bulmasi olarak goriilebilmektedir (Borod, 2000: 341). Bireylerin yaraticilik ve
yenilik¢ilikten uzak olmasinin yaninda, mevcut durumu siirdiirmede isteksiz olduklar1 da
sOylenebilmektedir. Bu durum birey a¢isindan, is tatminsizligi, motivasyon eksikligi, ise ilgi
duymama, rgiit ve takim arkadaslarina kars1 soguk davranma olarak yansitilmaktadir. Orgiit
acisindan ise, Orgiitiin verimliligi ve etkinliginin azalmasi, hata oranlarmin veya is
kazalariin artmasi, orgiit ortaminda olumsuz davranislarin sergilenmesi sonucu olarak ele

almabilmektedir (Aydinli, 2003: 93).

1.2.2. Duygusal Kiintlesme
Kiintliik, daha ¢ok bireyin duygulariyla ilgili olup, bu baglamda tekdiizelik, duygu

yoksunlugu olarak tanimlanmaktadir. Olaylar karsisinda degisiklik gdstermeyen tepkinin
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sergilenmesi anlamina gelmektedir (Ozpoyraz ve Taman, 1998: 28). Orgiitsel baglamda
kiintliik, bireylerin hisleriyle hareket etmemesi, olaylara, kisilere karsi davranislarinin
duragan olmasi anlamina gelmektedir (S6nmez, 2008: 9). Bu durumu orgiitsel boyutta
yorumladigimizda isgoren, sergiledigi kiintliik davramigini bir olay karsisinda tepkisi
degismeden devamli olarak sergilemektedir. Ornek olarak, orgiitte olusan adaletsizlik
sonucunda isgoren kiintliik davranigini sergiledigi takdirde ayn1 olaya veya benzer olaylara

da bu davranisi sergileyecegi sonucuna varilabilmektedir.

1.2.3. Duyarsizlasma

Kayitsizliga benzer diger bir kavram ise duyarsizlasmadir (depersonalization).
Duyarsizlagsma, tiikenmisligin boyutlar1 arasinda yer alan bir kavramdir. Duyarsizlagma,
isgorenlerin hizmet verdigi kisilere nesne gibi davranmasi, kat1 kurallara gore is yapmast,
insanlar1 ayirmasi seklinde tanimlanmaktadir (Tevriiz, 1996: 47). Kiimbiil (2006: 153)
duyarsizlasmayi, isgorenlerin diger isgorenlere karsi tutum ve davraniglarinda meydana
gelen olumsuz yonlii degisiklikler olarak tanimlamaktadir. Duyarsizlagsma, isgdrenin hizmet
verdigi kisilere ve orglite karsi duygusuzluk hissi ile hareket ederek, lakayt bir tavir

icerisinde olma durumu olarak da tanimlanmaktadir (Ozgmar, 2011: 76).

Isgorenin isine olan bagliligi ve motivasyonunun azalmasi sonucunda, isinden
uzaklagma istegi olarak goriilen bu duygu, isgorenin diger ¢alisma arkadaslarina eskisi gibi
davranmamasi, disinda alayci bir davranis bigimiyle esya gibi davranmasi olarak da
goriilmektedir. Isgorenlerin hizmet verdikleri kisiler ve igverenleri arasinda kaldiklarinda

huzursuzluk yasamalari, bu siireci diyalog kurmadan atlatmaya calistiklar1 goriilmektedir.
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Bu durum sorunlar1 ¢dzmekten ziyade, bireyin keyfi davraniglari sonucunda orgiit icin
olumsuzlukla sonuglanmaktadir (Ar1 ve Bal, 2008: 133). Yasanan olumsuzluklar sonrasinda
isgdrenin savunma mekanizmasini devreye sokarak, is arkadaslariyla iligskilerinde mesafeli
davranmast ve onlardan uzaklagmasi, sorunlari ¢dzmeye yonelik bir davranis olarak
degerlendirilmedigi gibi, isgdrenlerin insani iligkilerinin ve yeteneklerinin kérelmesine de
neden olmaktadir (Keser, Y1lmaz ve Yiiriir, 2012: 459). Isgdrenin sergiledigi bu davramslar
sonrasinda is alani ve hareketleri kisitli hale gelmis, diger islere kars1 duyarsizlasmistir. Ayni
zamanda isgoren, c¢aresiz kaldigi i¢in bu durumu gérmezden gelerek, yok sayarak ¢oziim
iiretebilecegini diisiinmiistiir (Ganiyusufoglu, 2011: 18). Isgdrenin meslegi ve kendisi i¢in
elinden bir sey gelmedigini, bunu diizeltmek icin gec¢ kaldigimi diistinmesinden dolay1
duyarsizlasma davranisini sergiledigi goriilmektedir. Ayrica duyarsizlasma davranisi
gosteren isgorenlerin, risk almadiklart ve kendilerini giivende hissedemeyecekleri
ortamlarda, bu davranislari sergiledikleri belirtilmektedir (Siiren, 2015: 6). Ayrica isgoren,
en az diizeyde is yaparak, ¢atisma ortamindan kaginma davranisiyla kendini dis gevreye karsi

kapatmaktadir (Kulaklikaya, 2013: 25).

Shuck ve Reio (2014: 45) tarafindan yapilan arastirmada, olumsuz 6rgiit ikliminde
calisan isgorenler de, duyarsizlasma ve tiikkenmislik seviyesinde artis goriildiigii iddia
edilmektedir. Isgorenler de duyarsizlik ve tilkenmislik hissi, kaynaklarin kisitlandirildigi,
yonetici ya da takim arkadaslarinin desteginin azalmadigi, isgorenlerin orgiitsel anlamda
duygularinin hafife alindig1 durumlarda daha ¢ok ortaya ¢ikmaktadir. Bunun sonucunda
isgorenin oOrgiite olan katkis1 azalmakta ve pozitif duygulari hissetme durumundan gittikce

uzaklagsmaktadir.
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1.2.4. Tepkisizlik

Kayitsizligin benzerlik gosterdigi diger bir davranig konusu ise tepkisizliktir.
Tepkisizlik, klinik boyutta apatinin ve duyarsizlasma davraniginin bir sonucu olarak
goriilmektedir (Kartalci, Unal ve Ozdemir, 2011: 162). Tiirk Dil Kurumu, tepkisiz kalma
davranisini, her ne olursa olsun higbir uyarana tepki vermeme olarak tanimlamaktadir.
Tepkisizlik, stresin bir sonucu olarak degerlendirildiginde, kisinin rahatsizlik duydugu olay
veya durumlarda tepki vermekten kaginma davranisi olarak tanimlanmaktadir. Bireyler, bu
olaylara veya durumlara tepki verdigi zaman biiyiik ac1 duyacaginm diisiindiigii igin tepkisiz
kalmay1 tercih etmektedir (Milli Egitim Bakanligi, 2012: 3). Erkus (1997: 64), tepkisizlik
davranisini, yasadigimiz toplumda kiiltiirel 6gelerin etkisinde kalarak, bireyde bu davranigin
i¢sellestirildigini ifade etmistir. Fakat diger bir yandan ise, bireyler tepki gosterdiklerinde
kazanim elde ettiklerini de deneyimledigini ifade etmektedir. Toplumda tepki gostermek
isteyen bireyi, tepkisiz hale getirmek, farkli bir bakis agisina veya muhalefete miisaade
etmemek tizere isleyen bir sistemin varligi ile agiklanabilmektedir. Bu noktada tepkisizlik
davranisi, olup bitenlerin farkinda olup, sessiz kalmay tercih etmek olarak tanimlanabilir.
Kayitsizligin kimi zaman tepkisizlesme (unresponsiveness) olarak ortaya ¢ikti§ini savunan
Basaran (2000: 231), isgorenin bu durum karsisinda vurdumduymaz bir tavir takinacagini,
etkilere karsi tepki vermeyerek uyumsuzluk davranisi sergileyecegini belirtmistir. Bu
baglamda orgiitte tepkisiz kalan birey, orgiitsel ve bireysel amaglardan uzaklasmis, isini
dogru olarak yerine getirme anlayisini birakmis ve olan biten karsisinda izleyici konuma

gelmistir.
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Tepkisizlik bir kavram olarak ele alinmaktan ziyade, ortaya ¢ikan bir davranig

olarak degerlendirilmektedir. Kayitsizlik, sessizlik, umursamazlik, geri ¢ekilme ve
yabancilasma tutumu, isgorenin tepki vermek yerine tercih ettigi davranis bi¢cimi olarak
goriilmektedir. Tepkisizlik davranisi, kisilere, olaylara, durum ve kosullara bagli olarak
degisen bir davranis bigimidir. Tepkisizlik davranigi, insandan insana da farklilik
gostermektedir. Kimi insan yanindaki insana karsi tepkisiz kalirken, kimi tanimadigi
insanlara kars1 da tepkisiz kalmaktadir. Orgiitsel baglamda tepkisizlik ise, sessizlik ile benzer
bir davranis gibi goriilse de, birbirlerinden farkli konulardir. Orgiitsel sessizligi
tepkisizlikten ayiran en temel fark, sessizligin bilingli ve kasti olarak yapilan fikirsel katkiy1
esirgeme davranis1 olmasidir (Eroglu, Adigiizel ve Oztiirk, 2011: 103). Calismada

tepkisizlik kayitsizligin bir sekli olarak ele alinmaktadir.

1.2.5. Cekilme

Kayitsizlikla benzer ozellikler gosteren diger bir kavram ise ¢ekilmedir
(withdrawal). Isgérenin 6rgiit icerisinde kendine bir sinir ¢izmesi ve herhangi bir durum ya
da catisma aninda bu siirin disina ¢ikmamasi, konunun 6ziinde ¢6ziime kavusturulmaktan
ziyade geri plana atilarak o an1 kurtarma c¢abasi olarak nitelendirilir. Isgdren herhangi bir
durumda taraf olmak yerine kaginma yolunu tercih etmektedir (Tekarslan, Kilig, Sencan ve
Baysal, 2000: 309-310). Cekilmenin daha fazla goriildiigii ortamlar, biirokrasinin var oldugu
orgiitlerde isini kaybetme korkusu olarak gdze carpmaktadir (Basaran, 2004: 359). Orgiitte
var olan olumsuz kosullara kars1 sergilenen bir davranis bi¢imi olarak da ifade edilmektedir

(Erdemli, 2015: 2).
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Cekilme davranisi, yapilan arastirma sonrasinda ii¢ temel sebebe dayandirilmaktadir.
Bunlardan ilki, érgiitte is giivencesi sonucu ¢ekilme davranisinin sergilenmesidir. ikinci bir
sebep ise, duygusal tilkenme ve asir1 stres altinda ¢alisan isgorenlerin tepkisi olarak orgiitte
cekilme goriilmektedir. Son olarak da, bu stresli kosullar altinda kalarak ¢alismadan sorumlu
olan organizasyon ve yoneticilere karsi mesafe konulmasi sonucunda, ¢ekilme davranisi
ortaya cikmaktadir. Cekilme davranisi, oOrgiitten ayrilma istegini de arttirmaktadir
(Grunberg, Moore ve Greenberg, 2006: 163). Orgiitte ¢ekilme davranisinin gériilme
nedenleri arasinda isgdren sessizligi de yer almaktadir. Isgorenler diisiincelerini belirtseler
de sonucun degismeyecegine inanmalari halinde ¢ekilme davranisi gosterebilmektedir
(Bildik, 2009: 44). Cekilme davranisini sergilemenin pek ¢ok yolu bulunmaktadir.
Bunlardan fiziksel geri ¢ekilme davranislari arasinda yer alan ise gelmeme, devamsizlik,
mola saatlerini uzatma ve is disinda baska seylerle mesgul olmak olarak degerlendirilebilir
(Cooper, Quick ve Schabracq, 2015: 82). Bu durum, ¢alisanin is basinda var oldugunu ancak
beklenen performansi sergilemedigini gostermektedir. Diger bir ifadeyle isten sogumasini
ifade etme bicimi olarak da tanimlanmaktadir. Bu durumda geri ¢ekilme davraniginin
finansal boyutta isletmelere maliyetinin olumsuz olarak yansidigi dile getirilmektedir
(Karapmnar, 2015: 92). Psikolojik olarak duygusal geri ¢ekilme davranisi, ise devamsizlik
yapma fikri, calisirken hayal kurma, ¢alisma arkadaslariyla sohbet etme, sahsi islerini
calisma zamaninda yerine getirme, performansinin altinda bir ¢aba gosterme, isinden
ayrilma fikri ve isini baskalarma yaptirma diisiincesi olarak yansimaktadir (Normand,
Lempert ve O’Brian, 1994: 156). Geri ¢ekilme davranisi, fiziksel ve duygusal boyuttan

ziyade c¢alisma hayatindan ve isten uzaklasma olarak da ikiye ayrilmaktadir. Caligma
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hayatindan c¢ekilme hem Orgiitten hem de tamamen c¢alismadan uzaklagsma olarak
tanimlanmaktadir. Isten geri cekilme ise, drgiitsel kosullar ya da bireysel sebeplerden dolay1
isgorenin gecici olarak yasadigi sorunlar sonrast isten kendini c¢ekmesi olarak
tanimlanmaktadir (Judge ve Hulin, 1994: 4). Geri ¢ekilme davranisi isgorenlerin orgiit
ortamu, kisilik 6zelligi, ise bagllik, is doyumu, sosyo kiiltiirel faktorler, 151 umursamama,
stres ve tilkkenmislige bagh olarak duygusal ¢ekilme seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Duygusal
anlamda ¢ekilme davranisi sergileyen isgoren, isi i¢in caba harcamay1 birakmakta ve isinden

uzaklagmaktadir (Erden, 2015: 23).

Orgiitte cekilme davramsmin, bireysel, orgiitsel ve ekonomik faktorlere bagh
gerceklestigi de one siirlilmektedir. Bireysel faktorler, cinsiyet, yas, mevki, aile yapisi,
kisilik gibi faktorlerle ilgili olmaktadir. Orgiitsel faktorler, drgiitsel amaglar ve kisisel
amaglarin uyumlastirilmasi, 6rgiit biiyiikligli, bagimsiz ¢alisma, is tatmini, orgiitsel rolle
0zdeslesme, isin tanimi ve yonetici tutumunu icermektedir. Ekonomik faktorler ise, igsizlik
ve piyasanin mevcut durumu, gelir gibi faktorlerdir (Erdemli, 2015: 13). Duygusal
cekilmenin ardindan fiziksel ¢ekilme belirtileri gozlemlenmektedir ve son olarak isgdrenin
isten ayrilmasi ile son bulmaktadir. Yapilan bir aragtirma da, performans diistikliigiine bagl
olarak gerceklesen maddi kayiplarda geri ¢ekilme davranisinin fiziksel belirtileri arasinda
yer alan devamsizhigin %49 oranda ise ge¢ gelmenin ise %4 oranda etkili oldugu

kanitlanmistir (Alan, 2011: 59).

Orgiitsel geri cekilme davranisina genel cercevede bakildigi zaman, isgdérenin hem

fiziksel hem de psikolojik olarak yipranmasinin sonucu olarak ortaya ¢iktigini sdylenebilir.
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Geri ¢ekilme davranisim1 kayitsizliktan ayiran belirgin farklardan ilki, isgorenin bilingli
olarak olaylarin ve durumlarin farkinda olarak bu davranisi sergileme istegidir. Bu geri
cekilme siireci, ¢aba azaltici davranislar ile baslayip, biiyiik 6lciide isten ayrilma ile son
bulmaktadir (Lobene ve Meade, 2010: 2). Diger bir fark ise kayitsizlik davranisinda bulunan
iggorenler durumdan rahatsiz olmamakta ve sonuclarla ilgilenmemektedir. Cekilme
davranisinda isgoren, isten ayrilmay1 goze aldigi i¢in ¢aba azaltic1 davraniglarla baslayip,
davranisin dozunu giderek arttirarak isten ayrilma davranisim gergeklestirmektedir.
Kayitsizlik davranisinda ise, genel anlamda isgdren isine devam etmek istemekte orgiitten

ayrilma diisiincesi bulunmamaktadir.

1.3. YONETIM VE ORGUT YAZININDA KAYITSIZLIK

Bu bolimde, orgiitsel kayitsizlik tanimlanarak orgiitte olusan kayitsizligin
belirtilerine, kayitsizlik nedenlerine, kayitsizlik davranisini sergilemeye yonelten unsurlara
ve bu unsurlar arasindaki neden sonug iliskisine deginilecektir. Daha sonra, iggéren
kayitsizliginin olgiilerek, kayitsizlikla miicadele yontemleri ve Oneriler ortaya konulmaya

caligilacaktir.

1.3.1. Orgiitlerde Kayitsizhik Kavrami

Kayitsiz kalma Tiirk Dil Kurumunun tanimlamasina gore, bireyin tepkisiz
kalma, umursamaz duruma gelmesi anlamasina gelmektedir. Davranig bilimciler tarafindan
kayitsizlik, olumsuz davranislar ve Orgiit acisindan bir diisman olarak goriilmektedir
(Hutsinpiller, 2008: 1). Byrd (2008: 12) kayitsizlig1, hi¢bir degisim olmadan rahatlamak i¢in

kisiyi bir alan aramaya cesaretlendiren, siradan, insani diirtiilerle ve herkeste var olan
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duygular olarak tanimlamustir. Kayitsizlik, genelde orgiitte daha soguk ve tehditkar bir
kavram olarak anlasilmaktadir. Arastirmacilar, bu kelimeyi kullanmak yerine onun
semptomlarini daha sik dile getirmektedirler. Bunlar; tiikkenmistik, kararsizlik, yaraticiligin
eksikligi, motivasyon dustkligl, verimsizlik gibi belirtilerdir. Kayitsizliga gecis
asamasinda igsgorenler lizerinde etki eden faktorler arasinda, monotonlasan isler, kararlara
katilimin gergekc¢i olmayacagi yer almaktadir. Diger bir tanimda kayitsizlik, kisinin sartlarin
kotiiye gitmesine izin vermesi sonucunda sergiledigi davranislaridir. Bu davraniglarin
orgiitsel baglamda sonugclar1 ise; ise devamsizlik, ge¢ gelme, diisiik verimle calisma ve
yiiksek oranda hata oranlar1 seklinde belirtilmektedir (Karaca, 2008: 93-94). Hobbs (2001:
3)’da kayitsizligi, orgiite bagliligin azalmasi ve buna baglh olarak yapilan islere 6nem
verilmemesi, fayda beklentisinin olusmamasi olarak tanimlanmaktadir. Kogel (2014: 591)°
e gore kayitsizlik Orgiitte yalnizca isgorenlerde degil, yoneticilerde de goriilebilen bir
olgudur. Yonetici orgiit igerisinde kendisini kamitlamaya ¢alismaktadir. Orgiit i¢in gdsterdigi
cabalarin, emeklerin karsiligini, orgiitten deger olarak beklemektedir. Yonetici bu noktada
umdugunu bulamazsa kendi kendine strese girecek ve bu durum onu baski altinda ¢alisan
bir yonetici pozisyonuna sokabilecektir. Sonrasinda yoneticinin isletmeye bakis agisinin
degismesine, yoneticinin isgorenlere ve isinde Ki davraniglarinin degismesine ve calisma
isteksizligine kadar uzanabilecektir. Dolayisiyla ¢abasinin ve emeginin karsiligini alamama
kanaaati, kisiyi kayitsizliga dogru siiriikleyebilmektedir. Mimaroglu (2008: 26), kayitsizlik
davranisini bireyin Orgiit amaclarini gergeklestirme gayretinde olmadigini, yalnizca kendi

amaglarini gergeklestirme arzusuyla hareket ettigini belirtmektedir. Isgdren 6rgiit icerisinde



25

varligini siirdiirmekte fakat drgiit icerisinde aktif bir rol almamaktadir. Orgiit ve isgdren

acisindan her iki tarafta bagimsiz olarak hareket etmektedir.

Kayitsizlik davraniginin 6rgiit icerisinde daha ¢ok uygulanan degerlere karsi
goriildiigii iddia edilmektedir. Odiillendirme sisteminin maddi unsurlara dayandig:
isletmelerde dahi, isgorenlere karsi izlenen liderlik politikasi paternalist bakis agisi olsa da
bu durum isgorenlerde hicbir heyecan hissettirmemistir. Orgiitiin degerlerine karsi
kayitsizliktan sz edilebilmektedir. Bu davranisin nedenleri arasinda, orgiitte uygulanan
tesviklerin maddi unsurlara dayanmasi, 6zellestirmeler dncesinde kamu kurumlarinda var
olan etik anlayisinin yerini, kar stiinliigiine dayanan politikalarin almasi, isbirliginden
ziyade rekabet anlayisin1 empoze eden politikalarin uygulanmasi yer almaktadir. Kayitsizlik
davraniginin, orgiitsel norm ve degerleri hice sayarak orgiitiin kiiltiirel yapisina zarar verdigi
iddia edilmektedir. Kayitsizlik iizerine yapilan her degerlendirmede, isgérenlerin Orgiitte
sakin ve miilayim goriinmek istediklerini, yonetimle isbirligi yapma konusunda goniilsiiz
olduklarini, olaylara alakasiz bir bakis agistyla baktiklarini ve isleri gelip gegici bir durum
olarak gordiikleri ifade edilebilmektedir. Fakat bunlarin yani sira, orgiit icerisinde
isgorenlerde orgiitsel degerlere karsi alayct bir tavir takinilmadigini ve yonetimin orgiit i¢in
aldig1 kararlara yonelik isgorenlerin bir direng gostermedigi de belirtilmektedir. Yapilan
aragtirma sonucunda ise katilimcilarin ¢ogunda Orgiitsel degerlere kars1 kayitsizlikla ilgili
olarak, isgorenlerin isteklerinin agik¢a dikkate alinmamasi sonucunda sergilendigi dile
getirilmektedir (Murphy ve Davey, 2002: 27-30). Lemmergaard ve Muhr’ 1n (2012: 192)
yaptiklar1 arastirmada ise, cezaevinde calisan isgorenlerin kayitsizliklari, koti ya da

ahlaksizlik olarak degerlendirilmemektedir. Arastirmaya gore cezaevinde gorev yapan
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iggorenlerin kayitsizlig1 tamamen tarafsizlik sorunu degildir. Kayitsizlik, ¢alisanlarin sefkat
gostermeme, birilerine kars1 ilgili davranmama ve basarisizliklar olarak degil, tarafsiz ve
kasitsiz olarak sergilenen davranislar biciminde ele alinmaktadir. Arastirma sonucunda
kayitsizlik, deneyimlenen olaylara kars1 sergilenen davranig olarak goriiliirken, kasitli olarak
sergilenmis bir tutum olarak goriilmemektedir. Isgdrenlerin islerine olan baglhliklarini
kaybetmeden onlarin tarafsiz kalmalarini saglayacaklar1 bir duygu olarak kullanilmaktadir.
Bu sayede isgorenler kayitsizligi, alayci, asagilayici bir tavir olarak gérmeyip ve Kimliklerini

kaybetmeden islerinde duygulariyla bas edebilecekleri bir arac olarak gormektedirler.

Kayitsizlik kavrami pek c¢ok sekilde olugmaktadir. Bu duruma is hayatinda
rastlanilabilecegi gibi giinlilk hayatimizda ve kendimizde de bu o6rnekleri bulmamiz
miimkiin olmaktadir. Kayitsizlik insanlar1 6ldiirecek bir tiir illet olmasa da, onlarin ruhlarini
oldiirebilmektedir. Kayitsizlik, bir satis temsilcisinin ilgisiz tavirlarinda, bir otelde galisan
hizmetlinin uyurgezer halinde ve bir cagri merkezinde gorev yapan kisinin sesindeki
donuklukta kendini gosterebilir. Diger bir ifadeyle kayitsizlik, bir ekibin enerjisini,

organizasyonlar i¢in gereken verimliligi onlardan almaktadir (Bell, 2014/ Haziran: 8).

1.3.2. Orgiitlerde Kayitsizhk Davramsimin Ozellikleri
Yapilan tanimlamalardan yola ¢ikarak kayitsizhigin Ozellikleri su sekilde

siralanabilmektedir:

e Kayitsiz davranig gosteren isgdren genel anlamda isine devam etmek

istemekte ve ayrilma niyeti gostermemektedir.
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e Isgoren ise, yoneticiye, orgiite ve takim arkadaslarma kars1 kayitsiz olmakla
birlikte yarar saglama diisiincesi bulunmamaktadir.

o Kayitsiz isgoren, farkindaliini yitirmis bir bireydir.

e Tepki vermeme, ilgisizlik, pasif kalma, 6grenmeme ve sadece sdyleneni
yapma birer kayitsizlik davranigidir.

e Kayitsizlik olaylara kars1 ilgi duymama halidir. Olumlu ya da olumsuz bir
tavir takinmasi s6z konusu degildir.

e Tarafsiz ve kasitsiz olarak sergilenen davraniglardir.

e Genelde emeginin karsiligini goremediginde ve amaglarini gerceklestirme
konusunda hayal kiriklig1 ve basarisizlik sonucu olusmaktadir.

o Isgoren orgiitte fiziksel varhigimi siirdiirmekte fakat aktif bir rol
istlenmemektedir.

e Kayitsizlikta yalnizca kisisel amaglar1 gerceklestirme arzusu vardir.

e Kayitsizlikta, orgiitsel norm ve degerler hice sayilmaktadir.

o Kayitsizlik, isgorenlerin istekleri ve beklentileri dikkate alinmadiginda ortaya

cikmaktadir.

1.3.3. Orgiitsel Kayitsizhk Tanimi
Danaeifard ve Eslami (2010: 451) orgiitsel kayitsizligi, orgiitte isgorenlerin
islerini  yerine getirirken meydana gelen motivasyon eksikligi ¢ergevesinde

sekillendirmektedir. Kayitsizlik orgiitte yavas yavas ortaya ¢ikan bir durumdur. Kayitsiz
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isgorenler, orgiitte kisilik 6zelliklerinden ziyade gegmis, gelecek ve giinlimiiz arasinda
baglanti kuramayarak durumu anlamsiz hale getirmektedirler. Kayitsizligin orgiitteki
belirtilerini, isgorenlerde sessizlik ve duyarsizligin olugmasi, kaderci bakis agis1 ve gelecege
dair beklentilerinin olmamasi, isgdrenlerin birbirleri arasinda iletisim kopuklugunun
bulunmasi, yonetimin olumsuz bir tavir sergilemesi sonucunda bir biitiin olarak orgiit
acisindan zararli bir durum haline gelmektedir. Kayitsizligin devamli olmas1 halinde, 6rgiit
igerisinde tehlikeli ve salgin bir hastaliga doniiseceginin sinyallerini vermistir. Bu durum
orgiitsel kayitsizlik olarak ifade edilmektedir. Bu hastaligin etkileri tipki viicudumuzun
AIDS hastaligina verdigi tepkiler gibi, orgiitsel sistemi zayiflatmakta, hastaligin etkileri
uzun yillar devam etmekte ve su durumda tedavisini bulmakta zorlanilmaktadir (Esfahani,

Salehi ve Esfahani, 2015: 158).

Orgiitsel kayitsizlikla ilgili yazin incelendiginde kayitsizigin yeni yeni bir
inceleme konusu yapildigi anlasilmaktadir. Tarihsel akista asagidaki tanimlamalarla

karsilagilmaktadir:

e Rezacian’ a (akt. Abusharbeh, 2013: 623) gore orgiitsel kayitsizlik, motivasyon
ve gelisim hissi bulunmayan, amaclarini gergeklestirme de umutlarini kaybeden
isgorenlerin hayal kirikligindan kurtulmay1 denemeye calismasidir.

e Esfahani, Ghorbani, Amiri ve Farokhi (2013/Haziran: 65) orgiitsel kayitsizligt,
cevreye karst duygusal bagliligin azalmasi ve ilgi eksikligi ve buna bagli olarak
heyecanin ve Ozgilivenin azalmasi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica kisi ve

toplumu olusturan aile, bolge, politika gibi yapisal ve sosyal araglarla kisi
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arasindaki ayrim ve tarafsizligin nesnelligi ve 6znelligi olarak tanimlanmaktadir.
Orgiitsel kayitsizlik, orgiitsel basar1 veya basarisizlik sonucu kisinin olaylar
karsisinda tamamen kayitsiz kalmasi olarak goriilmektedir.

Kogel’e gore (2014: 532) orgiitsel kayitsizlik, calisanin isletme sorunlarina,
basarilarina veya basarisizliklarina ilgi duymamasi yalnizca aldigi iicret
karsiliginda isine devam etmesi olarak tanimlanmistir. Diger bir tanimda,
orgiitsel kayitsizlik, yavas calisma gibi isgorenin performans ve etkinligini
etkileyen, kar amaci giitmeyen kurumlarda ve kamu kurumlarinin biiyiik bir
boliimiinde yaygin hale gelen oOrglite ve oOrgiitsel amaglara karsi sergilenen
davranis olarak tanimlanmaktadir.

Michael and Coniston kayitsizligi, isgdren ve orgiit arsindaki baglarin kopmasi
ve bu ayriligin 6znel ve nesnel olarak hissedilmesi olarak tanimlamistir. Diger
bir deyisle isgorenlerin uzun donemde basarisiz sonuglar elde etmesinin
ardindan, bu basarisizliklarla karsilasmamak i¢in kendini geri ¢ekmesi olarak
tamimlanmaktadir (akt. Ahmadi ve Rafiee, 2015: 169).

Bu tanimlardan yola ¢ikarak orgiitsel kayitsizlik, isgorenin orgiitte deneyimledigi
basarisizliklar ve olumsuzluklar sonucunda, orgiite ve isine karsi ilgi duymamasi,
oOrgiitsel sorunlara tarafsiz kalmasi ve yalnizca kisisel amaglarini gergeklestirmek
icin, isine maddi unsurlardan dolay1 devam etmesi ve genel bir ilgisizlik hali

olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu tezde bu tanimlama temel alinmistir.
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1.3.4. Kayitsizhi@in Teorik Temelleri
Kayitsizlik, psikoloji, sosyoloji ve yonetim alaninda ele alinan bir davranistir.
Kayitsizligin teorik temelleri, bu bilim dallar1 g6z Oniine alinarak olusturulmaya
calisilacaktir. i1k olarak psikoloji alaninda, kayitsizlik (apati) ilgi ve duygu eksikligi olarak
tanimlanmaktadir (Hobbs, 2001: 3). Bu baglamda, harekete gecme kayitsizligin merkezinde
yer almaktadir. Bireylerde harekete ge¢cme; duygusal, davranigsal ve bilissel agidan fi¢
asamada gerceklesmektedir (Reekum, Stuss ve Ostrander, 2005: 8). Bu ii¢ bilesende azalma
oldugu takdirde, amaca yonelik davranislarda da azalma goriilebilir ve bu durum motivasyon
eksikligine neden olabilir. Motivasyon teorisi, bireyde davramigin siddeti, yonii ve
stirekliligiyle ilgilidir. Diger bir deyisle motivasyon davraniginin nasil basladigi, devam
ettigi, ne kadar siirdiigli, ne zaman bittigi ve bu siliregten sonra nasil bir tepki verilecegini
gostermektedir (Silver, McAllister ve Yudofsky, 2001: 295). Kayitsizligin, bu teori goz
Oniine alinarak psikolojik agidan bir hastalik olarak goriilmesi durumunda, motivasyon
eksikliginden dogan amaglara yonelmede azalma oldugu sdylenebilmektedir (Borod, 2000:

341).

Psikolojik agidan, ¢cevreye karsi kayitsizliga neden olan diger bir teori, rekabetgi
doga goriisiidiir. Duckitt ve Sibley (2010: 1869), tiim diinyada insanlarin birbirlerini
Oonemsedigi, yardimlagma ve dayanigsmayla, isbirligi icinde bulunarak yasamalarinin aksine,
giice sahip olanin hakli oldugu ve giiclii olanin kazandig1 ayni zamanda zayif olanin
kaybettigi “rekabet¢i doga goriisliniin” hakim oldugunu belirtmistir. Diinyada rekabet¢i doga
goriisiinii savunan insanlarin, kisilik testinde uyumluluk puanlarimin diisiik oldugunu,

(sempati, merhamet ve affetmek) bunun aksine onlarin, kati kalpli, umursamaz ve kalip
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fikirlere sahip olma 0Ozelliklerinde yiiksek puana sahip olduklarini dile getirmektedir.
Lertzman (2008), bu duruma yonelik gii¢siizliik duygusunun, kisilerin ¢evreye karsi kayitsiz
kalmalarina sebep olabilecegini iddia etmektedir. Rumble, Van Lange ve Parks (2010) bu
konuda yaptig1 arastirma da, ¢evreye karst kayitsizlik ve rekabet¢i doga goriisli arasinda
pozitif yonli bir iliski oldugunu bulgulamistir. Giigsiizlikk duygusuyla birlikte, empati
yoksunlugunun da bireylerin ¢evrelerine karsi kayitsiz kalabilmelerine neden olabilecegini
iddia etmektedirler. Juneman ve Pane (2013) da yaptiklar1 arastirma da, benzer bir sonugla
rekabet¢i doga goriisi ve c¢evreye karst kayitsizlik arasinda bir iligki oldugunu
bulgulamaktadirlar. Ayni1 zamanda rekabetci diinya goriisiiniin, cevreye karsi kayitsiz kalma

davranisina neden oldugunu da ifade etmektedirler.

Sosyoloji alaninda kayitsizligin olugsmasina neden olan unsur olarak “toplumsal
¢coziilme” goriilmektedir. Toplumsal ¢oziilme, toplumu bir araya getiren, kurallarin,
normlarin, geleneklerin ve duygularin zayiflamasi olarak tanimlanmaktadir. Toplumsal
¢oziilme, bireylerde, gruplarda, kurumlarda ve toplumda gériilebilmektedir. Ozellikle belirli
gruplarin, toplumsallagsmadan uzaklasarak daha ¢ok bireysellesmeye dogru yoneldigi ve
sosyallesmeden ziyade toplumda ayrismaya neden oldugu goriilmektedir (Hazir, 2015). Bu
tanimdan yola ¢ikarak toplumsal ¢o6ziilmenin, kayitsizligin ortaya ¢ikmasimna zemin
hazirladigini sdylemek miimkiin olabilmektedir. Bu durumda toplumda insanlarin olaylara,
durumlara karst duygularinin koreldigi, siirekli bu durumlarla karsilagsmasi sonucunda
siradanlagma bireylerde duygusal olarak yok olma, umursamazlik ve kayitsizligin

olusmasina neden olmaktadir (Tek, 2010/Ocak-Aralik: 105).
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Sosyoloji alaninda daha once bahsi gegen “uygar kayitsizlik”, Kundera’nin
“sonsuz gamsizlik” ve Goffman’in yaklasimlarindan orgiitsel kayitsizligi temellendirmede

yararlanilmaktadir.

Evrensel (2013, Temmuz 23), kayitsizlik davranigsini agiklamadan Once
insanlardaki ¢aresizlik davranigini agiklamanin gerekli oldugunu iddia etmektedir. Bu
noktada yoOnetim alaninda kayitsizlhik davramigi, atif (ylkleme) kurami ile
aciklanabilmektedir. Arastirmacilar, caresizlik davraniginin temellenmesinde atif kuramini
kullanmaktadirlar (Alloy, Abramson, Metalsky ve Hartlage, 1988: 5) Heider tarafindan
gelistirilen atif kurami, bireyin caresizlik davranisi gostermesi ya da gostermemesini
nedensel yiliklemelere dayandirmaktadir. Nedensel yiliklemeler sabit oldugunda, bireyde
basarisizlik artmakta fakat degisken oldugunda ise azaldigi goriilmektedir (Abramson,
Seligman ve Teasdale, 1978: 53). Kuramda ¢aresizlik, bireysel ve evrensel olarak ikiye
ayrilmaktadir. Bireysel caresizlik durumunda, birey kontrol edememe durumunun, ig
faktorlerden kaynaklandigini diisiinmekte ve ayni davranislarla karsilagtiginda benzer
tepkiler vermektedirler. Evrensel caresizlik ise, hi¢ kimsenin durumu degistiremeyecegi
diisiincesidir (Munton, 1985-1986/K1s: 332). Bu noktada bireysel caresizlik insani, kendi
basarisizliklar1 sonucunda kayitsiz kalmaya iterken, evrensel ¢aresizlik, bireyin 6zel, sosyal
ve is hayatinda dis ¢evreye karsi kayitsizligi olarak degerlendirilebilir. Abramson, Metalsky
ve Alloy, (1989: 360) bireyin garesizligi sonucunda kayitsizlik davranigsinin da ortaya
cikabilecegini belirtmektedirler. Ayn1 zamanda duygu eksikligi, motivasyon eksikligi, enerji
diistikliigli ve oOzgiiven eksikligi gibi kayitsizligin belirtilerinin de gozlenebildigini

belirtmislerdir. Kuramda kayitsizlik davranisinin, ciddi motivasyon eksikligine neden
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oldugunu ve bireylerin goniillii olarak bu davranisi sergilemelerinin dogal bir sonug

oldugunu belirtmislerdir.

Jenkins (2013, Haziran 16), kayitsizlik davraniginin temelini Maslow’un
ihtiyacglar hiyerarsisi kuramina dayandirmaktadir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsinde
giivenlik ve korunma ihtiyact karsilanmasi gereken ilk ihtiyaclar olarak karsimiza
cikmaktadir. Giivenligin tehdit altinda oldugunu hissedildiginde, birey kendini koruma
altina almak i¢in geri planda kalmay1 tercih etmektedir. Bu davranis siirekli tekrarlandiginda
verimsizlik ve diger problemlere neden olan davranislar1 sergilemeye itebilmektedir.
Gelecegin belirsiz oldugu durumlarda karar alan liderlerde, kararsiz kalma ve temkinli
hareket etme gozlenebilmektedir. Bu durumda birlikte karar almayi birakan liderler
tamamen kararsiz konuma gelmektedirler. Onlarin bu belirsiz ortamda karar almalari,
onlarin ve digerlerinin giivenligini tehlikeye attig1 ya da yanls karar almaktan korktuklar
i¢in, sdzde bu kararsiz ortam daha rahat goriilmektedir. Zaman iginde yoneticiler durumlara
kayitsiz kalmaktadirlar. Bu durum, liderler tarafindan siklikla bilingsiz bir bigimde
yapilmaktadir. Fakat bu liderlik tarzi verimsiz olsa da lider agisindan rahat olarak

degerlendirilmektedir.

Bakhshi (akt. Ghaderi, Boroumand ve Hosseini, 2015: 43), kayitsizlik {izerine
var olan teorileri 6zellikle iiretim acisindan diisiliniip degerlendirmistir. Kayitsizligi, orgiitsel
¢iktilarin olusmasinda isgorenlerin, belirleyici davranislarinin ve hassas beklentilerinin
sebep oldugu duygular, tutum ve davranislar ya da tipik bir hayal olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel kayitsizlig1, soru sormayan, yaraticiliktan uzak yalnizca iiretim faktorii olarak ele
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alinan isgorenlerin davraniglari olarak tanmimlamaktadir. Organizasyonda, isgorenlerin
verilen emirleri yerine getirirken ilgi gostermemesi, ilk bakista organizasyonun diizenini
korumak gibi gortilebilir. Fakat sorumluluk sahibi olmayan ve ¢aba sarf etmek istemeyen
isgorenlerin varligma dikkat c¢ekilmektedir. Yoneticilerinin emirleri i¢in performans
gosteren, orgiitsel problemleri izleyen, yaraticiliktan ve hareketlilikten yoksun kisilerin bu
tiir tepkilerini agiklamak icin Orgiitte “memur zihniyeti” tabiri kullanilmistir. Memur
zihniyeti kayitsizligi niteleyen bir tabirdir. Bu kisilerin farkli teslim olma nedenleri olmakla
birlikte cogunlugu Orgiitte uzun siireli ve derin var olan hosnutsuzluk olarak
gosterilmektedir. Keefe (2006, Mart/Nisan: 14) orgiitsel kayitsizligin, yalnizca kar amaci
giiden isletmelerde goriilmedigini ayn1 zamanda kar amaci giitmeyen isletmelerde de yaygin
bir sekilde goriildiigiinii ifade etmistir. Kayitsizlik, orgiitii zayiflatici etkilere sahip oldugu
i¢in, herhangi bir zamanda ve herhangi bir isgoren tarafindan yiiksek performans sergilense
bile, isgdreni Orgiitten uzaklastirabilmektedir. Daha da koétiisii, orgiitsel kayitsizligin
yayilmasi kolaylikla saglanabilir ve tiim organizasyonda biiyiimeyi engelleyip, finansal
dengeleri bozabilmektedir. Sivil Toplum Kuruluslarinda gérev alan isgorenlerde, orgiitte ve
islerinde heveslerinin azaldig: egilimleri kendini gostermektedir. Bu tip organizasyonlarda
orgiitsel kayitsizhigin, isgérenlerle dogru iletisim saglanamamasindan kaynaklandigi iddia

edilmektedir (Heery, Williams ve Abbott, 2012: 155).

1.3.5. Orgiitsel Kayitsizhk Belirtileri
Danaeifard ve Eslami (2010: 453) kayitsizlik davranisi sergileyen isgorenlerde
psikoz durumlarinin goriildiigiini ifade etmektedir. Kayitsiz isgorenler, fiziksel olarak o isi

yapmanin imkansiz oldugunu diislindiigiinde ve zihinsel olarak o isi yaparken tehdit
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unsurlar altinda strese maruz kaldiklarinda kendilerini korumak ve sogukkanli davranmak
adma bu davranis1 sergilemektedir. Bu durumda, kayitsizlik davranigi orgiit i¢i disiplini
saglama konusunda yardimci olurken, isgorenlerde yaraticiligi, yenilikgiligi, daha fazla ¢caba
sarf etmelerindeki istegin kaybolmasmna sebebiyet vermektedir. Isgdrenler, hedeflerini

gerceklesmekten uzaklasip hayal kirikligr ile kayitsizliga teslim olmaktadirlar.

Fard, Salarieh ve Noruzi (2011: 12382) kayitsiz isgorenlerin karakterlerini su

sekilde belirtmektedir. Onlara gore;

e Kayitsiz bireyler, kisiligi yok sayar ve digerlerine tepki verecegi zaman olumsuz
tavir alirlar.

o Kayitsiz kisiler, yapilan islerin kisiligin gostergeleri olduguna inanmazlar. Onlar,
olumlu ya da olumsuz sergiledigi davramislarda kisilik o6zelliklerini bir yana
birakarak hareket ettiklerini diisiiniirler.

e Kayitsiz bireyler kendilerini, fiziksel, mantiksal, duygusal ve psikolojik olarak

boslukta hissederler.

Orgiitte isgdrenlerin, problem ¢dzme becerilerinde bir aksaklik oldugu zaman,
bazi davraniglarin gorildiigii ifade edilmektedir (Hobbs, 2001: 4). Bu davranislari,

kayitsizlik isaretleri olarak su sekilde siralamaktadir:

e Hic kimse ise nasil baslayacagi konusunda fikir veremeyebilir.
e Isgorenler probleme odaklanamaz.

e Isgorenler problemi ¢dzmekten ziyade problemleri atlatabilecek yollari arar.
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e Konuyu siirekli degistirmeye ya da ertelemeye ¢aligir.
e Isgoérenler grup kararlarini liderin almasini beklerler.
e Kararlar alinir ancak isgorenler kararsiz kalmaktadirlar.

e Kararlar olusturuldugu zaman, iggérenler ilk olarak hesaba katilmaz.

Leander (2009: 21) yaptig1 arastirma da, iggdérenlerin kayitsizlik davranislarinin
diger isgorenlere bulasarak yayildigimi iddia etmektedir. Kayitsizlik davranisinin
algilanmasi ve sergilenmesi konusunda bir iliskinin varligindan s6z edilmektedir. Bu durum,
kayitsizligin yayilma modeli olarak ifade edilmis ve kayitsizligin hastalik boyutuna kadar
ulasabilecegi belirtilmistir. Bu konu lizerinde yapilan incelemelerde kayitsizlik davranisi,
diger isgorenlerin kayitsizlik davraniglarini algilayanlar ve motivasyon eksikligi sonucunda
kayitsizliga yakalananlar olarak iki boyutta incelemektedir. Motivasyon eksikligi sonucunda
kayitsizlik davranisini gosteren iggorenler, biiyiik dl¢iide olaylar1 yanhs degerlendirmeleri,
diger isgorenleri anlik yargilamalari, amaglarin c¢atismast ve daha az bilgi sahibi
olunmasindan dolay1 ortaya cikmaktadir. Ayni1 zamanda kayitsizligin ortaya ¢ikmasi
sonucunda, bu durumu algilayan isgérenler ger¢ek sebepleri gz ardi ederek, sezgilerinin
dogru olduklarim1 diistinmektedir. Motivasyon eksikligine sonucunda kayitsizlik,
isgorenlerin sergiledikleri davraniglarda aniden ortaya ¢ikmaktadir. Ayn1 zamanda bu
kisilerde, kayitsizligin orgiite girdigi ilk yillarda isgorenlerde tepkisiz kalarak gorildigii
belirtilmektedir. Daha sonra, bu durum orgiitsel kayitsizhiga doniismektedir. Orgiitiin

duragan ve temkinli yonetilmesi sonucunda orgiitsel kayitsizlik siirpriz olmamaktadir.



37

Bugiin ki rekabet giidiimlii piyasada oOrgiitlerin ayakta kalmasi igin ¢alisanlarda,

yoneticilerde ve ¢ogu iliskilerdeki diisiince yapisinin degigsmeye ihtiyaci vardir.

Orgiitsel kayitsizlik belirtileri temel olarak iki grupta toplanmaktadir. Bunlar,
davranigsal belirtiler ve fonksiyonel belirtiler olarak ayrilmaktadir (Esfahani, vd., 2013: 65-

66).

1.3.5.1. Davramssal Belirtiler

Davranigsal belirtiler, biitiin insanlarin davranislarinda gozlemlenebilmektedir.
Orgiitte normlarda, amaglarda ve yonetmeliklerde ki eksikliklerle kayitsizigin en énemli
davranigsal belirtisinin, Orgiit kaynaklari, olanaklar1 ve Oorgiite baglilik acisindan
yoksunlugudur. Kayitsiz bir isgdren, organizasyonun basarisizligini ya da kaybini
onemsememektedir. Bu yabancilasma hissi, kayitsiz bir isgérende ilk izlenimde kolaylikla

gozlenebilmektedir.

1.3.5.2. Fonksiyonel Belirtiler

Fonsiyonel belirtiler, isgérenin ¢alismasinda, performansinda ve miisteriyle
iliskisinde gozlemlenmektedir. Kayitsiz isgdren oOrglitte gorevlerini yerine getirmek ic¢in
caba sarf etmemektedir. Bazi isgorenler yalnizca islerini, 6rgiit amaglarin1 ve hedeflerini
yerine getirmemekle kalmaz ayni zamanda oOrgiitte iletisim kurma g¢abasina da girmez.
Kayitsiz igsgorenler, sorumluluklarindan kaginmak i¢in ¢aba sarf ederken ayni zamanda yeni

sorumluluklar tistlenmeye de ilgi gostermezler.
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1.3.6. Orgiitsel Kayitsizhgin Nedenleri
Jenkins (2013, Haziran 16) kayitsizligin nedenlerini, orgiitiin yaraticiliktan
yoksun olmasi, igsgérenin odaklanma eksikligi ve motivasyon eksikligi olarak ifade
etmektedir. Bu nedenlerin temelinde yoneticilerin kayitsizlik davranisginin farkinda
olmamalari, gz ardi etmeleri ve Orgiitte nasil bir tehlikeye yol acacagimin farkinda
olmamalar1 bulunmaktadir. Kayitsizligin orgiit i¢erisinde bir hastalik gibi yayildigini ve tipki
bahcede ki bitkilerin biiylimesi gibi oOrgiitte biiyliyerek cogaldigimi ifade etmektedir. Bu
durumun, birinden digerine bulasarak yayildigini1 ve sonunda kontrol edilemez bir duruma

geldigini belirtmektedir.

Hobbs’ a (2001: 10) gore, genel olarak kayitsizlik nedenleri {i¢ ana boliime

ayrilmaktadir.

e QGrup iiyelerinin organizasyonda bulunma amaglariyla, onlarin isteklerinin kesistigini
diistinmemeleri,

e Grup tiyeleri, rol catismasina girmekte ve sonu¢ olarak organizasyon adi altinda
harcanan enerjisinin ve zamaninin bosa gitmesi ile organizasyonun is yapamaz hale
gelmesi,

e Upyelerin, organizasyonun yarar saglamasinda 6nemli bir rol oynamadigina

inanmasidir.

Danaeifard ve Eslami (2010: 458), orgiitsel kayitsizligin ve isgoren
kayitsizigmin nedenlerini ayr1 basliklar altinda ele almaktadirlar. Orgiitsel kayitsizligin

nedenlerini; orgiitte olup bitene kayitsiz kalan bir yonetimin egemen olmasi, performans
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degerleme sisteminin zayif olmasi, st yonetimin misterileri ve isgorenleri dikkate
almamasi seklinde problemleri drgiitsel boyutta degerlendirmislerdir. Isgdren kayitsizliginmn
nedenlerini ise, isgorenlerin yeterli bilgiye sahip olmamasi, isgorenin hak ettigi terfiyi
alamamasi, liyakat ilkesi goz ardi edilerek vasifsiz isgorenlerin ddiillendirilmesi, iggérenin
yetenek ve beceri yoksunlugunun oOrgiite yayilmasit sonucunda orgiit kiiltliriinlin zarar
gormesi, orglite karst giivensizlik olugmasi, sdylentilerin artmasi, iggorenlerin Orgiitten

uzaklagmasiyla orgiitte kayitsizlik olgusu olusmakta ve orgiit atmosferi zehirlenmektedir.

Abusharbeh, (2013: 626) universitelerde isgoren kayitsizligimin nedenleri
lizerine yaptig1 arastirmada su bulgulara ulasmstir. Orgiitsel kayitsizliga neden olan
faktorler; 6zensiz yonetim, ¢alisan bilgisizligi ve iletisim kopuklugudur. Bu nedenler daha
genis boyutta siralandiginda, iiniversite yonetiminin c¢alisanlarina 6zensizlikleri, orgiitsel
performans sisteminin zayiflamasi, tcretlerin smirli olmasi, isgdrenlerin Orgiitten
isteklerinin farkina varilmamasi sonucu bireyde olusan vurdumduymazlik halidir. Diger
orgiitsel belirtiler ise, yaraticiligin azalmasi, isgorenlerde is gelistirme isteklerinin azalmast,
isgorenlerde liyakat ilkesi dikkate alinarak atama ve terfi yapilmamasidir. Isgorenin orgiitte
dikkate alinmamasina finansal krizler, 6rgiit politikasinda ve is basarmada dikkatsizlik eslik
etmekte, tiim bunlarin sonucunda &rgiitsel ortamin kirlenmesiyle son bulabilmektedir. Orgiit

ikliminin kirlenmesi ise, orgiitsel kayitsizlik fenomeni olarak adlandirilmaktadir.

Orgiitsel kayitsizhgin, yoneticiler tarafindan dogru planlama yapilmamas: ve

zay1f yonetim uygulamalar1 sonucunda ortaya ciktigi goriilmektedir. Yazinda orgiitsel
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kayitsizligin nedenleri dort ana baslik altinda toplanabilmektedir. Bunlar; yonetimsel,

yapisal, motivasyonel ve kisisel faktorler olarak ayrilmaktadir. (Soltani vd., 2015: 599).

1.3.6.1. Yonetimsel Faktorler

Kayitsizlik davranisi yalnizca isgoren tarafindan sergilenen bir davranis degildir.
Yoneticiler/liderler de kayitsiz davranislar sergileyebilmektedir. Orgiitte var olan kayitsizlik,
mal iretiminde ve hizmetin sunumunda diisiis olarak yansirken genellikle tecriibesiz
isgorenlerde ortaya ¢ikmaktadir. Liderlerde kayitsizlik ise, digerlerine karsi, sempati, ilgi ve
alakanin azalmasi olarak ifade edilmektedir. Tanmay Vora (akt. Ehrheart, 2014) liderlerde
kayitsizligin ortaya ¢ikmasina neden olan davranislari su sekilde siralamaktadir: Kararsizlik,
yuriitme eksikligi, detaylara Oonem vermeme, Ogrenme de yetersiz kalma, iletisim
yeteneklerinin zayif olmasi, diisiik tolerans gostermesi olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu

faktorler genel olarak asagidaki sekilde gruplanabilmektedir (Soltani vd., 2015: 599).

e Organizasyonda ¢atisma ve problemlere yonelik yonetici ihmalleri: Bu ihmalleri
yoneticinin kararlar1 degerlendirme de eksikligi, bilgi eksikligi, organizasyonda
olusan sorunlara kars1 yonetici kayitsizligi olarak siralanabilir.

e Meritokratik (liyakat) sistemin eksikligi: Calisanlar, yonetimin kendilerine iliskin
kararlarinda ¢ok duygusal davrandiklarini diisiinmektedirler. Ornegin; ise uygun
yetenege sahip biri segilmediginde, oOrgiitte memnuniyetsizlik ve kayitsizlik
olusabilmektedir. Bu durumda, orgiitte meritokrasinin eksik oldugundan soz

edilebilir.
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Orgiitte ayrimcilik: Bazi profesyonellerin ve kalifiye iscilerin, organizasyondaki
ayrimciliktan dolay1 uygun pozisyonlara gelememesidir.

Yoneticilerin ¢alisanlarin ihtiyaclarinin farkina varmamasi: Calisanlar farkh
ihtiyaclara sahiptir. Bazilar farkli tesvik araglar1 ve daha fazla {icret alarak tatmin
olmaktadir. Geleneksel yOonetim tarziyla yonetilen organizasyonlarda, yoneticiler
yalnizca fiziksel ve glivenlik ihtiyacini karsilarlar. Bu durum Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde agiklandig1 iizere temel ihtiyaclar karsilanmadigi siirece bir iist
basamakta yer alan ihtiyaca gecilemeyecektir. Temel ihtiyacin tizerindeki sevgi,
saygl, takdir gébrme ve yetenekleri kullanma firsat1 verilmesi gibi ihtiyag¢lara yonelik
kayitsizlik sergilenirse, bu durum isgorenler de motivasyon kaybi ve ise kayitsiz
kalmaya neden olabilmektedir.

Onyarg1: Organizasyonda giiciinii dogru kullanamayan kisiler tarafindan bilingsiz
olarak  ortaya  cikmaktadir. Onyargilar, isgorenlerin  yeteneklerini
sergileyememelerine ve iiretim kapasitesini diistirebilmelerine neden olabilmektedir.
Isgorenin bir isi gerceklestirirken, o iste basarisiz olacagina dair 6nyargili olmasi,
onu ise karst kayitsiz davranmaya itebilmektedir. Isgdren, is ciktisina
odaklanmayarak, isin sonucunu 6nceden tahmin ederek ise kendini veremeyebilir.
Coziim konusunda yonetici ihmali: Bu durum isgorenlerin motivasyonlarini
azaltmada ve sorunlarin ¢oziilmeyecegi inancina sahip olan isgdrenlerin, Orgiitten
ayrilmasma kadar dayanmaktadir. Isgorenlerin cabalarmmn karsiliksiz kalmasi,
orgiitte soz sahibi olmamasi, goriislerini belirtse de sonucun degismemesi isgdreni

kayitsiz davranmaya itmektedir. Bu davranista en biiyilkk pay yoneticiye aittir.
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Yonetici, bu durumu bir problem olarak goriip, bir politika gelistirmedigi siirece

kayitsizlik orgiitte var olmaya devam edebilmektedir.

1.3.6.2. Yapisal Faktorler

Organizasyonda gozlemlenebilen yapisal faktorlerle ilgilidir. Bu faktorlerden su

sekilde siralanmaktadir (Ahmadi ve Rafiee, 2015: 169).

Bireysel ve orgiitsel amaglar arasindaki uyum eksikligi: Orgiitsel kayitsizligin en
onemli ve en temel nedenlerinden biridir. Isgdrenlerin orgiitsel amaglari
gerceklestirirken, onlarin istekleri dikkate alinmadiginda kayitsiz hareketler
ortaya c¢ikabilmektedir.

Orgiitte asir1 biirokrasi: Daha 6nceki deneyimlerle asir1 biirokrasi, isgorenler igin
anlamsiz isleri yerine getirmek anlamina gelmektedir ve bu durum isgdrenlerde
kayitsizlik i¢inde gorevlerini yerine getirmesi anlamina gelebilmektedir.

Karar alma piramidi: Geleneksel organizasyon yapilarinda kararlar yalnizca tepe
yonetim  tarafindan  alinmaktadir. Isgorenlerin  bu Kkararlarda etkisi
bulunmamaktadir. Her kararin yoneticiler tarafindan onaylanmasma izin
verilmektedir. Kararlara katilim gostermeyen isgorenler, kendilerini 6rgiit i¢inde
degersiz hissetmektedir ve orgiite kars1 kayitsiz kalabilmektedirler.

Isgorendeki bilgi eksikligi: Orgiitsel kayitsizligin en énemli nedenleri arasinda
yer almaktadir. Diger bir deyisle, isgorenin isiyle ilgili yeterli geri beslemede
bulunmamast ve is standartlarini bilmemesi daha fazla kayitsizlikla

sonuclanabilmektedir.
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1.3.6.3. Motivasyonel Faktorler
Bu faktorler ii¢ grupta toplanmaktadir. Diislik gelir, ge¢ 6deme ve ddiillerin

etkisinin azalmasi olarak siralanabilir (Soltani vd., 2015: 599).

e Diisiik gelir: Calisanlarin maaslarinin, diger ¢alisanlardan diisiik olmasi veya diger
orgiitlerdeki calisanlardan diisiik olmas1 onlarin motivasyonun diismesine ve kayitsiz
kalmasina sebep olabilmektedir.

e Geg Odeme: Orgiitte calisanlarin maaslarim ddemek igin acik bir plan yoksa ve
diizensiz bir 6deme yapiliyorsa bu durum, ¢alisanlarin ise kars1 ilgisinin azalmasina
ve ise kayitsiz kalmasina neden olabilir.

e Qdiillerin etkisinin azalmasi: Orgiitte c¢alisanlar icin secilen odiiller ilgi
uyandirmiyorsa, c¢alisanlar gorevlerini yerine getirdiginde motivasyonu diisiik
olabilmektedir. Ornek olarak maddi olmayan unsurlar, motivasyonun olusmasinda
onemli bir faktérdiir. Bu durum her orgiitte ayn1 sekilde algilanmasa da 6zellikle
gelismis iilkelerde, isgdrenlerin temel ihtiyaglarini tamamlama asamasinda goriilme

orani oldukga fazladir.

Danaeifard ve Eslami (2010: 453) kayitsizligin motivasyonel araglarin adil
olarak dagitilmamasi sonucunda da olusabilecegine dikkat ¢ekmislerdir. Birey, 6diiliin ne
oldugu ile degil, adil bir bicimde dagiltilmasi konusuyla ilgilenmektedir. Isgoren,
odiillendirmenin  bagimsiz bir kurul ya da hakem tarafindan degerlendirilerek
dagitilmadigini diisiinmesi, orgiite ve yonetime olan giivensizligi beraberinde getirerek orgiit

yararin1 gozetecek davraniglarin azaldig goriilmektedir.
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1.3.6.4. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler, calisanlarin karakteristik ozelliklerine bagli olarak her

calisanin kendine 0zel sahip oldugu degerlerdir. Bu faktorlerden bazilar1 asagida

siralanmaktadir (Soltani vd., 2015: 599).

Grup c¢alismalarindaki ilgi eksikligi: Basarili organizasyonlarda en temel
faktdrlerden biri orgiitte grup ¢alismasidir. Orgiit iiyeleri ve calisanlar, drgiitte etkili
bir sekilde ¢alisarak takim ruhuna sahip olmalidir. Eger calisanlar arasinda takim
ruhu ve takim ¢aligsmasina ilgi yoksa, ¢alisanlar 6rgiite ve amaglarina kars1 kayitsiz
olabilmektedir.

Yenilik ve yaraticilikta eksiklik: Calisanlar yenilik ve yaraticilik konusunda ilgili ve
Ozverili oldugu zaman iglerine bunu yansitmaktadir. Calisanlar 6rgiit amaglarina ve
hedeflerine dikkatini verdiginde c¢alisan ve Orgiit arasinda giliglii bir bag
olusmaktadir. Eger bu ruh olugsmazsa, onlar umursamaz davranis
sergileyebilmektedir.

Calisanlarin yeteneklerini farkina varmada eksiklik: Her ¢alisan isine uygun
yetenege sahiptir. Calisanlarin, yeteneklerine uygun isleri se¢meleri gereklidir.
Calisan, isin niteliklerine uygun biri olarak secilmemisse, gelecekte bu durum ise
yonelik ilgisizlige neden olabilir ve sonug olarak isgoren kayitsiz bir ¢alisan haline

gelebilmektedir.
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1.3.7. Isgorenin Kayitsiz Davramsimin Tetikleyicileri

Kayitsizligin orgiitsel baglamda ortaya ¢ikmasinda sebep tetikleyici faktorler su
dislanma, duygusal tiikenme/tiikenmislik, kararlara katilmama ve orgiitsel adaletsizliktir. Bu
konulara ve kayitsizlikla olan iligkilerine deginerek, orgiitsel kayitsizligin tetikleyicileri ana

hatlariyla ¢izilmeye calisilacaktir.

1.3.7.1. Tiikenmislik

Apati ve duygusal kiintlesmenin is hayatinda benzerlik gosterdigi kavramlardan
biri tiikenmisglik sendromudur. Bu sendrom psikolojik boyuttan ziyade is hayatinda daha
fazla one c¢ikan bir olgudur. Tiikkenmislik bireyin hayatinda herhangi bir donemde
goriilebilmektedir. Yaklasik olarak her bireyde goriilen bir olgu oldugu iddia edilmektedir.
Bireyin, ¢aligsma hayati boyunca herhangi bir asama kaydedemeyecegini diisiiniip, ilerlemek
ve ¢aba sarfetmekten vazgecmesi anlamina gelmektedir (Arslan, 2010: 48). Tiikenmislik,
isgorenin diger calisanlarla etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan yorgunluk, bikkinlik, ¢aresizlik
sonucu isine, c¢alisma arkadasmna ve Orgiite karsi sergiledigi davranistir. Duygusal
yogunlugun artmasi sonucunda bireyde amaglar1 gergeklestirme duygusunun azalmasi,
kendini gergeklestirme istegini de bir kenara birakip ekonomik ve sosyal konumunu koruma
giidiisinden dolay1 ise devam etmesi tiikkenmislik durumu olarak goriilmektedir

(“Tikenmislik sendromu,” t.y).

Tikenmisligin evreleri arasinda yer alan apati, tiikenmisglik siirecinde bireyin

geldigi son nokta olarak goriilmektedir (Glines, Bayraktaroglu ve Kutanis, 2009: 483). Apati
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evresinde, birey inancini ve {imidini yitirmektedir. Isgdren, is hayatina sosyal giivence ve
maddi kaynaklardan dolay1 devam etmek istemektedir. Bu sebeple is tatmininden soz
edilmemektedir. Birey, is hayatinda kendini kanitlayamamis ve bunu yapacak giicii
kendinde bulamamaktadir (Kutlu, 2004). Apatinin Orgiite yansimalari, isgorenin Orgiit
amaclarimi gergeklestirme isteginin azalmasi, Orgiite ve isine kars1 kayitsizlik, ise
devamsizlik, takim arkadaglarindan uzaklagsma, umutsuzluk, is kazalarinda artig, is
basarisinda diisme, islerini erteleme seklinde ifade edilmektedir (Senel, Senel ve

Glmiistekin, 2013: 16).

Maslach ve Jonhson tarafindan gelistirilen modelde tiikenmislik, duygusal
titkenme, duyarsizlagsma ve kisisel basarinin azalmasi olarak {i¢ boyutta incelenmistir (Aslan,
2010: 40). Bunlardan ilki duygusal tiikenmedir. Duygusal tiikenme, asir1 stresli kosullar
altinda calisan isgdrenin, diger bireylerin duygusal olarak taleplerine karsilik verememesi
sonucunda zorluk ¢ekmesi sonucunda gosterilen tepki olarak tanimlanmustir. Ikinci boyut
olan duyarsizlagma, isgorenin yasanilan olumsuzluklara karsi aldigi Onlem olarak
tanimlanabilmektedir (Budakoglu, 2011: 23). Tiikkenmisligin boyutlar1 arasinda yer alan
duyarsizlagsma, ¢alisma arkadaslarina ve igyerine karst olumsuz tavir iginde olma (Akbolat
ve Isik, 2008: 231), ayn1 zamanda gelen miisterilere karst vurdumduymazlik hali olarak
tanimlanmaktadir (Bolton, Harley, Grawitch ve Barber, 2012: 223). Duyarsizlasma diger bir
tanimda, Orgiitsel amaglardan uzaklasmis isgorenin, miisterilere karsi alayci tavir
sergilemesi, kurallar1 sert bir bicimde uygulamasi, miisterinin insan oldugunu unutarak
davranis sergilemesi, miisterinin sorunlarina karsi ilgi gdstermemesi bi¢iminde ortaya

cikmaktadir. Son asama ise, kisisel basarida azalmadir. Bu agsamada isgoren, orgiit icerisinde
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kendini basarisiz olarak atfetmektedir. Ayn1 zamanda ortaya ¢ikan olumsuz sonuglardan
kendini sorumlu tutmaktadir. Isgorenin yeteneklerine ve kendine olan giiveni azalmakta ve
isgéren orgiit icin bir deger ifade etmedigini diisiinmeye baslamaktadir. Isgdrenin
tilkkenmislik davranisi i¢cinde olup olmadig1 bu asamalarda sergiledigi davranislar goz oniine

almarak anlasilmaktadir (Ozgiiner, 2011: 56).

Edelvich ve Brodsky’ in tiikenmiglik modeli ise, ¢osku, durgunluk, engellenme
ve apati asamalarindan olugmaktadir. Cosku evresinde, 6zelikle 6rgiit hayatina yeni girmis
isgdrenlerin motivasyonunun yiiksek olmasi, hayallerinin ve umutlarinin gerceklesmesi
yonlinde adimlarin atildigi evredir. Bu evre, isgdrenin Orgiitte beklentilerinin
kargilanmamasi, 6diillendirme ve motivasyon araglarinin dogru bigimde kullanilmamasi
sonucunda isgorenin enerjisi azalarak yerini durgunluga birakmaktadir. Durgunluk asamasi,
isgdren igin isin dnemi azalmakta ve isgéren hevesini kaybetmeye baslamaktadir. Orgiitte
aradigin1 bulamayan iggdren artik idealist bir ¢alisan olmaktan ziyade, is dig1 aktivitelerle
ilgilenmeye baglamaktadir (Konakay, 2010: 93). Durgunluk doneminden sonra ortaya ¢ikan
engellenme donemi, isgoren de iki sekilde goriilmektedir. Ilk olarak isgdrenin, hizmet
verdigi kisilerin ihtiyaclarin1 karsilayamamaktan digeri ise, diger bireylerin ihtiyaglarim
karsilarken kendi ihtiyaglarin1 géz ardi etmesinden dolayr isgdren kendini engellenmis
hissetmektedir. Son asama da apati, ise karsi ilgi duymama, isinden devamli sikayet etme,
giinliik rutin igler diginda higbir is yapmama seklinde orgiite yansimaktadir. Ayrica apati,
isgorende catisma ve miicadele etme giicii olmadigindan, umursamaz tavriyla sorunlara
¢ozlim getirme sekli olarak da ifade edilebilmektedir. Apati, bireyin psikolojik olarak

soyutlanmasi sonucunda isten erken ¢ikma, devamsizlik yapma, rapor alma gibi davraniglar
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sergileyerek oOrgiitten kendini ¢ekmesidir (Sat, 2011: 31). Bu siirece ek olarak, miidahale
asamasi eklenebilmektedir. Bu asama onleyici stratejiler belirlenerek durumun diizeltilmesi,
iggérenin bozulan iliskilerinin tekrar olusturulmasint veya onarilmasini saglamayi
aciklamaktadir. Bu asama da psikolojik agidan bir degerlendirme olmamakla birlikte diger

asamalarda olusan durumlara kars1 gosterilen tepki olarak yer almaktadir (Kervanci, 2013:

12).

Tiikenmislik ve kayitsizlik arasindaki farklar da belirgin bir bigimde literatiirde
yer almaktadir. Tiikenmislik ilk olarak miisterilerle iletisim halinde olan igsgdrenin devamli
olarak miisteri sorunlarina odaklanmasi ve bu sorunlarin ¢oziimiiniin kolay olmamasi
sonucunda, iggdérende olusan stres, gerilimle ortaya ¢ikmaktadir (Berber, 2011: 3). Halbuki
kayitsizlik davranisi, miisteriye ve oOrgiite karsi ilgisizlik ve goniilsiiz hali olarak ortaya
cikmaktadir. Tikenmislik, isgorenin Orgiite girdiginde motivasyonu ve enerjisi yiiksek
oldugu halde, bu duygulardan uzaklagsmasi ile baslamaktadir. Isgdrenler orgiite ilk
girdiklerinde hayal ettikleri ortami bulamadigi i¢in, gerek zihinsel gerekse duygusal olarak
cokiintii yasayebilmektedir. Bu durumun oOrgiit igerisinde devam eden bir hal almasi
sonucunda, tiikenmislik ortaya c¢ikmaktadir (Ozginar, 2011: 45). Tiikenmislik duygusu,
bireyin siirekli olarak miicadele i¢inde olmasi, asir1 stres ve yorgunluk hissinin, olumsuz
etkilere yol agmasiyla meydana gelmektedir (Sandikci, 2010: 21). Kayitsizlik ise, igsgérenin
bugilinii ve gelecegiyle ilgili herhangi bir beklentisinin olmadigi, orgiit kosullarinin
tyilestirilmesi ve ylikselme i¢in ¢aba gostermedigi durum olarak degerlendirilebilmektedir.

Kayitsiz iggdren, orgiit amaclart dogrultusunda hareket etme istediginde degildir. Bu nedenle



49

kayitsizlik halinde stres ve asir1 yorgunluk hissinden ziyade, rahatlik hissi ve umursamazlik

davranislari sergilenmektedir.

1.3.7.2. Sessizlik

Kayitsizligin onciilleri arasinda yer alan sessizlik kavrami kayitsiz kalma
davranigindan farklidir. Sessizlik, orgiitte yenilik ve degisimi gerceklestirebilecek yetenege
sahip olan isgoérenlerin, Orgiitsel konularda biligssel, davranigsal ve duygusal
degerlendirmeleriyle ilgili gergek diisiincelerini, belirtmek yerine susma tercihi olarak
tanimlanmaktadir (Pinder ve Harlos, 2001: 334). Sessizlik, takim arkadaslariyla rekabet
etmekten ¢ekinen kisilerin sergiledigi davranis olarak da tanimlanmaktadir (Yanik, 2012:
10). Orgiitsel boyutta sessizlik, aktif, bilingli, kasitl1 ve amagli olarak sergilenen bir davranis
olarak goriilmektedir (Cakici, 2010: 9). Morrison ve Milliken, (2000: 708) orgiit tiyeleri

arasinda sessiz kalmanin tercih edilmesini orgiitsel sessizlik olarak tanimlamaktadirlar.

Isgorenlerin drgiitte olusan problemlerin ve olumsuzluklari farkinda olmalarina
ragmen, bu durumu iist yonetime bildirme konusunda istekli olmadiklar1 goriilmektedir.
Ayn1 zamanda bu durum 0rgiit ve isgoren agisindan sorunlara da yol agmaktadir (Cakici,
2008: 119). Bu davranislar, isgorenin giiven ve etik duygusuna zarar vermekte, hatalara goz
yummasina ve orgiitte karar alma mekanizmasina zarar verebilmektedir (Milliken, Morrison
ve Hewlin 2003: 1454). Sessizlik davranisini isgoéren, bilingli ve proaktif olarak
sergilediginde Ongoriilii bir davranis olarak goriilebilmektedir. Bu durum isgérenin,
isletmeye ait olan mesleki bilginin disariya aktarilmasina izin vermemesi olarak da

gosterilebilmektedir. Isgdrenin sessizlik davramisini bilingli ve pasif olarak sergilemesi ise,
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goriislerini belirtmekten kaginma olarak tanimlanmaktadir (Sehitoglu, 2010: 15). Bruneau,
sessizlik davramisimi kademeli olarak gergeklestigini belirtmistir. {lk olarak, psikoloji
bilimini temel alan konugma esnasinda aniden duraksama, bu durumun uzun siireli devam
etmesi ikinci asamaya gecildigini gostermektedir. Ugiincii asamada ise sosyal hayatin
yansimasi olan is hayatinda kendini korumak i¢in sessiz kaldiklarini belirtmistir (Soycan,

2010: 23).

Sessiz  kalma diigiincesi isgorende farklt sebeplerden dolay1 ortaya
¢ikabilmektedir. Bu davranis tatmin olmayan isgérende, orgiitsel bagliligin azalmasi sonucu
fikirlerini belirtmeme davranigi olarak goriilebilmektedir. Ayni zamanda sessizligin,
kabullenme ve onay verme anlamina geldigi diisiincesi pek ¢ok arastirmaci tarafindan ortaya
atilmistir. Bunun yaninda sessizlik, red davranigini da i¢inde barindirmaktadir. Bu davranis
isgorenin Orgiitte olusan olumsuz kosullara karsi sessiz kalmasi, miisterinin begenmedigi
mal ve hizmet sonrasi isletme ile baglarim1 koparmasi 6rnek olarak verilebilmektedir
(Erenler, 2010: 9). Sessizlik davranisi, kendini koruma bigimi olarak da goriilmektedir
(Taskiran, 2010: 102). Sessizlik davranisi kabullenici, korunmaci ve korumact olarak {i¢
boyutta ele alinmaktadir. Bunlar hem seslilik hem de sessizlik i¢indir (Van Dyne, Ang ve
Botero, 2003: 1361). Kabullenici davranista, isgorenler var olan diizene herhangi bir
miidahelede bulunmak istemezken, oldugu gibi kabullenirler (Cakici, 2010: 32-34).
Korunmaci sessizlikte, isgoren tepki gdstermesi sonucu tehlikenin olusacagini diisiinerek
sessiz kalmaktadir. Ayni zamanda iggoren, tehditlerden korunmak igin diistincelerini,

belirtmekten ¢ekinmektedir (Morrison ve Milliken, 2000: 708). Son olarak korumaci
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sessizlikte iggoren, Orgiit ve diger c¢alisanlarin faydalarini gozetmek amaciyla sessiz

kalmaktadir (Van Dyne, 2003: 1368).

Sessizlik davranisi, diger bir agidan iki temelde siniflandirilmigtir. Bunlardan
ilki, sessiz kalma davranisi, digeri ise oOrgiitte sessiz birakilma davranisidir. Sessiz kalma
davranisi, iggorenin bilingli ve amagli olarak konusmayi tercih etmemesi sonucu ortaya
cikmaktadir. Sessiz birakilma davranisi ise, yoneticiler baskisi sonucunda olugmaktadir.
Birey, ortama uyum saglamak ve mevcut pozisyonunu korumak istemesi sebebiyle fikri olsa
da susma davranis1 gostermektedir (Ozcan, 2011: 89). Parti liderlerinden izinsiz beyanatta

bulunmama ve haber programlarina katilmama sessiz birakilmaya 6rnek verilebilir.

Orgiitte sessizlik davranisinin ortaya ¢ikmasina sebep olan faktorler, haksizlik
kiltiiri, sessizlik iklimi ve sagir kulak sendromu olarak ele alinmaktadir (Pinder ve Harlos,
2001: 345). Isgorenin sessiz kalma nedenleri iki temel acidan incelenmistir. Bunlar;
yoneticiden olumsuz geri bildirim alma korkusu ve yoneticinin kaliplasmis inanglaridir
(Morrison ve Milliken, 2000: 708). Premeaux ve Bedeian (2003: 1542-1544) ise, sessizlige
neden olan faktorleri orgiitsel ve bireysel faktorler olarak ayirmaktadir. Cakici (2000: 20)
tarafindan gelistirilen modelde ise, sessizlik bireysel, oOrgiitsel ve yonetsel faktorlere
ayrilarak incelenmektedir. Bireysel faktorler; tecriibe eksikligi, diisiik pozisyon, dis kontrol
odakli olmak, diisiik 6l¢iide kendine saygi duyma, iletisim kurma kaygisinin yiiksek olmasi,
kendini uyarlama derecesinin yiiksek olmasi ve diisiik basari ihtiyacidir. Orgiitsel faktorler;
haksizlik kiiltiirli, sagir kulak sendromu, sessizlik iklimi, hiyerarsik yapi, itaat kiiltiirt

bulunmaktadir. Yonetsel faktorler; listlere olan giivensizlik duygusu, mesafeli iliskiler,
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istlerin agikca konugmay1 desteklenmemesi, iistlerin ortiik inanglar1 ve farkl goriislere acik
olmamas1 seklinde siralanmaktadir. Gegmis deneyimler, diglanma diisiincesi, ses ¢ikarma
davranmigin1 tehlikeli olarak gdrmesi, iliskilere zarar verecegi diislincesi ve yildirma

davraniglar1 da sessizlik nedenleri olarak goriilmektedir (Kutlay, 2012: 41).

Isgorenlerin sessiz kaldig1 konular ise su sekilde siralanmaktadir. Yoneticiler ve
takim arkadaslarinin performanslari, esit ise esit licret konusu, isgorenin kariyer planlamast,
etik dis1 davraniglar, yetkinin keyfi kullanimidir. Ayrica isgérenlerin, fiziki veya sozlii tacize
maruz kalmasi ve takim arkadaslariyla ¢ikan ¢atisma konularinda da sessiz kalmayi tercih

ettikleri goriilmektedir (Cakici, 2010: 21; Orug, 2013: 13).

Orgiitte isgdrenin her seyden dnce bir insan oldugu unutmamalidir ancak isgdren
bu durumu kendi i¢ meseleleri haline getirip Orgiite yansitmaktan da geri kalmalidir.
Isgorenin sorunlar bildigi ve farkina vardigi halde sessiz kalmast, tepki vermemesi, kayitsiz
kalma istegi ya da korku kiiltiiriiniin hakim olmasiyla ag¢iklanabilir. Calisan sessiz kalmay1
tercih ettiginde, orgilitsel sorunlar1 umursamadiginda, bilinci azalmaya basladiginda, olay ve
durumlara kars1 kayitsiz kalmaya da baslayabilmektedir. Fakat calisanin isten ayrilma
kararina, sessizlik durumu da etki edebilir. Eger ¢alisan sessiz kalmak yerine, ses ¢ikarmay1

tercih ederse kayitsizlik durumu s6z konusu olmamaktadir.

Orgiitte diger bir 6nemli durum da, isgdrenlerin tepki gdstermemesinin
kayitsizligin isareti olarak algilanabilmesidir. Orgiitsel kayitsizlik, basarisizliklarin, sessizlik
krizlerinin ve devamli olarak isgdreni geriye gotliren olumsuz durumlarin sonucu olarak

tanimlanabilmektedir. Bu durumu, 6rgiit ¢evresinde olaylarin olusup olusmamasi, orgiitsel
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amaglarin farkinda olup, olmamasi isgorenler veya grup tiiyeleri i¢in bir anlam ifade
etmemesini orgiitsel kayitsizlik olarak ifade edilebilmektedir. Kayitsiz isgorenler, orgiite
rekabet avantaji saglamadig1 gibi orgiitsel maliyetlerin artmasina da neden olabilmektedir.
Isgorenin, orgiite kars1 sorumluluklarini yerine getirmemesi yani isini layikiyla yapmamasi
bile,  orgiit tarafindan O6denen iicret maliyetinin karsiligini vermemesi seklinde
yansimaktadir. Orgiitte sessizlik, baz1 isgdrenlerin tamamen kayitsiz kalmasma neden
olabilmektedir. Orgiitte kayitsizlik, isgdrenlerin sessizligi onemsemedigi ve dikkate
alinmadig1r durumlarda sik sik ortaya ¢ikmaktadir (Ahangar, Boroumand ve Hami, 2015:

296-297).

Kayitsizlik ve sessizlik benzer tanimlamalara ve ozelliklere sahiptir. Fakat
kayitsizlik ise, yoneticiye, takim arkadaslarina ve oOrgiite karsi olmakla birlikte, yarar
saglama diisiincesi olmamaktadir. Isgdren ilk asamada bilingli olmakla birlikte kayitsizligim
ilerlemesi sonucunda biling kaybolmakta ve bu durum siradan bir hal olmaktadir. Isgoren,
dogru ve yanlis ayrimi yapamaz duruma gelmektedir. Kayitsiz iggéren farkindaligini
yitirmis bir birey haline gelmektedir. Ornegin, isgdoren mesai arkadasinin haksizliga
ugramasina kayitsiz kalabilmektedir. Oysaki sessizlik her agsamasinda, bilinci barindiran ve
isgorenlerin kendi ¢ikarlarini gdzetme, Orgiite kasti zarar verme veya Orgiit yararina sessiz

kalmalarini igermektedir (Kahya, 2013: 67-70).

1.3.7.3. Ogrenilmis Caresizlik
Kayitsizlik, psikolojik olarak temelleri atilan 6grenilmis caresizligin sonucunda

sergilenen bir davramis olarak da goriilmektedir. Hayvanlara verilen sok sonrasi, sok
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almasalar dahi bu durumda sok verilmis gibi tepki gostermeleri, apati durumunun bir

gostergesi olarak sayilmaktadir (Bingiilo, 2015: 12; Santos, Gehm ve Hunzinker, 2011:178).

Ogrenilmis caresizlik, davramigsal diizeyde kontrol edilemeyen caydirict
uyaranlara maruz kaldiktan sonra, yeni bir tepkiyi Ogrenmedeki zorluk olarak
tanimlanmaktadir (Hunziker ve Santos, 2007: 183). Seligman tarafindan ortaya konulan
Ogrenilmis caresizlik, bireylerin kontrolii disinda, bireyin davraniglarinin bir dizi bagimsiz
olaylar serisine organizmanin maruz kalmasindan dolay1 olusan bilissel, duyusal ve giidiisel
eksiklik olarak tanimlanan durum olarak agiklanmigtir ( Maier ve Seligman, 1976: 16;
Qutaiba, 2010: 1327). Bu durumu 6rgiit agisindan yorumladigimizda, 6grenilmis caresizlik
isgorenin, is performansini gelistirme konusunda yetersiz kaldigin1 hissetmesi sonucunda,
basarili olamayan bireylerin sahip oldugu motivasyonel problemler olarak tanimlanmaktadir
(Biber ve Biber, 2014: 3485). isgéren, deneyimledigi olumsuz olaylar sonrasi hem ise
hemde performasina bu durumu yansitmaktadir (Black,1977: 41). Isgoren, ise basladig
andan itibaren sonucun belli oldugu diisiincesiyle hareket etmekte ve caba sarf
etmemektedir. Bu noktada kayitsizlik davranisi bas gostermektedir. Ciiceloglu (1991:
317)’na gore O6grenilmis caresizlik, Ogrenilmis acizlik olarak dile getirilmis ve yasananlar
sonucunda birey, ¢ikis koridorunu gorse dahi o yone dogru hareket etmedigini ve kadercilik
anlayisiyla bu duruma boyun egdigini dile getirmistir. Kiimbiil (2006: 26) o6rgiit alaninda
Ogrenilmis caresizligi, bireyin kontrol yoksunluguna bagli olarak sergiledigi apatik
davranislar olarak tanimlamistir. Ogrenilmis caresizlik siirecine girmis bireyler, calisma
ortaminda kararlara katilma, fikir beyan etme, olay veya durumlara tepki gdsterme

konusunda pasiflestirilmis bir igsgoéren haline gelmektedir. Bu durum bireyin kayitsizlik
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evresine gectigini ve bu asamadan sonra bireyin kendini geriye ¢ekebilecegi
gozlenebilmektedir. Orgiitte yasanan olumsuzluklar sonucunda, ydneticiler tarafindan
izlenen, bekleme ve eylemsizlik politikasi, isgdrenleri oOrgiitte yer alan olumsuzluklari
diizeltme konusunda bir davranisa tesvik etmemektedir. Bu durumda ilk olarak yoneticilerin,
orgiitte 6grenilmis caresizlige karsi tutumlar1 degerlendirip, daha sonra iggéren boyutuyla

ele alinmasi gerekmektedir (Keser, Yilmaz ve Yirtir, 2012: 491).

Ogrenilmis caresizlikde, sessizlik gibi kayitsizligin olusmasinda dnciil faktorler
arasinda yer almaktadir. Leander (2009: 10) kayitsizlik davraniginin, amaglarini
gergeklestirme konusunda basarisiz olan isgorenlerde daha fazla goriildigiinii iddia
etmektedir. Isgdren performansimnin geri beslemelerle takip edilerek giinden giine kétiiye
gittigini tespit ettigi halde, bu durumun isgoéreni orgiitsel amaglardan uzaklastirdigini ifade
etmektedir. Bu siirecte yasanan olumsuzluklarin isgoreni orgiit amaglarina karsi kayitsiz
kalmaya itebilecegini belirtmektedir. Eren (1993: 154-155) soz konusu geriye doniis
davranisiyla, bireylerin {istesinden gelemeyecegi durumlarin, miicadele edemeyecek hale
geldiginde, durumu diizeltme konusunda son ¢are olarak fikir belirtmeme, ¢ekimser kalma
veya isten ayrilma davranislarini sergileyebilecegi belirtmektedir. Bu durumda sikayet ve
sorunlarin dikkate alinmamasi halinde ortaya ¢ikabilecek “geriye doniis” davranisindan s6z

edilebilmektedir.

Kiimbiil (2006: 161) 6grenilmis ¢aresizlik ile miicadele etmenin yollarini dort
temel baglik altinda incelemistir. Bu basliklarda ilki, ¢alisanin kendini kiigiik gérmesini

engelleyici uyarilarda bulunma davranisidir. Ogrenilmis caresizlik i¢ine girmis isgdren, is
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hayatinda tecriibe ettigi olumsuz kosullar tekrarlamamak i¢in ve ayni sonucu elde etmemek
icin i hakkinda bilgi sahibi olsa bile bu durum sonucunda ayni1 tepkiyi alacagi korkusuyla
isten kendini ¢cekmektedir. Bu noktada yoneticinin tutumu ¢ok énemlidir. Ydnetici olumsuz
bir davranis bicimiyle isgérene yaklagmamali, isgorenin hatalarini yiiziine varmamalidir. Bu
noktada yonetici, daha yapici bir politika izleyerek isgoreni teselli etmeli ve isgdreni
kazanma yolunda davraniglar sergilemelidir. Calisanin yetkinligini yeniden saglamak,
yoneticinin kendi bagina basar1 saglayamayan isgoreni, basarinin ortak bir ¢alismanin tiriinti
olduguna ve aslinda mitkemmel bir olgu olduguna inandirmasi gerekmektedir. Bu durumda
yoneticiler, takim ruhuna oncelik vermekte ve birlikte hareket etmenin verdigi hazzi, is
sonras1 elde ettikleri faydayi, bagimsiz olarak bu g¢abay1 sarf edebilecek giicte olmay1
asilamaya calismaktadir. Ayrica calisanin gecmisteki basarilarnin  hatirlanarak,
vurgulanmasi durumu diizeltebilecek adimlar arasinda yer almaktadir. Bu durum, galisani
olumsuz davraniglara yonelme yolundaki hareketlerini tam tersine c¢evirecek ve calisani
kendi tecriibeleri kullanilarak motive etmeye c¢alisilacaktir. Yoneticinin ¢alisanina sahip
oldugu giicii aci8a ¢ikarmak i¢in olumlu yonde ve yetkinliklere sahip bir igsgéren oldugunu
hatirlatan yonlendirmeler yapmasi bu durumu daha kolay hale getirebilecektir. Son olarak
ise, calisanin duygu ve diisiincelerini uygulamaya aktarma asamasi olusturmaktadir. Bu
asama basarisiz olma korkusuyla, fikri olan isgdrenin fikirlerini bir tiirlii uygulamaya
aktaramamasi, stirekli planlama yapma ve takintili bir davranis bigimi sergileme, kaygili ve
endiseli tutumlar i¢inde bulunmaktadir. Burada isgéreni kazanma amacli olarak ydnetici,
kiiciik islerde kendini géstermesi agisindan firsat tanimali, yeni bir projede gorev vermeli ya

da uzaktan izleyerek performansini kontrol edip, ona uygun olarak is olanagi sunmali ve
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calisana inisiyatif kullanarak isi yerine getirdiginde &diillendirme ile tesvik edilmesi

saglanabilmektedir.

1.3.7.4. s Tatminsizligi

Is tatmini, calisma kosullarindan ya da isten elde edilen sonuglarm faydaya
doniismiis hali olarak tanimlanmaktadir (Cekmecelioglu, 2005: 28). Is tatmini, is ve isten
sagladiklar1 tatmin algis1 ve buna karsi gosterilmis olan duygusal cevap olarak da
tanimlanabilmektedir. Diger yandan tatminsizlik ise, is yavaslatma, devamsizlik,
gecgimsizlik, hirginlik, moral bozukluguna sebep olmaktadir (Karaca, 2008: 94). Sevimli ve
[scan’a (ty: 59) gore ise, is tatminsizligi iki temel bakis acisiyla gruplanarak
tanimlanmaktadir. Bunlar, birey acisindan ve isletme acisindan olmaktadir. Birey agisindan,
yaptig1 isin bireye anlamsiz gelmesi, bireyin yonetime katilmamasi, bireyin sorunlarina
yonetimin gerektigi kadar onem vermemesi gibi sorunlar bireyde, is tatminsizligine yol
acabilecegi gibi kayitsizlik davramsim da tetikleyebilecektir. Isletme agisindan ise, is
yavaglatmalar, devamsizlik, yliksek devir hizi, is veriminde diisme, is iligkilerinde yasanan
olumsuz davranislar, calisanlar arasinda gegimsizlik, is kurallarina ve is emirlerine uymama
durumlari ortaya ¢ikmaktadir. Fakat is tatminsizligine sahip her isgdren de, ise devamsizlik
davranis1 ve isten ayrilma davramisi goriilmemektedir. Isgéren yaptigi isten zevk almasa da
is tatminsizligi hissetmeden Orglitte faaliyet gostermektedir. Bu durum orgiit igerisinde
kayitsizlik davranisinin olusmasinin isaretini vermektedir (Tinaz, 2009: 27). Is tatmininin
isgorenleri orgiite, ise, arkadaglarina olan baglilig1 konusunda biiyiik bir neme sahip oldugu
acikca goriilmektedir. Isgdrenler tatmin oldugu siirece orgiitten ayrilma, ise kars1 kayitsiz

kalma, devamsizlik, sorunlara karsi ses ¢ikarmama gibi davraniglar azalabilmektedir. Bu
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nedenle is tatmininin ciktilar1 &rgiit acisindan hayati bir éneme sahiptir. Isgdrenler bu

ciktilar1 sergiledikleri performanslarinda da gostermektedirler (Akgay, 2012: 127).

Is tatminsizliginin, kayitsizhk kavraminin 6nciillerinden  biri  oldugu
sOylenebilmektedir. Nitekim ABD’ inde yapilan bir arastirma sonucuna gore, is
tatminsizligine yonelik bireylerin gosterdigi tepkileri dort gruba ayirmistir. Bu tepkiler, isten

ayrilma, kararlara katilma, baglilik, kayitsizlik olarak ifade edilmektedir (Ozalp, 2001: 73).

Aktif

Isten Ayrilma Kararlara Katilma

Yikict Yapici

Kayitsizlik Baglilik

Pasif
Sekil 1: Isteki tatminsizlige gosterilen tepkiler
Kaynak: Ozalp (2001: 73).

Sekil 1’ de is tatminsizliginin olugsmasina, isgorenlerin gosterdigi tepkiler
aktif/pasif, yapici/yikici boyutlariyla ele alinmaktadir. Isten ayrilma tepkisi, aktif ve yikici

bir tepki olmakla birlikte bu durumun sonunda, isgbren isten ayrilma isteginde
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olabilmektedir. Ayn1 zamanda bireyin memnuniyetsizligini eyleme dokme asamasidir.
Kararlara katilma, oOneriler gelistirerek isgoérenlerin fikirlerini agik¢a beyan etmesi,
problemleri tartisma ve sendikal hareketlerle yapici davraniglart igermektedir (Robbins ve
Judge, 2013: 83-84). Kayitsizliga yonelen isgorenler, kosullarin daha kotiiye gitmesi igin
ilk asamada bilingli olarak pasif bir tepki politikasi izlemektedir. Orgiit ici faaliyetlerde
cabalarin azalmasi, devamsizlik ya da ise gec gelme, istekli is yapmama gibi durumlar 6rnek
olarak gosterilebilir. Baglilik, isgorenlerin disaridan gelen elestirilere Orgiit lehine
konusmasi ve kurulusa, yonetime veya lidere olan giiven duygusuyla kosullarin diizelmesini
beklemesidir. Bu yiizden isgdren, pasif ve iyimser bir tutum icerisinde bulunur (Ozalp ve
Kirel, 2013: 120). Ergeneli (2006: 115), is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda bir iliski
oldugunu belirtmis ve kayitsizlik davranisi sergileyen isgorenlerin oOrgiite katilim
diizeylerinin diisiik oldugunu belirtmistir. Orgiit icerisinde kendisini degerli bir calisan
olarak hissedemeyen isgorenlere, ayn1 zamanda Orgiit tarafindan da bu deger verilmemistir.
Isgoren, orgiitte terfi, prim, iicret gibi firsatlar1 degerlendirmek icin verilen gorevleri yerine
getirmektedir. Isgdrenler, davramislarini bu sekilde yonlendirmekte ve beklenti
karsilanmadig takdirde bu davranislar1 sergilemekten vazge¢cmektedir. Bu durum orgilitten

ayrilma istedigine doniistiiglinde, 6rgiit i¢in fayda saglamakta oldugu agikca goriilmektedir.

Kayitsizlik ve is tatminsizligi iliskisini 6zetle degerlendirdigimizde, kayitsizlik
is tatminsizligine gosterilen bir tepki olarak degerlendirilebilmektedir. Bu tepki pasif
olmakla birlikte yikici boyutta olabilmektedir. Bireyin yasanan olumsuzluklari hos gérmesi
ile tepki vermeme durumunun yaninda, dogrudan isi ve ig verimini diisiiriicii durumlara

sebebiyet vererek orgiitii olumsuz yonde etkileyebilecegi anlagilmaktadir.
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1.3.7.5. Yabancilasma
Yabancilagma kavrami toplumbilimciler tarafindan ortaya atilan oldukga eski bir
kavramdir. Kocel (2014: 531)’e gore kiiresellesmeyle, degisen organizasyon yapilari, bu
yapilara ¢aliganlarin ayak uyduramamasi, kendilerini yetkin hissetmemeleri gibi sebeplerden
dolay1 iggoren isten uzaklagabilmekte veya motivasyonu azalip verimliligi diisebilmektedir.
Aiken ve Hage (1966: 497)° a gore Orgilit igerisinde yabancilasma iki sekilde
gerceklesmektedir. Bu slireg; isten yabancilasma ve iliskilerden yabancilasma olarak
ayrilmaktadir. Isten yabancilasma, Kkariyerinin gelismesi ve profesyonel kurallarin
olusmasinda yasanan hayal kiriklig1 olarak tanimlanmaktadir. iligkilerde yabancilasma ise,
bireyin is arkadaslar1 ve tstleriyle olusan iliskileri sonucunda meydana gelen doyumsuzluk
olarak tanimlanmaktadir. Marx ise bu durumu, is arkadaslartyla yabancilagsma ve iiretim
stirecinde yabancilagsma olarak iki grupta incelemektedir. Marx yabancilagsmayi, bireyin
kendinden kopma hali ile duyarsizlasma ve duygular1 ile ilgili bir kavram olarak
tanimlamaktadir (Kiimbiil, 2006: 140). Yiiksel (2014: 164)’ e gore ise Orgiitte
yabancilagsmaya etki eden faktorler, rol ¢atismasi, rol belirsizligi, asir1 bilirokrasi ve diisiik

orgiitsel baghligidir.

Yabancilagma, bireyin orgiitten kendini soyutlamasi gerek isini yerine getirirken
makinelesmesi, gerekse is arkadaslariyla veya {istleriyle olan iligkisinde dislanma ve
yalnizliga itilmesiyle meydana gelmektedir. Orgiite yabancilasan bir isgérende, isine ve
sosyal iligkilerinde tepkisizleserek yalnizca mesai saatlerini doldurma ¢abasinda olmaktadir.
Bireyin orgiite kars1 yabancilagma sebepleri arasinda orgiit politikalari, orgiitsel adaletsizlik,

orgiite bagliligin azalmasi, tikenmislik ve degisime direng gibi sebepler gosterilebilir. Orgiit
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politikalarindan kiiciilme stratejileri, ¢alisanin moralinin bozulmasina, isletmeye olan
bagliliginin azalmasina, kayitsizliga ve yabancilagsmaya neden olabilecegi i¢in kiiclilme
stratejisi 6zen gosterilerek yapilmalidir. Calisanin degisim karsisinda gosterdigi tepkiler
arasinda bulunan kayitsizlik, pasif kalma, hi¢ ilgilenmeme, yalnizca sdyleneni yapma,
ogrenmeme olarak ifade edilmemektedir (Tunger, 2013: 910). Basaran (2000: 232)
kayitsizligin, yabancilagma gibi agir bir tutum olmayip, daha ilimli bir uyum bozuklugu
olarak nitelendirmektedir. Yabancilagsmanin nedenleri ve sonuglar bakimindan kayitsizlik ile
bliyiik oranda benzerlik gostermektedir. Diger faktorlerden farkli olarak yabancilasma,
kayitsizligin sonucu olarak da goriilebilir. Birey kayitsizlik siirecinin i¢inde veya sonunda
kendini yabancilagsmis ya da diglanmis olarak gorebilir. Yabancilagsma, orgilitte kayitsizligin
onciilii olarak da goriilebilmektedir. Yabancilasma siirecine giren isgéren isinden, takim
arkadaglarindan ve oOrgiitten kendini soyutladigi i¢in kayitsizlik asamasina ge¢mis olarak
algilanabilir. Bu durumda kayitsizlik ve yabancilagma arasindaki iliski daha acik bir bicimde

goriilebilmektedir.

Yabancilagmay1 ortadan kaldiracak ¢oziim yollart arasinda; bireyin orgiitsel
kimliginin kazandirilmasi, yoOnetime katilmasi, kararlarin1 ifade edebilecek ortamin
yaratilmasi, iggorenin yalnizca bedensel giiciiyle degil, diislinsel giiciiyle bir biitiin olarak

goriilmesi yer almaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 301-302).

1.3.7.6. Dislanma
Wu, Yim, Kwan ve Zhang (2012: 179) dislanmayi, psikolojik rahatsizliga ve

bireyler arasinda strese neden olan faktor olarak tanimlamaktadir. Zhao, Peng ve Sheard
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(2013: 220) dislanmay1, isgbrenin orgiitte diger isgérenler tarafindan yok sayilmasi ya da
soyutlanmasi olarak tanimlamaktadir. Kogel (2014: 532) dislanmay1, grup tiyelerinin birlikte
calistiklar1 takim arkadaslarma ilgi gostermemesi, gormezlikten gelmesi, ortamdan
uzaklastirilmasi ve kendisine soguk davramilarak grup dismna itilmesi olarak

tanimlanmaktadir.

Dislanma sonucunda bireyde, motivasyon diisiikliigii, performans diisiikligii ve
isten ayrilma davranisi ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit, dislanma unsurunun goze carptigi yerler
arasinda yer almaktadir. Ayn1 zamanda pek ¢ok sebepten dolay1 isgéren diglanmaya maruz
kalabilmektedir (Fox ve Stallworth, 2005: 438). Orgiitte dislanma, bu noktada isgorenleri
hem zihinsel hem de psikolojik olarak etkileyen bir olgu olarak ele alinmaktadir (Heaphy ve

Dutton, 2008: 140).

Dislanma davranisi, kayitsizlik davranisinda oldugu gibi hem 6zel hayatta hem
de is hayatinda goriilebilen bir olgudur. Bireyin, sosyal hayatinda karsilastigi diglanma
belirtileri, gormezden gelinme, yok sayilma ve selamlagsmama olarak goriilebilmektedir.
Orgiit i¢inde diglanma ise, bireyin 6rgiit ortamindan uzaklagsmas: ve maddi ve maddi
olmayan unsurlarin eksikligini hissetmesi seklinde goriilebilmektedir (Halis ve Demirel,
2016: 324). Bu tanimlamalardan yola ¢ikarak, orgiitte dislanmanin kayitsizlik davranisim
tetikleyen bir durum oldugu sdylenebilir. Dislanma, kayitsizligin olusmasina zemin

hazirlayan unsurlardan biri olarak goriilebilir.
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1.3.7.7. Degisim
Degisim, bir seyleri farkli hale getirme olarak tanimlanabilmektedir (Olkun,
1996: 565). Diger bir tanimda degisim, i¢inde bulundugumuz bilgi odakli toplumda
kag¢inilmaz bir olgudur. Degisime direng gdsteren bireyler, orgiitler, toplumlar hayatta kalma
sanslarint  zora sokmus olmaktadir. Giliniimiiz kosullarina ayak uyduramayan
organizasyonlar geri kalmakta ve bilgi teknolojilerinin Orgiite aktarilamamasiyla
tiikketicilerin ihtiyacglarina cevap verememektedir (Gokbunar ve Unal, 1999: 46). Orgiit bu
talebe cevap verebilmek igin degisimi orgiit yapisina uygun sekilde kendini uyarlamaya
¢alismaktadir. Bunun sonucu olarak orgiit, rekabet avantaji elde ederek kendini gelistirme
firsat1 elde edebilmektedir (Tunger, 2011: 58). Smircich (1983/Eyliil: 340) orgiitleri, tipki
organizmalar gibi gérmekte ve hayatta kalmalar i¢in siirekli degisen ¢evrede miicadele eden
canli bir varlik olarak gérmektedir. Orgiitler, kolaylikla, esnek bir bicimde ve rutin olarak
degismektedir. Ancak orgiitte degisim, bireysel olarak kontrol altina alinamamaktadir

(Hannan ve Freeman, 1984/Nisan: 150).

Eski kosullarda iist yonetim kademesinde bulunanlarin, degisime direng
gosterecegi ve pozisyonlarinin tehlikeye girecegi diisiiniilerek yeniliklere kapali bir politika
izlenecegi beklenmektedir. Degisime gosterilen direncin tiirli, meydana gelis bigimi, niteligi
de farklilik gostermektedir. Degisime karsi sergilenen tavirlar aktif ve pasif direng, kayitsiz
kalma ve kabullenme durumu olarak dorde ayrilmaktadir. Kayitsiz kalma davranisi, pasif
olarak gerceklesen 6grenmeme, isle ilgilenmeme davranisi olarak goriilmektedir (Tunger,
2013: 910). Degisimle ilgilenmeme iggdrenlerin, algilamada sinirliliklarinin bulunmasi,

dikkat daginiklig1 gibi sebeplerden dolayi ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum, isgérenlerin kendi
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diisiincelerine yakin diisiinceleri 6nemsemesi ve ilgi gostermesiyle kendi diislincelerinden
farkl1 diisiincelere kars1 kendini kapatmasi halidir (Ozalp ve Kirel, 2013: 446). Isgorenler
degisim icin istekli olmamaktadir. Fakat bu durumu, dile getirmemekte ve ¢ekimser bir tavir
sergilemektedir. Isgorenler aktif bir tutum almak yerine pasif bir bigimde &rgiitte olup bitene
kars1 kayitsiz kalmayi tercih etmektedir (Caligkan, 2007: 171-172). Degisime karsi ¢alisan
tarafindan sergilenen davraniglar degisimi kabul veya red etme seklinde gergeklesmektedir.
Kayitsizlik alani bu iki ug arasinda yer almaktadir. Bu alanda yer alan calisanlar, ise ilgiyi
azaltmak, sadece soOylenileni yapmak, kaginmaci davranis igine girmek, protesto etmek,
miimkiin oldugu kadar az ¢alismak, isi yavaslatma, isi aksatma, ise gelmeme gibi tepkiler
gostererek kayitsiz alaninda kalmaktadir (Akdeniz Universitesi, t.y: 8 ). Degisim, yeniyi tarif
ettigi i¢in isgdrenlerde bu acidan yeniligi ret etme tepkisi oldugu sdylenebilmektedir. Bu
durumu g6z oniine aldigimizda kayitsizligin yenilige olan tepkisini, Basaran (2004: 213-
215) +1 ve -1 arasinda bir deger olarak incelemistir. Kayitsizlik ilgisizlik davranisinin
sonucu olarak, orgiite caba harcamama, kavgacilik ve 6grenmeye direnme davranislariyla
birlikte ele alinmaktadir. Bu noktada kayitsiz iggdren, ne yenilenmeye karsi ne de yeniligi
benimser bir tutum sergilemektedir. Belirsizlik igerisinde hareket etmekte ve bu durumu
orgiite yansitmaktir. Yeniligin ve degisimin Oniindeki tek engel isgdren agisindan var
olmamaktadir. Bu durum yenilige acik olmayan kayitsiz bir yoneticinin degisime karsi
direnmesi ve bu durumu kendi ag¢isindan tehlike olarak gormesi sonucu ret etmesiyle de
meydana gelmektedir. Bu siire¢ iist yonetimden baslayip, orta ve alt kademedeki
yoneticilerde de goriilmesi tiim Orgiitii kapali bir sistem olarak hayatini devam ettirmeye

dontistiirebilir ve orgiit disariya kapali veri, enerji, bilgi aligverisi yapamaz hale gelebilir.
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Degisime kars1 yonetici kayitsizliginin temelinde yatan sebepler, asir1 6zgiiven, rahat
calisma ortamlarina olan aligkanlik olarak goriilebilmektedir. Degisime kayitsiz veya
umursamaz bir yonetici, igeriden ve disaridan gelen degisim Onerilerine kars1 kapali olmakla
birlikte, 6rgiitte var olan sorunlar1 yokmus gibi goriip, orgiitiin diger orgiitlerden daha iyi bir
konumda oldugunu soyleyebilmektedir. Kayitsizlik, oOrgiitte degisim siirecinde
gozlemlenebilen bir durum olarak degerlendirilebilir. Isgéren ve yonetici kayitsizhig,

degisime kars1 gosterilen pasif tepki durumu olarak da goriilebilmektedir.

1.3.7.8. Motivasyon

Motive sozciigii, birini davraniglarinin sergilemeye sevk eden ve yonlendiren
giic olarak tanimlanmaktadir (Bosworth, Singer ve Snower, 2016: 3; Hrbackova ve
Suchankova, 2016: 689; Lawyer ve Suttle, 1973: 482). Motivasyon TDK’ nin taniminda
isteklendirme ve giidiileme bir kisinin, belirlenen amaca uygun davraniglar sergileme

yoniinde harekete gegmesini saglamaktir.

Orgiitsel kayitsizlik ve motivasyon arasinda oldukca gii¢lii bir iliski vardir
(Cigek, 2005: 73). Leander (2009:12) kayitsizlik davranisini, diger motivasyon eksikligi
sonucunda meydana gelen durumlardan ayri bir konu olarak degerlendirmistir. Kayitsizlik
isgorenlerin ise karst motivasyonlarinin kaybolmasi, diger faktorlerle motive edilmeye engel
olan durumlardan ziyade, daha fazla is alternatifi olmasi, digerlerinden ve Oorgiitsel
amaglardan uzaklasma ve ise karsi antipatik bir tavir sergilemesidir. Abusharbeh (2013: 622-
623) isgoren kayitsizligini, miisteri talebinin azalmasi, kayip zaman, pasiflik, yaraticiliktan

yoksun olma, ise 6nem vermeme, isi yapmada isteksizlik, yavas caligma, isgorenin etik ve



66
ahlaki degerlerini kontrol altinda tutma ve is dikkatsizligi gibi isgorenlerin
motivasyonlariin  azalmasma sebep olan faktorler olarak gormektedir. Orgiitsel
kayitsizligin, isgorenlerin yeteneklerini ve yaraticiliklarini kullanmadan orgiitsel faaliyetleri
yerine getirmesi durumu olarak betimlenmektedir. Dogal olarak ise ilgiden ziyade, islerin
orgiit disiplinini saglamak i¢in yapildigin1 ve zorunlu olarak gerceklestirildigine dikkat
¢ekmektedir. Leviticus (t.y) motive edilmemis isgdrenlerin 6rglite zarar verebilecegini iddia
etmektedir. Verimlilik azalisinin sebebini kayitsiz davranislar olarak gdrmektedir. Orgiitte
her bir isgoren, bir grubun {iyesi olduguna gore, bir isgorenin bile kayitsiz olmasi digerlerini
etkilemektedir. Bu nedenle isgorenlerin mutlu ve verimli olmasi igin, yoneticilerin
isgorenlerle iletisim saglamasi, Orgiite aidiyet duygularinin arttirilmasi, yoneticilerin
isgorenlerinin sorunlar ile ilgilenmesi Onerilmektedir. Leander (2009: 12) kayitsizligi,
isgorenlerin ihtiyaglari, beklentileri ve bu baglamda orgiit amaclarina yonelik motive
edilmemis davraniglarin ise yansimasi olarak gérmektedir. Diger bir deyisle kayitsizlik,
amaclarimi yerine getirmede aktif olarak yer alma diizeyinin diisiik olmas1 ya da orgiitsel
baghligin azalmasim isaret eden motivasyonel durumdur. Kayitsizlik davranisi, yalnizca
orgiitsel amaglar1 yerine getirmede ki eksiklik olarak goriilmemektedir. Ayni zamanda
deneyimlenmis ya da algilanan motivasyon eksikliginin iggérenin dnceki yasantilarina ya da
beklentilerinin karsilanmamasi sonucuyla ortaya ¢iktigi belirtilmektedir. Algilanan ya da
deneyimlenen motivasyon eksikligi sonucu ortaya ¢ikan kayitsizligin, hem bireysel hemde
durumsal faktorlerden etkilendigi belirtilmektedir. Motivasyonu diisiik isgorenlerin
sergilediginin benzerlerini diger isgorenlerin de sergilemesi kayitsizlik veya umursamazlik

durumu olarak tanimlanmaktadir. Isgrenlerin 6rgiit amaglar1 ve hedefleri dogrultusunda,
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diger isgorenlerin motivasyon arttirict davraniglarini genel baglamda etki etmedigi ifade
edilmektedir. Fakat motivasyon eksikligi goriilen isgorenlerin, orgiit amag¢ ve hedefleri
izleme konusunda, diger isgorenlerin isteklerini azalttigi ve ayni1 zamanda tehdit unsuru
olarak gorildigiint ifade edilmektedir. Bu baglamda kayitsizlik davraniginin isaretlerine
dikkat edilmesi gerektigi dile getirilmektedir. Isgdrenler kayitsizlik davranisini, bilingsiz ve
farkinda olmadan sergilendiginde ve diger isgorenlerin bu davranislart sik stk gérmesi
sonucu sergiledigi iddia edilmektedir. isgdrenler bu davranislar1 otomatik olarak taklit etme
egiliminde olup kendi istek ve ihtiyaclarin1 dikkate alarak bu davranisi sergilemektedir.
Ayrica diger isgorenler tarafindan algilanan kayitsizlik davranisi, amaclara bagliligi
olmayan isgorenlerin heveslerini kirmakla birlikte aktif olarak isine baglilik gosterenleri de

gli¢ duruma diisiirmektedir.

Motivasyonel araglar, isgorenlerin oOrgiitte kendilerini gelistirmelerine ve
gerceklestirmelerine yardimci olarak orgiitsel ¢ikarlara uygun olarak hareket etmelerini
saglamak amaciyla kullanilmaktadir. Ozellikle giiniimiiz kosullarinda duygusal sermayenin
Oonemi daha da artmaktadir. Her isgéren ve Orgiit i¢in, ayn1 motive edici unsurlarin
kullanilmas1 6rgiitte beklenen etkiyi yaratmamaktadir. Bu durum, orgiit kiiltiirii, toplumsal
degerler, kisilik, egitim diizeyi gibi unsurlara bagl olarak farklilik gosterebilmektedir. Her
kosulda ve durumda motivasyonel araglar, isgdrenin oOrgiite bagliligini arttirmak ve bu

duyguyu pekistirmek i¢in kullanilmaktadir (Senturan, 2014: 21).

Kayitsizlik davranist gosteren bir isgorende, bu davranisin ¢oziim yollar

arasinda en Oonemli olaninin motivasyon araglari oldugu diisiiniilmektedir. Psikolojik ve
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ekonomik araglarla isgérenin oOrgiite tekrar kazandirilmasi caligmalari yapilmaktadir.

Calisanlarda, takdir edilme, odiillendirilme, kisisel gelisim, ¢alismada bagimsizlik, is

giivencesi gibi psikolojik araglarin daha 6nemli oldugu bulgulanmaktadir (Aydin, 2014: 41-

46).

1.3.8. Orgiitte isgoren Kayitsizhgimin Goriildiigii Durumlar

Orgiitte kayitsizlik dort durumda ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; yoneticiye karsi

kayitsizlik, miisterilere kars1 kayitsizlik, calisma arkadaglarina karsi kayitsizlik ve ise karsi

kayitsizliktir. Kayitsizlik durumlari agsagidaki sekilde agiklanmaktadir (Esfahani, vd., 2013:

68; Giirel, 2011: 57 ):

Yoneticiye karst kayitsizlik: Calisanlarin daha fazla ¢aba ortaya koyabilecegi halde
kendilerine engel olmalar1 ve is siirecinde yoneticilerine kars1 tepkisiz kalmalari
olarak gerceklesmektedir. Isgdrenlerin, yoneticilerin beklentilerini ertelemek veya
sorumluluktan kaginmak i¢in ¢esitli bahaneler 6ne siirmesi durumudur.

Miisterilere karst kayitsizlik: Calisanlarin  her miisteriye 6zel hizmetini
siirlandirdigi kosullarla ilgilidir.

Calisma arkadaslarina kars1 kayitsizlik: Calisanlarin grup ¢alismalarina katilimin
olmamas1 ve caligma arkadaslariyla arkadaglik iligkilerinin gelismemesi nedeniyle
ortaya ¢ikmaktadir.

Ise kars1 kayitsizlik: Calisanlarin islerini dogru bir sekilde yerine getirmemesi,
islerini ayn1 ciddiyetle siirdirmemeleri, islerde yaraticilik ve yenilikgiligin eksik

olmas1 ve organizasyon islerinin ¢alisanlara anlamsiz geldigi durumlarda ortaya
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cikmaktadir. Ise kars1 kayitsizlik davranisi, isgorenlerin iist ydnetimle iliskilerinin iyi
olmamas: veya iletisim eksikligi sonucu halinde de goriilebilmektedir. Ornegin,
kiigiilme stratejisi izleyen isletmelerde isten c¢ikarmalar isgorenleri olumsuz
etkilemektedir. Aynm1 zamanda bu durum onlar1 takim arkadaslar1 arasinda
catismalara, motivasyon diisiikliigiine, stres ve gergin bir sekilde islerini yerine
getirmeye, ise karsi daha isteksiz davraniglar sergilemeye itebilmektedir. Bunun
sonucunda isgorenler, ise karsi sorumluluklarimi yerine getirmede isteksiz
davranabilmektedir.

e Ahmadi ve Rafiee ( 2015: 170), bu dort maddeye ek olarak orgiite karsi kayitsizligi
da eklenmistir. Kayitsizlik davranisinin; ¢alisanlarin orgiitte maddi ve maddi
olmayan unsurlarla tatmin edilmemesi sonucunda ortaya g¢ikan orgiitsel bir sonug
oldugu degerlendirilmektedir. Isgdrenlerin isten kagmak icin her firsati

degerlendirdigi de dile getirilmektedir.

1.3.9. Isgéren Kayitsizhgmin Olgiilmesi

Ehrheart, (2014) isgoren kayitsizliginin goriildiigi ve anlasildigi durumlari
tanimlayan baz1 kaliplar oldugunu ifade etmistir. Bu kaliplar isgéren tarafindan her giin
siklikla kullanilan “ Bu benim isim degil”, “Ben sana yardim edemem”, “Birileri bu isi
yapmak zorunda” ve “Biz sadece buradaki islerle ilgileniyoruz”, “Benim hatam degil,
muhtemelen bagkasi yapmis olmali" gibi konusma formlarin1 kayitsizligi tanimlayan
isaretler olarak degerlendirmistir. Isgorenlerin tiikenmislik ve stres altinda caligmasi

sonucunda, bu durumu misterilere yansitmasinin belirtileri olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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Miisteriler tarafindan algilanan kayitsizlik davranigi 6rgiit acisindan miisteri kaybina yol
acabilmektedir. Kayitsizlik kolektif hale geldiginde, orgiitlerin ilerleme ve yeni firsatlar

yakalama sans1 da azalabilmektedir.

Kayitsizlik algisinin 6nemine dikkat ¢eken Keefe (2002: 4), orgiitte kayitsizlik
diizeyinin &lgiilebilmesini saglayacak bir form gelistirmistir. Orgiitte, genellikle isgdren
kayitsizliginin 6l¢iilen sonuglarindan daha fazla oldugunu iddia edilmektedir. Gelistirilen 10
soruluk bir soru formunda her soru i¢in 1-10 arasinda puan verilmesi istemistir. Bu soru
formuyla toplamda alinan puanlarin 1 ile 100 arasinda puanlara denk geldigi agiklanmustir.

Soru formunda yer alan sorular sunlardir:

(1.) Orgiittiin misyon, vizyon ve amaglarimi anladim.

(2.) Orgiitiin rekabet avantaji saglamak istemesini benimsedim.

(3.) Orgiitiin temel degerlerini biliyorum ve destekliyorum.

(4.) Orgiite yarar saglayacak davraniglarda bulunurum.

(5.) Miisteri ihtiyaglarin1 karsilamak igin 6rnek verme yontemini kullanirim.

(6.) Orgiit adina karar verme yetkisine sahip oldugumda bu davranisi yerine getiririm.

(7.) Teknolojiyi kullanarak isimi daha verimli bir sekilde yerine getirebilirim.

(8.) Yaptigim her isin ve sergiledigim her davranisin 6nemli oldugunu disiinerek
davranirim.

(9.) Yaptigim is begenildiginde takdir edilirim ayni1 zamanda begendigim isleri dverim.

(10.)  Yaptigim isten zevk alirim.
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Puanlarin derecelendirme sekilleri ise soyledir:

e 1-39 puan 6nemli derecede kayitsizlik problemleri oldugunu,

e 40-74 puan orglitte memnuniyetin saglandigini,

e 75-89 puan pozitif bir orgiit ortamina sahip olundugunu,

e 90-100 puan orgiitte isgérenin enerjisinin ve heyecaninin yiiksek olmasini saglayan

calisma kosullarinin bulundugunu belirtmektedir.

1.3.10. isgoren Kayitsizhgim Onleme Yollar

Orgiitii isgdren i¢in daha anlaml1 bir ortam haline doniistiirmek, isini ilgi ¢ekici
kilmak, giiven vermek, tesvik etmek, sorunlarla bag etmesine yardimeci olmak, ilgi
gostermek, motivasyon arttirici etkinlikler diizenlemek kayitsiz hale gelmis bir isgorenin,
orgiite bagliligini1 arttirarak, orgiitle 6zdeslesmesini saglayabilmektedir (Basaran, 2000:
232). Cantrell (t.y.), kayitsizlikla miicadele ederken iggorenlerin temel ihtiyaglarimi goz
Ontline alarak onlarin motive edilebilecegini belirtmektedir. Bireyler, digerlerinin veya
Orgiitiin ihtiyaglarinin karsilanmasindan ziyade oncelikli olarak kendi istek ve ihtiyaglarini
karsilamak i¢in hareket etmektedirler. Bu yiizden, organizasyonun ya da yoneticilerin
saglayacag faydalardan ziyade kendi kazanglari ve is tatmini konusuna vurgu yapilmalidir.
Bireyin bir gruba katilma amacinin ne oldugu ve katildiginda ne kazanacagi son derece 6nem
kazanmaktadir. Bu baglamda, bireyi hangi unsurun motive ettigini ve o orgiite ya da gruba
neden yonlendirdigini belirlemek gerekmektedir. Bazi bireyler, yeni arkadasliklar

kazanmak, bir gruba ait olmak icin orgiitte yer alabilmektedir. Bu sayede birey, insanlarla
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iletisim kurarak, sosyal aktiviteleri planlayarak motive olabilmektedir. Bazilar1, bir seyler
basarmak ya da yeni seyler 6grenme istegiyle, daha 6nce yapilmamis projelerde yer alir,
egitim programlari planlar ve arastirma yaparak orgiitten fayda saglayabilmektedir. Bazi
bireyler, orgiitiin amag ve hedeflerine inandig1 igin orgiite katilmaktadir. Bununla birlikte
bireyler, orgiitsel amaclarla ilgili makale yazmak, grup c¢alismasina yardimci olmak,
toplantilar1 diizenlemek, yeni {iyelere yardimci olmaktan motive olabilmektedirler. Digerleri
orgiitte olmaktan keyif almakta, daha ¢ok hizmet etmek, sosyal igerikli planlar yapmakta ve
miisterilerle ilgilenmeyi tercih etmektedirler. Bazilar1 ise gelecekteki kariyerini diisiinerek
grup ya da orgiite katilmay1 tercih etmektedirler. Goleman (2014, Aralik 7) kayitsizligi,
1sgorenin hangi konuda, ne yapmak istegi arasindaki iliskinin kopmas1 sonucu olustugunu
iddia etmektedir. Bu noktada heyecanini kaybetmis isgdreni geri kazanmak igin Orgiit
igerisinde isgorenin keyif almasimi saglamaya yonelik islere yonlendirmeyi saglayacak
pozitif liderlik anlayis1 ile orglitteki duygusal ve sosyal sermayenin yeniden insa edilmesine
katki saglayabilmektedir. Isgdrenler, orgiitte kendilerine ihtiya¢ duyuldugu izlenimine
kapildiginda, orgiit i¢cin daha verimli ¢alisabilmektedir. Bu durumu saglamak i¢in 6ncelikli
olarak yo6neticinin o ortami1 yaratma becerisine sahip olmasi ve fiziksel, bedensel ve zihinsel

olarak da bu durumu saglamaya hazir olmasi gerekmektedir (Tikici ve Deniz, 1993: 150).

Hobbs (2001: 9-10) ise orgiitsel kayitsizligr onleme yontemlerinin asamalarini
farkli bir sekilde ele almakta ve bu adimlar izlendigi takdirde orgiitte kayitsizligin

onlenebilecegini ongdrmektedir:

e Kayitsizliga neden olan problemi tanimlamak
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e Probleme uygun olarak muhtemel ¢oziimleri tanimlamak
e Alternatif fikirleri degerlendirmek
e Uygulamak

e Degerlendirme/ kontrol

Asamalar sirasiyla izlendigi takdirde Orgiitte kayitsizligin azalabilecegini ve
burada biiyiik sorumlulugun iist yonetim ve insan kaynaklar1 departmaninda oldugunu

belirtmektedir.

Gray’ e gore (2004: 1-2) orgiitte kayitsizlik hem isgéren hem de yoneticinin
sorumlulugunda olmaktadir. Eger isgoren bastan pes ederse ve yenilgiyi kabul eden bir tavir
icine girerse, organizasyonda motivasyonunu diisiiriirse, dogrudan kontrol edilen bir isgoren
haline gelebilmektedir. Bu durum islerde kontrol edilmeyi, giiven duyulmamay1 ve asir1 ilgi
gosterilmesine kadar ileriye gitmektedir. Eger bir yonetici kayitsizlik belirtilerinin farkina
varirsa ilk uygulamasi gereken adim, isgbreninin bir birey oldugunu diisiiniip, onu bu
davranigtan uzaklagtirmak adma calisana iliskin sorular sormasi ve onun goriinmez bir
isgoren oldugu diigiincesini silmesidir. Bu tutum yerine “umrumda degilsin” izlemini
yaratan yoneticiler, kayitsizligin var olmasina ve devam etmesine zemin hazirlamaktadir.
Diger taraftan pozitif yonlii bir tutum sergileyen yoneticiler, sorumluluk insasini
tamamladig1 zaman, isgorenler Orgiit i¢in daha fazla ¢aba sarf etmek isteyecek, daha yaratici
olabilecek ve isi daha kolay yapmanin yontemlerini arayabilecektir. Bu sekilde meydana
gelecek bir orgiit kiiltiirtinde, yoneticilerin bu durumun merkezinde rol alarak olumlu yonde

etkide bulunmasi son derece 6nem arz etmektedir.
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Kayitsizlik, herhangi bir degisim olmadan, rahat hissedilen bir ortam aramak i¢in

siirekli olarak cesaret veren dogal, icgiidiisel ve yaygin bir durumdur. Orgiitte bu durumu
ortadan kaldirmak i¢in bazi Oneriler gelistirilmistir (Byrd, 2008: 27-76). Bunlardan ilki,
isgorenlerin kayitsizlig1 yenmek i¢in sahip olduklari potansiyel giicii ifade eden se¢imleridir.
Isgorenlerin yaptiklar1 segimler sonrasinda, olumlu sonuglar elde edildiginde kayitsizlik
davraniglarinin goriilme sikliginin azaldigr belirtilmektedir. Diger bir boyut ise, vizyonun
giiciinii ele almaktadir. Giiclii bir vizyona sahip isletmelerde kayitsizlik kolaylikla alt
edilebilmektedir. Vizyon, gelecekle ilgili ortaya konulan biiylik resim olarak
tanimlanmaktadir. Ozellikle vizyonun acikga belirtilmis olmas1 gerekmektedir. Vizyon asla
mevcut durumu anlatmamaktadir. Tiikkenmislik, durgunluk, odaklanma problemi ve hareket
etmede isteksizlik, vizyona tutkuyla bagli olmayan isgorenlerin kayitsizliga yoneldiklerinde
sergiledikleri davramslar olarak ele alinmaktadir. Ugiincii asama, harekete gegcme asamasi
olarak ifade edilmektedir. Bu durum, higbir iggdrenin basariya bekleyerek ulasamayacagini
ifade etmektedir. En 6nemli anahtar olarak, isgérene isini nasil en iyi bir sekilde
yapabilecegi, pozitif diisiinerek islerin olumlu sonuglanacagi, diger isgorenleri anlayarak
karsilikli etkilesim saglayabilmesi Onerilmektedir. Son asamada ise, cesaretin Onemine
dikkat cekilmektedir. Organizasyonda kayitsizlikla miicadele etmede olumsuz kosullarin
farkinda olma tiim liderler i¢in kritik bir dneme sahiptir. Liderler, isgorenleri cesaretli
davranmaya tesvik ederek, onlarin diisiincelerini ve duygularimi ifade etmesine olanak

tantyarak, iggorenlerin potansiyellerini ortaya ¢ikaracaklari kosullar1 olusturmalidirlar.

Ghaderi, Boroumand ve Hosseini’ ne gore (2015: 42) is yavaslatma orgiitsel

kayitsizligin nedenlerinden biridir. Kayitsiz isgorenin davraniglari ancak isgoreni orgiite ve



75
orgiitsel amaclara yonelterek diizeltilebilmektedir. Kayitsizligin ortadan kalkmasi, is
yavaglatma problemini ¢ézmekle saglanabilmektedir. Kayitsiz isgoren orani, gerek kamu
gerekse 0zel sektorde goriilebilen ve orglitte sorunlart arttiran bir problemdir. Einstein’ a
gore, “problemler, onlar1 ortaya ¢ikaran ayn diisiince seviyesiyle ¢oziilemez”. Bu durumda
gelisen kosullara ayak uydurmak, mevcutla yetinmeyip dinamik bir politika izlemek
gerekmektedir. Toplumda bu konuda etkisinde kaldigimiz olgular bes ana madde olarak ele
alinmaktadir. Bunlar: bilgi teknolojilerinde degisim, liderlik ve goniilliiliik alaninda
glinlimiizde artan rekabet, 6grenen organizasyon yapilari, kiiltiirel standartlar/ davranislar,
yasal diizenlemelerde hiikiimetlerin yaptig1 esnekliklerdir. Bu noktada yasadigimiz diinyada
ve gelecekte yasayacagimiz ¢evreyi (diinyay1) tekrar kesfetme, anlamlandirma ve dogrularin
sinirlarinin sekillenmesi, profesyonel olarak yonetim teknikleri gibi konularda bireyler hem

orgiit hem de sosyal agidan kayitsizliga diismeleri saskinlik vermemelidir.

Jenkins, (2013, Haziran 16) liderleri ve ekibini kayitsizliktan kurtarmak i¢in bazi

Oneriler sunmaktadir. Bunlar:

e Liderlik, seninle baslar ve senin iginde kayitsizlik olusmaya basladiginda bu
davranislar gézlenebilir.

e Liderin ekibinde, takim arkadaslarinda belki de miisterilerinde (iirtinleri satin
alma davraniglarinda) kayitsizlik davranisiyla ilgili dikkatli olunmalidir.

o [Kayitsizlikla kargilagildiginda, derin diisiinmeli, yavas hareket etmeli ve onu

anlamak zaman alabilmektedir.
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e Kayitsiz bireylerle ve sahip oldugu olumsuz davranislarla ilgili, onlarla
uygun bir bigimde konusabilir ve onlar1 dikkate aldigint ve bu durumun
sonuclarmin farkinda oldugunu belirtilmelidir.

e Liderler, bireyleri ¢oziime ulagmak i¢in cesaretlendirecek kararlar alirlar ve
onlar1 tesvik ederler. Bu noktada lider, onlar1 ¢6ziime ulastiracak kararlari
kontrol edebilir ve o noktaya odaklanabilir.

e Lider, durumu takip eder, gelismeleri yeniden degerlendirir ve basarinin

farkina varmaktadir.

Hobbs (2001: 8) geleneksel yonetim siirecinin, planlama, orgiitleme, yoneltme
esglidiimleme siirecinden sonra geri besleme asamasinin en azindan digerleri kadar 6nemli
oldugunun altim ¢izmistir. Iliskilerin dogrudan degisimle daha yararli bir hale gelmesi
acisindan bazi Oneriler sunmaktadir. Bu Oneriler, yeni gorevlerin olusturulmasi, yeni
amaglarin belirlenmesi, yeni taraflarin olusmasi, finansal amagclarin degerlendirilmesi,

yonetim konusunda degisiklikler yapilmasidir.

Orgiitte kayitsizlig1 ortadan kaldirma veya kaginma yollar1 altinda éneriler su

sekilde siralanmaktadir: (Meimand, Aidi, Shiri ve Darabifar, 2012: 667)

e Yoneticilere, kendi yonetim tarzlarmi belirleyerek isgérenlere 0Ozen
gostermeleri 6nerilmektedir. isgdrenlerin egitimine dikkat cekerek, katilimei
yonetim tarziyla igsgdrenlerin ilgisi ve verimliligi arttirilabilmektedir.

e Tesvik edici programlar olusturabilmek i¢in, en iyi araglar1 kullanip

isgorenlerde motivasyon arttirilabilmektedir.
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e Tesvik eden programlart duyurarak ve devam ettirerek, miisterilerle iyi
iletisim kuran iggorenler takdir edilmelidir.

e Isgorenler icin degerlendirme faktdrlerini acikca tamimlayarak, dogru
davranislar1 yerine getirmelerine yardimci olunmalidir.

e Isgdren ve yonetici arasindaki iliski zaman almasina ragmen, isgorenin
kendini degerli hissetmesine neden olur. Bu durumda isgdrenler, yaptiklari
isleri organizasyon i¢in dnemli goriir ve sorumluluklarini yerine getirmek i¢in

giiclii motivasyona sahip olurlar.

L4. ILGILI YAZIN

Orgiitsel kayitsizlik {izerine yapilan taramalar sonucu, Tiirk 6rgiit yazininda gok
az kaynaga rastlanirken, literatiiriin g¢ogu yabanci yazindan olusmaktadir. Bazi
aragtirmacilara gore oOrgiitsel kayitsizlik, ¢esitli sebeplerden dolay1 goz ardi edilmektedir.
Ozellikle yoneticilerin bu konuya bakis acilarindan dolayi, kayitsizliga karsi izlenen
politikalar da farklilik gdstermektedir. Kimileri i¢in baska bir alternatif bulunmamakta,
bazilar1 kayitsizlik sorununu goz ardi etmekte, bazilari da isgorenlere ¢oziim yollari
sunulmast kosuluyla orgiite kazandirilacagina inanmakta ve digerlerinin de (tecriibesiz
yoneticiler) asla bu durumu kabul etmedigini ifade etmektedir (Ghaderi, Boroumand ve
Hosseini, 2015: 42). Bu durumun varligim1 kabul etmeyen yoneticiler, organizasyondaki

problemi gérmez hale gelmektedirler.

Goleman’ a (2014, Aralik 21) gore kayitsizlik degerlemesi, orgiitte liderlerin

tistlendikleri rollerle ilgilidir. Yazara gore liderin sahip oldugu vizyonla, empati kurabilmeli



78
becerisiyle ve paylasilan degerlerle ilgili olarak isgérenlerin Orgiite bagliliklarini
arttirabilmektedirler. Byrd (2008: 79-85), kayitsizhigin isgorenlerin Oniinde bir engel
oldugunu ve bu durumla miicadele ederken, liderlerin atacag: ilk adimin kayitsizligin
farkinda olmak gerektigini ifade etmektedir. Kayitsizlik organizasyonun her seviyesinde
goriilebilen bir durumdur. Organizasyonda kayitsizligin devamli artmasi sonucunda
durgunluk ve belirsizlik ortaya g¢ikmaktadir. Lider bu durumda, her seviyeye uygun

isgorenler i¢in etkili bir liderlik sergilemek zorunda kalabilmektedir.

Islamoglu (2001: 48) yaptig1 ¢alismada, organizasyonlarda daha etkin ve verimli
bir calisma ortami saglamak i¢in bazi isletmeler {izerinde ¢alisma yapmistir. Bu c¢alisma
1960’ larda yapilmis olmasina ragmen, o zamanda ise karsi kayitsizlik olgusunun varligina
isaret etmektedir. Kayitsizligin, o zamanlarda literatiirde yer almasa da isletmelerde var

olduguna dikkat ¢ekilmektedir.

Tmaz (t.y. :58) kayitsizlik davranisi ile mobbing arasinda bir iliski oldugunu
iddia etmektedir. Mobbing siirecinde magdur isgdrenin, dncelikle kendisine daha sonra
cevresine karsi bir yabancilagsma siirecine girecegini belirtmektedir. Bu durum sonucunda
ise kars1 kayitsizlik, yilginlik, bikkinlik, verimliligin ve etkinligin azalmasi sonucunda

isgorenin Orglitten ayrilmasi ile sonuglanacagini ifade etmektedir.

Ozerkan’ 1n (2007: 35), 6z yeterlilik ve sonug beklentisi iizerine yaptigi
arastirmada, iggorenlerin kendine giivenme diizeyleri diisiik oldugunda ve isi basariyla

yerine getireceginden emin olmamalart sonucunda; kayitsizlik, geri cekilme, mevcut
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durumu degistirmeye yonelik davranmislarda bulunmama ve duyarsizlik davranislarini

sergileyebilecekleri ifade edilmistir.

Tutar ve Altindz, (2010: 201) kayitsizlik olgusunun 6rgiitsel iklimin tiiriine gore
ortaya ¢ikacagini belirtmektedir. Calismada hem isgdrenlerin hem de yoneticilerin kapali bir
oOrgiit iklimi igerisinde birbirlerinin istek ve ihtiyaglarina kars1 kayitsiz kalacagini
belirtmistir. Isgdéren boyutunda, orgiitsel baghligm, kariyer hedefleme ve basarma
duygusunun olmadigini belirtmistir. Isgdrenler arasinda da bu durum koordinasyon
eksikligi, isbirligi ve dayanismadan yoksunluk olarak goriilmistir. Ayni zamanda
yoneticilerde bu soruna karsi bir ¢ézlim tliretme ve iggorenlerin isteklerini anlama niyetinde

olmadiklari i¢in karsilikli olarak kayitsizlik davranisi goriilmektedir.

Diger bir ¢alismada (Aydin ve Coskun, 2007: 14), isgorenler tizerinde kurulan
baski sonucunda isgorenleri bir nesne olarak goriip, onlan istedigi sekle sokabilecegini
diisiinen yoneticilere karst kayitsizlik davranisinin sergilenecegi belirtilmistir. Yapilan
arastirmada kayitsizlik, iiretim karsiti davranislar arasinda smiflandirilmamaktadir.
Isgorenin, dogrudan orgiite zarar verme amaci giitmedigi bilindigi iizere orgiitte tarafsizlik
politikasi izledigi sdylenebilmektedir. Fakat isgoren, orgiitsel amaglara hizmet etmek yerine
kendi belirledigi kosullar c¢ercevesinde orgiitsel hayatin1 siirdiirme ¢abasinda olmasi
durumunda dolayl1 yoldan orgiite kars1 zarar verici bir unsur haline gelmektedir (S18r1 ve

Giirbiiz, 2013: 643)

Davison ve Bing’ in (2008: 135) arastirmasinda, 6diil dagilimi, takim ¢alismasi

ve kayitsizlik egilimleri arasinda bir iliski olabilecegini gostermislerdir. Motive edilmeyen
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iggorenlerin, orgiitten kazanimlariyla ilgili herhangi bir kaygilar1 olmazken, orgiite katki
saglama konusunda da istekli degildirler. Sonug olarak, girdi ve ¢ikt1 konusuna esit 6l¢iide
kayitsizlik egilimi gdstermektedirler. Isgdrenlerin takim ¢alismasina odaklanarak is yapma
isteklerini girdi ve ¢ikt1 gostergeleri baz alinarak degerlendirilmis ve kayitsiz igsgérenlerin
disiik girdi ve ¢ikti odakli olarak goriildigli ve bu igsgorenlerin takim g¢alismasina ilgi

gostermedigi i¢in, onlarin sergiledigi performanslariin bir 6nemi olmadig: diistiniilmiistiir

(Woodley, 2012: 24).

Orgiitsel kayitsizlik iizerine yapilan diger bir arastirmada (Courpasson ve Dany,
2003: 1245), kayitsizlik ve itaat davraniglari arasindaki bir iliskinin olup olmadigi
arastirilmistir. Kayitsizlik ve itaat davranigi arasindaki ayrimi tanimlamak icin ahlaki
degerler 6n plana cikarilmustir. Itaat davranis1 6rgiitte yalmzca zorunlu oldugundan dolay1
islerin kolayca yapilmasi anlamina gelmemektedir. Digerlerinin istekleriyle birlesme ve

biitiinlesme sagladigi da ileri siiriilmiistir.

Soltani, Hami ve Shojaei (2015) tarafindan yapilan arastirmada, Orglitsel
kayitsizlik ve sessizligin yasam bi¢imine etkisi arastirilmistir. Bu amagla, 350 isgérene
uygulanan ankette, orgiitsel kayitsizlik diizeyinin yasam bi¢imine etkisinin sessizlikten daha
fazla oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda, orgiitsel kayitsizligin 6rgiitte var olan bir problem
olduguna isaret etmistir.

Ahangar, Boroumand ve Hami (2015) tarafindan yapilan arastirma, orgiitsel
kayitsizlik ve sessizlik lizerinedir. Yapilan arastirmada, sessizlik ve kayitsizlik arasinda bir

iliski olup olmadigina bakilmak icin, 162 kisiye anket uygulanmistir. Orgiitsel kayitsizlik
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bes boyutta toplanip, orgiitsel sessizlikle aralarinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur. En
yiiksek iliski diizeyi ise kars1 kayitsizlikla korumaci kayitsizlik arasinda bulunmaktadir.

Fard, Salariech ve Noruzi (2011) tarafindan yapilan arastirmada, Orgiitsel
kayitsizlik genel gercevede ortaya konulmak amaciyla, ilk olarak nitel arastirmayla veri
toplanip, daha sonra 6l¢ek haline getirilerek nicel bir arastirma yapilmistir. Arastirmada, 196
kisiye anket uygulanmustir. Orgiitsel kayitsizlig1 daha net bir sekilde ortaya koymak adina,
orgiitsel baglilikla aralarinda iliski olup olmadigina bakilmistir. Yapilan analizler
sonucunda, orgiitsel baglilikla kayitsizlik arasinda negatif yonli bir iligkinin var oldugu

bulunmustur.
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II. BOLUM KAMU VE OZEL SEKTOR CALISANLARINDA
KAYITSIZLIK DUZEYININ BELIRLENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin konusu, amaci, Onemi, arastirma
hipotezleri, veri toplama araclari, 6rneklem se¢imi, arastirmanin sinirliliklari, gegerlilik ve

giivenilirlik analizleri ve verilerin analizi yer almaktadir.

I1.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, kamu ve 6zel sektoérde calisanlarinin kayitsizlik algilari
konusunda bir saptama yapmak, orgiitsel baglamda davranislarin kayitsizliga doniisme
stirecine aciklik getirmek ve kayitsizliga etki eden faktorleri ortaya koymaya caligmaktir.
Arastirmayla, kayitsizligin sektorel olarak goriilme durumu belirlenmek istenmektedir. Aynm
zamanda kayitsizlik konusunun kavramsallasmasina katkida bulunarak aragtirmayla
desteklemek, bu konuya arastirmacilarin dikkatini ¢ekerek tiim boyutlariyla irdelenmesini
saglamak ve isgéren kayitsizligin1 yonetebilmesi konusunda uygulamacilara onerilerde

bulunmaktir.

Arastirmanin konusu, isgoren kayitsizliginin kamu ve 6zel sektor calisanlarinda
hangi boyutta gerceklestigini belirlemektir. Ayn1 zamanda kayitsizliga neden olan faktorler
ele alinip, arastirma sonuclariyla sektorler arasi karsilastirma yapilarak, kayitsizligin hangi
sektorde daha fazla goriildiigii, cinsiyet, meslek gruplari, yas, egitim durumu ve gelir gibi

degiskenlerle arasindaki iligkiler ortaya konulmaya ¢alisilacaktir.
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11.2. Arastirmanin Onemi
Caliganlarin isine ve oOrgiite kars1 gelistirdikleri tutum ve davraniglar davranig
biliminin en 6nemli konular1 arasinda yer almaktadir. Fakat dogrudan orgiitsel ¢iktilara etki
etmedigi diistiniilen konularda ve orgiitte 6l¢iilmesi zor olan durumlarda insan unsuru geri
planda kalmaktadir. Uretimin merkezinde yer alan isgdrenler, yalnizca fiziksel olarak degil,

psikolojik, davranigsal ve sosyal olarak da igletmenin temelinde yer almaktadir.

Psikoloji ve sosyoloji alaninda teorik yazin ve uygulama bulunmasina karsin
yonetim ve Orglit yazininda bu konuya iliskin ¢ok az calismaya rastlanmistir. Literatiirde
yapilan taramalar sonrasinda (Mersin Universitesi Kiitiiphanesi, Ulusal Tez Merkezi,
ULAKBIM, Milli Kiitiiphane Veritabani, Hacettepe Universitesi Veritabani), orgiit
yazininda Tiirk¢e herhangi bir kaynaga rastlanmamustir. Uluslararasi literatiirde yapilan
tarama sonucunda (EbscoHOST, Journal Storage, Science Direct, Sage, Wiley), orgiitsel
kayitsizlikla ilgili 21 ana makale ve 3 yiiksek lisans tezine erisilmistir. Bu veriler 1s1ginda,
yazinda gerektigi kadar inceleme konusu yapilmamig oldugu goriiliirken yapilan
arastirmalarda, oOrglitsel kayitsizligin biitiin orgiitlerde gortildiigii iddia edilmektedir
(Islamoglu, 2001: 48). Literatiirde pek cok konu altinda alt baslik olarak verilmis ve
tanimlama olarak yer almis olmasina ragmen, kayitsizlik bir biitiin olarak ele alinmamustir.
Bu yonden arastirmanin, yonetim alanda teorik ve uygulama konusunda katki saglamasi
bakimindan 6nem tasiyacagi diisiiniilmektedir. Arastirmanin 6rgiit ya da kurum agisindan
Onemi ise, isgOrenlerin sergiledigi kayitsiz tutum ve davranislarin azaltilmasi veya
engellenmesini saglamaktir. Ayrica yoneticilere bu noktada yardimci olma amaciyla

kayitsizlik konusuna dikkat c¢ekilmek istenmektedir. Caligmanin bulgularinin ve
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sonuglarinin, isletme yoneticileri agisindan verimliligi azaltici, iyilestirme ve gelistirmeyi

engelleyici davraniglarin farkina varabilmesi agisindan anlamli olacagi diisiiniilmektedir.

11.3. Arastirma Sorular1

Kamu ve 0zel sektorde kayitsizlik algisinin ortaya konmaya calisildigr bu
arastirmada, agsagidaki arastirma sorularinin yanitlar1 aranmaktadir:
Sorul: Kamu ve 6zel sektor calisanlarinin kayitsizlik diizeyi nedir?
Soru2: Kayitsizlik davranisi, hangi faktorler boyutlarindan olusmaktadir?
Soru3: Kayitsizlik davranist ¢alisanlarin demografik 6zeliklerine gore farklilik gostermekte
midir?

Soru4: Kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin kayitsizlik davranigi farklilik géstermekte midir?

11.4. Arastirma Yontemi

11.4.1. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Ulusal ve
uluslararasi yazinda yapilan tarama sonucunda Fard, Salarieh ve Noruzi (2011)’nin Orgiitsel
Kayitsizlik Olgegi, “Exploring organizational indifference: Creating and validating a
measure” adli makalesinden almip ¢evrilerek kullamlmistir. Taslak anketin
anlasilabilirligini 6lgmek igin dzel sektorde calisan 40 kisi 6n teste tabi tutulmustur. On test
sonrasinda, son halini alan anket ulasilabilinen kamu ve 0Ozel sektor calisanlarina

uygulanmigtir.

Anketin ilk boliimiinde, isgorenlerin kayitsizlik diizeyini 6lgmek i¢in sorular yer

almaktadir. 34 maddeden olusan Olgek maddelerinin tepki kategorileri 5°li Likert
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derecelendirilmelerine gore yapilmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum). Tkinci boliimde ise, ¢alisanlarin demografik dzeliklerine iliskin sorularda yer
almaktadir. Bu sorular ¢alisanlarin, cinsiyeti, yasi, meslegi, ¢alisma siiresi, gorevi, geliri ve

calistig1 sektor bilgilerinden olusmaktadir.

11.4.2. Arastirmanin Orneklemi

Yeterli 6rneklem biiyiikliigii, evren biyiikligiine ve degisken sayisina gore
belirlenmektedir. Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi asamasinda, érneklem sayisinin
minimum degeri 150 — 200 arasinda veya nomal dagilima sahip olan veriler icin, degisken
sayisinin 10 kati, normal dagilima sahip olmayan veriler i¢in ise, degisken sayisinin 5 kati
biiyiikliigiinde olmasi ongoriilmektedir (Yilmaz ve Celik, 2009: 48). Bu bilgiler 1s1ginda,
aragtirma Orneklemi igin 384 anket yeterli olmaktadir. Ancak 698 gegerli anket elde

edilmistir.

11.4.3. Verilerin Analizi

Orgiitsel kayitsizlik dlgeginde kayip veri analizi yapilip, dlgek igin kayip veri
oran1t % 2,2 olarak hesaplanmistir. Kayip verilerin rasgele oldugu teyit edildikten sonra,
verilerin ortalamasi alinarak kayip veri atamasi yapilmistir.

Veri analizinde, ¢ok degiskenli istatistik teknikleri kullanilacagi i¢in, ¢oklu
sapan analizi yapilmistir. Cok degiskenli normallik varsayimini zorlastiran u¢ degerler icin
Mahalanobis uzaklik degerleri hesaplanmigtir. Coklu sapan gézlemlerinin belirlenmesinde t
dagilimindan yararlanilmistir. Mahalanobis degerinin sapan olarak kabul edilebilmesi igin,

parametre sayisini esas alan %0 1°deki t-degerinden biiyiik olmas1 gerekir (Kalayci, 2010:
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212). Buna gore degerin sapan olarak kabul edilebilmesi i¢in, hesaplanan Mahalanobis
uzaklik degerinin parametre sayisina boliinmesiyle (MD/PS) elde edilen degerin parametre
sayisini esas alacagi %0 1 anlamlilik diizeyindeki t-degerinden biiylik olmas1 gerekir
(Kalayci, 2010: 212). 34 serbesti derecesinde %o 1 anlam diizeyinde t degeri 3,307 olup,
elde edilen en biiytik MD/PS degeri 3,93’ tiir. Bu veriler géz 6niine alindiginda, veri setinden
6 gozlem cikarilmistir. Analizler, kullanilabilir durumda olan 692 anket iizerinden
yapilmistir.

Coklu sapan analizinden sonra, ¢oklu normal dagilim analizi yapilmistir. Bu
analizde (1-(anket no-0.5)/n) formiilii kullanilarak, parametre sayisini (34) esas alan Ki Kare
ters degeri hesaplanmistir. Kiigiikten biiyiige dogru sirali Mahalanobis Uzaklik degerleri ile
“Ki Kare ters” degerleri arasindaki korelasyon 0,920 olarak hesaplanmis olup; s6z konusu
deger Kalayci (2006: 231)’de yer alan 34 serbesti derecesindeki %o 5’deki teorik deger olan
0,912’den biiyiiktiir. Buna gore, 34 maddeden olusan dlgekle toplanan veriler, coklu normal
dagilima sahiptir (Kalayci, 2006: 216).

Kayip veri analizi yapilip kayip veriler tamamlandiktan sonra, ¢oklu sapan
analizi ve ¢coklu normal dagilim analizi gergceklestirilmistir. Aragtirma amacina uygun diger
analizler; faktor analizi, t-testi, ki-kare, ANOVA’dir.

Kamu ve 0zel sektdrde calisanlarin cevaplamis oldugu oOrgiitsel kayitsizlik
Olgegine faktor analizi uygulanmistir. Faktor analizinde, degiskenlerin kabul edilebilir bir
aciklama diizeyine ulasip ulasmadigini belirlemek igin es kokenlige bakilmalidir. Faktor
analizinde; bir maddenin bir faktdre boyutlanabilmesi i¢in ilgili faktor ile en az 0,300

diizeyinde yiike sahip olmasina karar verilmistir (Biiylikoztiirk, 2014: 134). Bu konuda;
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0,500 ve tistii agirliklarin anlamh kabul edildigi, 0,700 ve tizeri degerlerin iyi tanimlanmis
olarak belirtildigi ifade edilmektedir. Faktor sayisinin tespitinde 6zdegeri 1’den biiyiik
olanlarin dikkate alinmasina ve Varimax doniisiimii yapilmasina karar verilmistir (Kalayci,
2010:322). Varimax doniistimiiyle korelasyonu olmayan faktorler ¢ikarilmaktadir. Varimax
donilisiimii yapilmasina karar verilmistir. Varimax doniisimi dikeydir, yani doniistim
siirecinde korelasyonu olmayan faktorlerin ¢ikartilmasidir. Her bir faktore yiliksek oranda
yuk alan degiskenlerin incelenmesiyle, Varimax doniisiimiiniin uygun oldugu belirlenmistir

(Hair, Black, Babin ve Anderson, 2010: 139).

11.4.4. Gegerlilik

Gegerlilik, kullanilan 6l¢me aracinin 6l¢iilmek istenen 6zellige tam olarak uygun
olmas1 ve bu 6zelligi tam olarak yansitmasidir (Ural ve Kilig, 2006: 70). Olgegin kapsam
gecerligi uzman gorisii alinarak saglanmustir. Literatiirde Fard, Salarieh ve Noruzi
(2011)’nin orgiitsel kayitsizlik 6lgegi ve Keefe (2002)’in kayitsizlik 6lgegi bulunmaktadir.
Kullanilan 06lgegin se¢iminde aragtirmaya uygunlugu ve temsil edilme diizeyi
degerlendirilmistir. Bu 6l¢ek, Fard, Salarieh ve Noruzi (2011)’ nin ¢aligmasindan alinmistir.
Bu calisma, nitel arastirma sonucunda elde edilen veriler sayesinde anket olusturularak
yapilmistir.

Kullanilan 6lgegin  yapt gegerliligi i¢in, ayrica faktdr analizinden
yararlanilmistir. Yap1 gegerliligini tespit etmek i¢in kullanilan faktor analizi, “birbirleriyle
iliskili ¢ok sayida degiskeni az sayida, anlamli ve birbirinden bagimsiz faktorler haline
getiren ve yaygin olarak kullanilan ¢ok degiskenli istatstik tekniklerinden biridir” seklinde

tanimlanmaktadir (Kalayci, 2010: 321).
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11.4.5. Giivenilirlik
Giivenilirlik, bir o6l¢lim silirecinde Olgiimiin kendi i¢inde tutarliligi, ayni
stireglerin ve Olciitlerin kullanilmas1 sonucunda o6lgiitiin degismezligidir (Ural ve Kilig,
2006: 70). Giivenirlik hesaplamasinda yaygin olarak kullanilan yontem, Cronbach Alpha
yontemidir (Kalayci, 2010: 405). Bu yontemde, 6lgekte yer alan sorularin homojenligini

aragtiran agirlikli standart degisim ortalamasi, O ile 1 arasinda bir deger almaktadir.

Arastirmada kullanilan 6rgiitsel kayitsizlik 6l¢eginin giivenirlik analizi sonuglari
Tablo 1°‘de gosterilmektedir. Giivenirlik analizi; 6lgegin tamamina, 6lgegi ikiye bolme,
orneklemi tesadiifen ikiye bolme ve tek ve ¢ift numarali maddelere gore Cronbach Alpha
degerlerine bakilarak gergeklestirilmistir. Ayrica giivenirlik analizinde madde-toplam

korelasyonlar1 ve ¢oklu agiklayicilik katsayilart (¢oklu R?) da incelenmistir.

Yapilan incelemede; 34 maddeden olusan orgiitsel kayitsizlik 6l¢eginin madde-
biitin korelasyonlarmm 0,308-0,621 arasinda degistigi ve c¢oklu aciklayicihik (R?)
katsayilarinin ise 0,179-0,616 araliginda oldugu goriilmiistiir. Madde biitiin korelasyonlarin
+250°den biiyiik olmas1 ve ¢oklu R? degerlerinin 0 ile +1 arasinda degismekle birlikte +1’¢
yaklagmasi istenirken 0,300’den kiigiik olmamasi arzu edilen bir durumdur (Kalayct, 2010:
412). Bir maddenin madde-biitiin korelasyon katsayisi ¢ok diisiik ise dlgekten ¢ikarilmasi
gerekliligi dogabilmektedir. Diger yandan madde 6l¢ekten silindiginde i¢ tutarlilik katsayisi
dikkate deger sekilde yiikseltecek herhangi bir maddenin varligina da rastlanmamistir.
Sonug olarak, orgiitsel kayitsizlik 6l¢eginin tiim Slgek i¢in Alfa katsayilarina bakildiginda

yiiksek derecede giivenilir oldugu kanaatine varilmistir.



Tablo 1. Orgiitsel kayitsizlik dlgeginin giivenilirlik katsayilari

Katsayilar Orgiitsel
. Kayitsizhik
Olgekler Olcegi
Madde Say1s1 34
Olgegin ilk yaris1 i¢in Alfa katsayisi 0,847
Olgegin ikinci yarist i¢in Alfa katsay1st 0,911
Tek numarali 6l¢ek maddeleri i¢in Alfa katsayisi 0,859
Cift numarali 6l¢ek maddeleri i¢in Alfa katsayisi 0,866
Rastgele segilen 344 anket i¢in Alfa katsayisi 0,924
Rastgele segilen 348 anket i¢in Alfa katsayisi 0,932
Tiim 6lgek igin Alfa katsayist 0,928
En kii¢iik ve biiyiilk madde-biitiin korelasyon degeri 0,308-0,621
Negatif madde-biitiin korelasyon degeri Yok
En kii¢iik ve biiyiik coklu R2 degeri 0,179-0,616

11.4.6. Arastirmanin Simirhihiklar:
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Aragtirmanin yalnizca Ankara ve Mersin illerinde uygulanmasi aragtirmanin en

bliyiik sinirliligini olusturmaktadir. Bunun nedeni ise ulagim kolaylig1, zaman kisit1 ve maddi

imkanlardan meydana gelmektedir. Diger bir sinirlama ise, anketin belirli bir zaman

araliginda uygulanmasi sonucu yalnizca o zaman zarfina ait yorumlar yapilmakta ve bu

durum genellemenin hata payi i¢cermesine neden olmaktadir. Arastimada katilimcilarin

dogru ve samimi yanitlar verdigi varsayilmistir. Bu da arastirmanin bir sinirliligi olarak

kabul edilebilir.

IL.5. Arastirmanin Bulgulari

(Calismanin bu boliimiinde, anketler ile elde edilen veriler degerlendirilmistir.

Anketi cevap veren calisanlarin demografik ozellikleri, kayitsizlik diizeyleri ve bunlara
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iliskin bulgular tablolar halinde sunulmustur. Bununla birlikte, ilgili tablolardaki verilere

yonelik degerlendirmeler de bu boliimde 6zetlenmektedir.

11.5.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan 692 kisinin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular Tablo
2’de sunulmaktadir. Buna gore; arastirmaya katilanlarin % 47’si kadin olup, % 53’1 erkektir.
Arastirmaya katilan c¢alisanlarin yas gruplarinda, en biiyiik oranin % 63 ile 30-49 oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin % 20’si geng yas olarak tanimlanan 18-29 yas araligindadir.
Katilimeilarin egitim durumu, % 54’1 6nlisans ve lisans diizeyinde egitim alip, % 37’si lise
ve ilkogretim diizeyinde egitim almistir. Calisanlarin gelir diizeyinin % 76’ s1 1000-3000
arasindadir. Calisanlarin sektor bazinda sayilarinin esit oldugu goriilmektedir. Kurumda

caligma stirelerinde, % 44 oraninda 6-20 y1l arasinda oldugu goriilmiistiir.

Tablo 2. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore dagilimi

Degisken Frekans | % Degisken Frekans %
Cinsiyet (n:692) Gorev (n:676)

Kadn 326 47 Garson 8 1,1
Erkek 366 53 Memur 339 48,9
Yas grubu (n:692) Uzman 61 8,7
18-29 Yas arasi 138 20 Miisteri Temsilcisi 45 6,5
30-49 Yas arast 438 63 Ogretmen 138 19,9
50 Yas ve lizeri 116 17 Miihendis 37 54
Egitim seviyesi (n:692) Y onetici 27 3,9
[kogretim 58 8,3 Saglik Personeli 21 3
Lise 198 28,6 Calisma siiresi (n:692)

On Lisans- Lisans 376 54,3 1-5 224 34,3
Lisansusti 60 8,6 6-20 305 441
Sektor (n:692) 20 ve lizeri 163 23,6
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Kamu 347 50,1 Gelir (n:692)

Ozel 345 49,9 1300-3000 TL 524 76
3001-5000 TL 147 21
5001 ve iistii 21 3

11.5.2. Kamu ve Ozel Sektor Calisanlarimin Kayitsiziik Diizeyi

Aragtirmada, kamu ve 6zel sektorde calisanlarin orgiitsel kayitsizlik algilar1 34

soruluk bir anket kullanarak olclilmiistiir. Arastirmaya katilan 692 kisiden elde edilen

verilerle diger analizler arastirma sorulariin sirasi dikkate alinarak yapilacaktir. Aragtirma

sorular1 agsagida sirayla sunulmaktadir.

Sorul: Kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin kayitsizlik diizeyi nedir?

Kamu ve 6zel sektor galisanlarinin kayitsizlik diizeyi, elde edilen verilerin

ortalamalar1 ve standart sapmalariyla 6l¢iilmektedir. Bu konuya iliskin veriler, Tablo 3’te

verilmektedir. Veriler, ortalama dikkate alinarak biiyiikten kiictige siralanmistir.

Tablo 3. Orgiitsel kayitsizlik ortalama degerleri ve standart sapmalar

Maddeler Ortalama Std. Sapma
34. Calisanlar kayitsizlik davranist gosterir 2,85260 1,33036
1. Daha yiiksek sorumlukluk almak istemem 2,69080 1,14395
9. Yoneticim hakkinda olumsuz diisiincelerimi paylagirim 2,68790 1,29263
12. Isimle ilgisiz programlara katilirim 2,60690 1,37008
11. Kisisel islerimle ilgilenirim. 2,43640 1,32667
10. Yoneticimle soguk ve resmi iletisimim var 2,33670 1,27570
2. Yanit vermemek i¢in sinirli gibi davranirim 2,22400 1,14366
13. Isi zamanim1 bosa gecirerek kendime ayiririm 2,20230 1,28651
33. Pozisyonumu yiikseltmede istekli degilim 2,12720 1,25987
30. Islerimi daha yavas yaparim 2,10840 1,13927
25. Digerleriyle samimi olmaktan kaginirim 2,07800 1,17855
7. Prosediirlerle ilgili yoneticiyle iletigim kurmam 2,06500 1,13494
31. Isimi yapmak yerine digerleriyle sohbet ederim 2,04910 1,14146
21. Isteksizce cevap veririm 2,01880 1,10567
3. Yoneticimin isteklerini ertelerim 2,01730 1,01410
8. Yoneticimle goz gbze gelmekten kagimirim 1,98550 1,16003
22. Misterilere/0grencilere sert cevap veririm 1,97830 1,11734
17. Hizmeti smirlandirirnm 1,96680 1,09613
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32. Yapilan iglerin gereksiz oldugunu diisiiniiriim 1,96680 1,09349
4. Yoneticimi duymazdan gelirim 1,95090 1,11970
18. Miisterilerin telefonlarini yanitlamam, ofise ¢agirmam 1,88150 1,09484
14. Orgiit kaynaklarimi korumak i¢in ¢aba sarf etmem 1,85980 1,15725
5. Toplantilara zorunlu oldugu i¢in katilirim 1,85400 1,38203
16. Isyerinde yokmus gibi davranirim 1,85400 1,09878
26. Calisanlar1 ve islerini kiigiimserim 1,85400 1,04892
24. Digerlerinin dalkavukluk ettigini diisiiniiriim 1,85120 1,04851
15. Orgiitten uzaklagmak i¢in rapor ve izin alirim 1,79910 1,11371
6. Diisliincemi ifade etmem ve sessiz kalirim 1,79050 1,17270
29. Isimde yaraticilik gdstermek istemem 1,77460 1,00853
23. Takim ¢alismasina eslik etmem 1,76450 ,98660

19. Miisterinin/6grencinin islerini zorlagtirim 1,71100 1,01807
28. Isimi ciddi bir sekilde takip etmem 1,69080 1,03612
20. Hizmeti sebepsiz yere geciktiririm 1,66040 ,93894

27. Isimi cok diizgiin yapmam 1,64740 ,99780

Genel ortalama:2,039
Yanit kategorileri: 1:Kesinlikle katilmiyorum, 2:Katilmryorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum,
5:Kesinlikle katiltyorum

Tablo 3’e gore, katilmcilarin verdigi cevaplar dogrultusunda, orgiitte
kayitsizlik diizeyi diisiik goriilmektedir. Katilimeilardan alinan yanitlarla oOrgiitsel
kayitsizlig1 goreceli olarak o6ne ¢ikaran davranisin basinda, kayitsizligin diger c¢alisanlarin
davraniglarinda goriildigli maddesi yer almaktadir. Bu maddeden kayitsizlik davranisini,
hicbir c¢alisanin kendisi i¢in kabul etmedigi ancak diger ¢alisanlar {izerinden soruldugu
takdirde bunun varlig1 konusunda kararsiz kaldig1 goriilmektedir. Diger 6ne ¢ikan maddeler;
calisanlarin daha fazla sorumluluk alma konusunda isteksiz olmasi, ¢alisanlarin yoneticileri
hakkinda olumsuz diisiincelerini dile getirmeleri ve isleriyle ilgili olmayan programlara
katilip, bu durumu dile getirmemeleri yer almaktadir. Ayni zamanda, ¢alisanlarin mesai
saatlerinde sahsi igleriyle ilgilenmeleri, ¢alisanlarin yoneticileriyle kurdugu iletisimin resmi
ve soguk olmasi, miisterilerine veya Ogrencilere yanit/hizmet vermemek icin sinirli gibi
davranilmasi ve mesai saatleri i¢inde is disindaki konularla ilgilenilmesi de oOrgiitte

kayitsizlik davranisinin olusmasinda onemli yer tutmaktadir. Ayrica orgiitsel kayitsizlik
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davranmisini en az etkileyen unsurlarin iginde, ¢alisanin yaptigi isin dogru olmamasi,
geciklemeli olarak hizmet vermesi, isini ciddiye alarak takip etmemesi yer almaktadir.

Soru2: Kamu ve 0zel sektor ¢alisanlarinin kayitsizlik davranigi hangi faktorler
altinda incelenebilir?

Kamu ve 0zel sektorde calisan kisilerden elde edilen veriler sonucunda,
kayitsizligin hangi faktor/lerde toplandigini belirlemek i¢in 34 maddelik orgiitsel kayitsizlik
Olcegine faktor analizi yapilmistir. Arastirmada kullanilan veri setinin faktor analizi i¢in
uygunlugunu belirlemek amaciyla {ic yontem kullanilmaktadir. Bu yontemler, korelasyon
matrisi, Bartlett testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleridir. Uygunluk igin ilk adim
korelasyon Katsayilarina bakilmasidir. Degiskenler arasindaki korelasyon yiiksek ise,
degiskenler ortak faktor olusturabilmektedir. Bartlett testi ise, degiskenler arasi yliksek
korelasyon olasiligini test etmek i¢in kullanilmaktadir. KMO 6rneklem yeterliligi anlamina

gelmektedir ve bu oranin 0,5’ten biiyiik olmas1 gerekir (Kalayci, 2010: 321-322).

Orgiitsel kayitsizlik dlgeginin KMO &rneklem yeterliligi oran1 % 93 olarak
belirlenmistir. Bu oran orneklem biiytlikliigliniin “miikemmel” oldugunu gdstermektedir
(Kalayct, 2010: 322). Ayrica Bartlett kiiresellik testine bakilmis, test sonucunun 8343,747;
p<0.0001 oldugu goriilmiisiir (Kalayci, 2010: 327). Bu iki sonug, verinin faktor analizi igin
uygun olduguna isaret etmektedir. Tablo 4’te, orgiitsel kayitsizlik 6lgegine uygulanan faktor
analizi sonucu gosterilmektedir. Yapilan ilk analizde, 10. maddenin faktor yiikii ,473 olarak
tespit edilmistir. 10. madde ¢ikarildiktan sonra, 9. ve 34. maddenin faktorler dagilimlari

sirasinda cakisan degerlere sahip olmasi ve daha sonrasi i¢in bunu siirdiirmesinden dolay1
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veri setinden ¢ikarilmasina karar verilmistir. Geriye kalan 31 maddeli 6l¢ek, kendi i¢inde 6

boyutta toplanmistir ve toplam varyansin %54,5’ini agiklamaktadir.

Tablo 4. Orgiitsel kayitsizlik dlgegine uygulanan faktor analizi sonucu

Es Aciklanan Giivenilirlik
Kokenlilik | Yiikii | Ozdegeri | Varyans | Ortalama | Katsayisi
I. ise Kars1 Kayitsizhk (7 madde) 3,878 12,509 1,9092 ,863
27. Islerimi ¢ok diizgiin yapmam 541 707 1,6474
28. Isimi ciddi bir sekilde takip | ,666 ,656 1,6907
etmem
29. Isimde yaraticilik gostermek | ,641 652 1,7746
istemem
30. Islerimi daha yavas yaparim ,606 ,650 2,1084
31. [simi  yapmak  yerine | ,620 ,648 2,0491
digerleriyle sohbet ederim
32. Yapilan islerin  gereksiz | ,572 ,634 1,9668
oldugunu diisiiniirim
33. Pozisyonumu yikseltmede | ,514 ,503 2,1272
istekli degilim
I1. Miisteriye Kars1 Kayitsizhk (7 3,858 12,445 1,8340 861
madde)
19. Miisterinin/6grencinin islerini | ,634 ,643 1,7110
zorlastirim
20. Hizmeti  sebepsiz  yere | ,654 672 1,6604
geciktiririm
21. Isteksizce cevap veririm ,676 ,708 2,0188
22. Misterilere/6grencilere  sert | ,601 , 701 1,9783
cevap veririm
23. Takim ¢alismasina eslik etmem | ,536 ,563 1,7645
24.  Digerlerinin  dalkavukluk | ,541 ,486 1,8512
ettigini diislinliriim
26. Calisanlart  ve islerini | ,474 ,495 1,8540
kiiglimserim
I11. Yoneticiye Kars1 Kayitsizhik 3,084 9,949 1,9439 767
(6 madde)
1. Daha yiiksek sorumlukluk almak | ,398 457 1,8540
istemem
2. Yanit vermemek igin sinirli gibi | ,476 ,562 2,0173
davranirim
3. Yoneticimin isteklerini ertelerim | ,605 , 703 1,7905
4. Yoneticimi duymazdan gelirim ,578 ,667 1,9589
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7. Prosediirler hakkinda | ,478 ,558 2,0650
yoneticimle iletisim kurmam

8. Yoneticimle goz goze gelmekten | ,572 ,670 1,9855
kaginirim

IV. Etik Normlarina Kayitsizhk 2,386 7,697 1,8722 ,715
(5 madde)

14. Orgﬁt kaynaklarmi1 korumak | ,449 ,460 1,8598
i¢in ¢gabalamam

15. Orgiitten uzaklasmak igin rapor | ,523 ,635 1,7991
Ve izin alirim

16. Isyerinde yokmus gibi | ,647 ,605 1,8540
davranirim

17. Miisteri hizmetini | ,448 ,564 1,9668
sinirlandiririm

18.Genelde miisteri telefonlarint | ,459 ,440 1,8815
yanitlamam ve ofisime ¢agirmam

V. Orgiite Karsi Kayitsizhk (3 2,058 6,638 2,4152 547
madde)

11. Baz1 giinler kisisel islerimle | ,525 ,690 2,4364
ilgilenirim

12. 1simle ilgisiz programlara | ,322 489 2,6069
katilirim

13. Ei zamanimi bosa gecirerek | ,527 594 2,2023
kendime ayiririm

VI. Takim Arkadaslarina Karsi 1,622 5,234 2,3309 522
Kayitsizlik (3 madde)

5. Toplantilara zorunlu oldugu igin | ,488 532 2,6907
katilirim

6. Diistincemi ifade etmem ve sessiz | ,560 535 2,2240
kalirim

25. Diger calisanlarla samimi | ,577 ,587 2,0780

olmaktan kaginirim

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Déndiirme metodu: Varimax

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi: %.93.4;

Barttlet's Kiiresellik Testi i¢in Ki-Kare: 8343,747; s.d.:465; p<0.000;

Aciklanan toplam varyans: %.54,472; Olgegin taman igin giivenirlik katsay1s1:.856

Yanit kategorileri: 1:Kesinlikle katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle

katiliyorum

Yazinda orgiitsel kayitsizligin boyutlar1 dort ya da bes faktérden olugsmaktadir.

Ghaderi, Boroumand ve Hosseini (2015)’in yaptig1 aragtirmada, orgiitsel kayitsizlik bes

boyutlu incelenmekle birlikle, en yliksek faktor ortalamasi 2,359 ile ise kars1 kayitsizliktir.

Bunun nedenini, isgdrenlerin is giivencelerinin olmamas: ya da tehdit altinda olmasi

sonucuna baglamaktadir. Esfahani, Gborhani, Amiri ve Farokhi (2013)’nin yaptigi
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arastirmada ise, orgiitsel kaytsizlik dort boyuttan olugsmaktadir. Bizim arastirmamizda ise,
literatlirde yer alan faktorlerle uyumlu olarak, orgiitsel kayitsizligin bes boyuttan olustugu
arastirmada etik normlara kars1 kayitsizlik faktorii, dort boyuttan olustugu arastirmada ise
orgiite ve etik normlara kars1 kayitsizlik faktorleri eklenmistir.

Yapilan analizde ilk faktor, yedi maddeden olusmakta ve toplam varyansin
%12,5’ini olusturmaktadir. Bu faktdrde: islerimi ¢ok diizgiin yapmam (,707), Isimi ciddi bir
sekilde takip etmem (,656), Isimde yaraticilik gdstermek istemem (,652), Islerimi daha yavas
yaparmm (,650), Isimi yapmak yerine digerleriyle sohbet ederim (,648), Yapilan islerin
gereksiz oldugunu disiiniirim (,634), Pozisyonumu yiikseltmede istekli degilim (,503)
maddeleri toplanmaktadir. Bu faktorde, literatire de uygunluk gostererek ise karsi
kayitsizlik adi verilmistir. Faktorde agirligi olan maddeler arasinda, isini dogru bir sekilde
yapmama, igini ciddi olarak takip etmeme, yaraticilik gostermeme, is yavaslatma ve is
disindaki ¢evreyle ilgilenme yer almaktadir.

Ikinci faktdr, yedi maddeden olusmakta ve toplam varyansin %124 {inii
olusturmaktadir. Bu faktor i¢inde, Miisterinin/6grencinin iglerini zorlastirim (,643), Hizmeti
sebepsiz yere geciktiririm (,672), Isteksizce cevap veririm (,708), Miisterilere/6grencilere
sert cevap veririm (,701), Takim galismasina eslik etmem (,563), Digerlerinin dalkavukluk
ettigini distiniirim (,486), Calisanlar1 ve islerini kiigimserim (,495) maddeleri bir araya
gelmistir. Bu faktorii olusturan maddeler gz oniine alinarak miisteriye karsi kayitsizlik adi
verilmistir. Bu faktérde, takim arkadaslarina ve ise karsi kayitsizligr belirten maddeler

goriilmektedir. Bu maddelerin, diger maddelere gore daha diisiik yiike sahip olmasinin



97
nedeni, diger faktorlerle cakismasi sonucunda, faktor yiikii agirliginin fazla olan faktore
verilmesidir.

Ugiincii faktdr, alti maddeden olusmakta ve toplam varyansin %9,9’unu
olusturmaktadir. Bu faktor, Daha yiiksek sorumlukluk almak istemem (,457), Yanit
vermemek i¢in sinirli gibi davranirim (,562), Yoneticimin isteklerini ertelerim (,703),
Yoneticimi duymazdan gelirim (,667), Prosediirler hakkinda yoneticimle iletisim kurmam
(,558), Yoneticimle goz goze gelmekten kaginirim (,670) maddelerinden olusmaktadir. Bu
faktore, literatiir de gbéz Oniine alinarak yoneticiye karsi kayitsizlik adi verilmistir. Bu
faktoriin olugsmasinda en yiiksek agirliga sahip maddeler arasinda, yoneticinin isteklerini
erteleme, yoneticiden ¢ekinme, yoneticiyi duymazdan gelme yer almaktadir.

Dordiincii  faktér, bes maddeden olusup, toplam varyansin %7,7’sini
olusturmaktadir. Bu faktor icerisinde, Orgiit kaynaklarin1 korumak igin ¢abalamam (,460),
Orgiitten uzaklasmak igin rapor ve izin alirim (,635), Isyerinde yokmus gibi davranirim
(,605), Misteri hizmetini sinirlandiririm (,564), Genelde miisteri telefonlarini yanitlamam
ve ofisime ¢agirmam (,440) maddeler yer almaktadir. Faktor iginde, rapor alma, isyerinde
yokmus gibi davranma ve miisteri hizmetini sinirlandirma maddeleri agir basmaktadir.
Literatiirde yapilan ¢alismada, bu faktor icindeki maddeler orgiite kars1 kayitsizlik adi
altinda da toplanmaktadir. Ancak yapilan incelemeler sonrasinda bu faktér maddelerinin,
orgiitte isgorenin sergiledigi sapkin davraniglara benzerlik gosterdigi icin, etik normlara
kayitsizlik ad1 verilmistir.

Besinci faktor, {ic maddeden olugsmakta ve toplam varyansin %6,6’sin1

olusturmaktadir. Bu faktdr icinde, Bazi giinler kisisel islerimle ilgilenirim (,690), Isimle
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ilgisiz programlara katilirim (,489), Isi zamanimi1 bosa gecirerek kendime ayiririm (,594)
maddeleri bulunmaktadir. Faktor icinde en fazla agirlig1 olan madde mesai giinleri dahilinde
isgorenin is dis1 ugraslar1 olmasidir. Bu faktor igindeki maddeler goz 6niine alinarak, faktore
orgiite kars1 kayitsizlik adi verilmistir. Son olarak altinci faktér, iic maddeden olusmakta ve
toplam varyansin %5,2’sini karsilamaktadir. Bu faktérde, Toplantilara zorunlu oldugu icin
katilirnm (,532), Diistincemi ifade etmem ve sessiz kalirim (,535), Diger ¢alisanlarla samimi
olmaktan kaginirim (,587) maddeleri toplanmaktadir. Ayni1 zamanda, faktorii olusturan
maddeler g6z online alinarak, bu faktore takim arkadaslarina kars1 kayitsizlik adi verilmistir.
Burada en yiiksek agirligi olan madde, diger ¢alisanlarla samimi olmaktan kaginma olarak
gorilmiistiir.

Orgiitsel kayitsizlik dlgegini olusturan alt1 faktdr {izerinden bir degerlendirme
yapildiginda, kayitsizlik oranimnin diisiik oldugu goériilmektedir. Fard, Salarieh ve Noruzi
(2011) tarafindan yapilan arastirmada, faktor analizi sonuglarina gore kayitsizlik boyutlari
bes faktorden olusmaktadir. Bunlar; yoneticiye, orgiite, miisteriye, takim arkadagslarina ve
isine kars1 kayitsizliktir. Bizim arastirmamizda ise, bu faktorlerin yanina etik normlara karsi
kayitsizlik eklenmistir. Olgek maddelerinin faktér boyutlar1 altinda dagilimlar1 da bazi
boyutlarda benzerlik gosterirken bazilarinda farkliliklar gdstermektedir. Ise kars1 kayitsizlik
faktoriinii olusturan tiim maddeler, diger arastirmanin faktér boyutlarini olusturan
maddelerle benzerlik gostermektedir. Miisteriye karsi kayitsizlik faktoriinii olusturan dort
madde diger arastirmanin faktér boyutuyla ortiisiirken, takim ¢alismasina eslik etmeme ve
diger calisanlarin dalkavukluk yaptigin1 diistinme maddeleri eklenmistir. Yoneticiye karsi

kayitsizlik faktorii, tiim faktorleriyle diger arastirmayla benzerlik gdstermektedir. Orgiite
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kars1 kayitsizlik faktorii de, diger arastirmaya gore iic maddeyle benzesmektedir. Takim
arkadaslarina kars1 kayitsizlik faktorii, diger arastirmaya gore iic maddeyle benzesmektedir.
Etik normlara kayitsizlik faktorii ise, diger arastirmada olmayan fakat bizim arastirmamiz
sonucunda i¢erdigi maddeler gz oniine alinarak bu baslik altinda toplanmistir. Bu faktor
altinda toplanan maddeler, diger arastirmada orgiite ve miisteriye karsi kayitsizlik faktorleri
altinda toplanmistir. Bu maddeleerin etik normlara kayitsizlik faktorii altina girmesinin
sebepleri; katilimcilarin sorulart dogru bir sekilde anlayip, yorumlayamamasi, kiiltiirel
farkliliklar yer almaktadir.

Faktor analizi sonuglarina gore, orgiite karsi kayitsizlik (¥:2,4152) ve takim
arkadaslarina kars1 kayitsizligin (x:2,3309) diger faktorlere kiyasla, daha fazla oldugu
goriilmiistiir. Diger faktorlerin ortalamalarinin daha diisiik ¢cikmamasinin nedenleri arasinda,
katilimcilarin  samimi olarak cevap vermemesi ve degerlendirildiklerini sanmalari
diisiiniilmektedir. Faktor ortalamalari, beklenenin oldukca altinda olmakla birlikte orgiitte

kayitsizlik algisinin gizli kaldigi tahmin edilmektedir.

Soru3: Kayitsizlik davranis1 ¢aliganlarin demografik 6zeliklerine gore farklilik
gostermekte midir?

Kamu ve oOzel sektordeki calisanlarin kayitsizlik algilarinin, demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini tespit edebilmek igin t-testi ve

ANOVA’dan yararlanilmustir.



Tablo 5. Orgiitsel kayitsizlik boyutlariin calisanlarin cinsiyetine gore karsilastirilmasi
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Grup n Ort. [Std.SapmalF degeri| p-degeri | Farklilik
[se kars1 kayitsizlik A |[Erkek 366 |2,0214| ,834895 |15,25*| .000 A>B
B |Kadin 326 |1,7830| ,762191
Miisteriye karsi A |[Erkek 366 (1,9247| ,793362 |11,045* .001 A>B
kayitsizlik
B |Kadin 326 |1,7323| ,721234
Y Oneticiye karst A |[Erkek 366 |2,0346| ,761628 |11,24*| .001 A>B
kayitsizlik
B [Kadin 326 (1,8420| ,745936
Etik normlara kayitsizlik A  [Erkek 366 |1,9689| ,804244 |12,75*| .000 A>B
B |Kadin 326 |1,7638| ,693027
Orgiite kars1 kayitsizlik A |[Erkek 366 |2,5437| ,975687 |14,15*| .000 A>B
B |Kadin 326 |2,2710| ,924794
Takim arkadaslarina karsi| A [Erkek 366 (2,2769| ,882693 | 0,450* | .502 A>B
[kayitsizlik B [Kadmn 326 |2,2331| ,823281

Yanit kategorileri: 1:Kesinlikle katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle

katiliyorum; p<0,05*

Tablo 5’ de katilimeilarin kayitsizlik boyutlari ve cinsiyet arasinda bir fark olup

olmadigina bakilmistir. Bunun i¢in t-testi yapilmis ve sonuca gore altinci faktor disinda diger

faktorler ve cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Ayn1 zamanda, erkeklerde

goriilen kayitsizlik orani tim faktorler géz Oniine alindiginda, kadinlara kiyasla daha

yiiksektir. Bu durum, erkeklerin diisiincelerini daha samimi olarak dile getirmesi olarak

yorumlanabilir. Ayrica, erkeklerin is olanaklarinin daha fazla olmasindan ve kisilik

Ozelliklerinden dolay1 kadinlara kiyasla daha fazla vurdumduymazlik goriilmektedir.

Ikinci olarak, orgiitsel kayitsizligm olusmasma etki eden faktorlerin ‘yas

gruplarma’ gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin ANOVA yapilmistir.

Tablo 6’ da goriildiigii gibi,

arastirmaya katilanlarin yaslart dort gupta incelenmistir.
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Yapilan karsilastirma sonucunda, faktor boyutlar1 ve yas gruplarina gére anlamli farkliliklar

bulunmadig tespit edilmistir.

Tablo 6. Orgiitsel kayitsizlik boyutlarinin ¢alisanlarin yas gruplarina gore karsilastiriimasi

N | Ort. |Std.Sapm| F |p-degeri
a degeri
[se kars1 kayitsizlik 18-21yas | 14 |1,8469| ,801224
22-35yas | 275 |1,8722| ,787203 |2,3558| .071
36-50 yas | 282 [1,8744| ,797533
51 veiizeri| 95 [2,1113] ,913825
Miisteriye karsi kayitsizlik [18-21 yas | 14 |[1,8469| ,907780
22-35yas | 275 [1,8504| ,811176 |1,8471| .137
36-50 yag | 282 |1,7609| ,710666
51 velizeri| 95 [1,9669| ,763489
Y Oneticiye karsi kayitsizlik |18-21 yas | 14 (2,0238]1,027105
22-35yas | 275 |1,9491| ,803754 |0,1126| .953
36-50 yas | 282 [1,9303| ,753575
51 veiizeri| 95 [1,9667| ,621521
Etik normlara kayitsizlik 18-21 yas 14 |(1,8428| ,684683
22-35yas | 275 (1,8487| ,795303 [0,9476| .417
36-50 yag | 282 |1,8518| ,722008
51 veiizeri| 95 |[1,9916| ,760132
Orgiite kars kayitsizlik 18-21yas | 14 |2,6190| ,923179
22-35yas | 275 [2,4873| ,994785 [2,4352| .064
36-50 yas | 282 [2,3002| ,934641
51 velizeri| 95 |2,5158| ,918381
Takim arkadaslarina kars1  |18-21yas | 14 |2,4286|1,024725 352
kayitsizlik 22-35 yas | 275 |2,3030| ,897579 |1,0906
36-50 yas | 282 [2,1903| ,797654
51 veiizeri| 95 [2,2982| ,890552

Yanit kategorileri: 1:Kesinlikle katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle

katiliyorum

Ugiincii olarak, drgiitsel kayitsizlik ve egitim diizeyi arasinda anlaml bir fark
olup olmadigina bakilmak istenmis ve ANOVA yapilmistir. Arastirmaya katilanlarin egitim

diizeyleri dort grupta toplanmistir. Tablo 7°de goriildligii lizere yapilan analiz sonucunda;
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ise, miisteriye ve etik normlara kayitsizlik ve egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik
varken, diger faktdrler arasinda bir fark olusmamistir. Ise karsi kayitsizlik, en fazla

ilkdgretim mezunlar1 tarafindan sergilenitken, en az lise mezunlar1 tarafindan

sergilenmektedir. Miisteriye karsi kayitsizlik, lise ve Onlisans-lisans mezunlarinin

davraniglarinda goriilmektedir. Etik normlara kayitsizlik ise, en fazla ilkogretim

mezunlarinda goriiliirken, onu lise ve onlisans+ lisans mezunlar takip etmektedir.

Tablo 7. Orgiitsel kayitsizlik boyutlarmin ¢alisanlarin  egitim diizeylerine gore

karsilastirilmasi
Gru N | Ort. (Std.Sapm| F |p-degeri|Farklilik
p a degeri
[se kars1 kayitsizlik A ilkégretim 58 (2,1699| ,899718
B |Lise 198 |1,9553| ,870847 B<C
C |Onlisans +| 376 [1,8689| ,762111 |3,266*| .021
lisans
D |Lisanststii| 60 |1,7571| ,751477
Miisteriye karsi kayitsizik | A |lIkogretim | 58 |2,0246| ,753147
B |Lise 198 |1,9589| ,835637 D<A
C |Onlisans +| 376 [1,7602| ,729777 |4,806*| .003 B<A
lisans C<A
D |Lisansiistii| 60 |1,7000| ,679644
Y oneticiye kars1 kayitsizlik | A [llkogretim | 58 |[2,0919| ,784333
B |Lise 198 |1,9941| ,790949 [1,639*| .179
C (Onlisans +| 376 [1,8914] ,730264
lisans
D |Lisansiistii| 60 |1,9639| ,800830
Etik normlara kayitsizlik A ilké’)gretim 58 (2,1241| ,843408 B<A
B |Lise 198 |1,9717| ,695459 C<A
C |Onlisans +| 376 |1,7984( , 756763 |4,927*| .002 D<A
lisans
D |Lisansiistii| 60 |1,7633| ,827896
Orgiite kars1 kayitsizlik A |illkogretim | 58 [2,4770| ,979541
B |Lise 198 |2,4579| ,989038
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C |Onlisans +| 376 [2,3954( ,947350 |0,388*| .761
lisans
D [Lisansiistii| 60 |2,3389| ,949758
Takim arkadaslarina karsi A Ilkégretim 2,3046| ,963838
kayitsizlik B |Lise 2,2609| ,886593
C |Onlisans + 2,2606| ,837300 (0,2859| .836
lisans *
D |Lisanststi 2,1667| ,755395

Yanit kategorileri: 1:Kesinlikle katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle
katiliyorum; *p<0,05

Dordiincii olarak, orgiitsel kayitsizligin olusmasina etki eden faktorlerin gelir
diizeylerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek icin ANOVA yapilmistir.
Arastirmaya katilanlarin gelir diizeyleri bes gupta incelenmistir. Tablo 8 de yapilan
karsilastirma sonucunda, gelir diizeylerine gore kayitsizlik davranisi arasinda anlamli
farkliliklar bulunmadigi tespit edilmistir.

Tablo 8. Orgiitsel kayitsizlik boyutlarinin ¢alisanlarin gelir diizeylerine gore karsilastirilmasi

N | Ort. |Std.Sapm| F |p-degeri
a degeri
[se kars1 kayitsizlik 1300 ve alt1 54 (1,8730| ,911429
1301-2000 176 |1,9375| ,846692
2001-3000 294 (1,8979| ,781570 | 0,329 .859
3001-4000 119 |1,9496| ,793564
5001 ve tizeri| 49 [1,8163| ,782461
Miisteriye kars1 kayitsizlik|1300 ve alt1 54 [1,9524| ,983499
1301-2000 176 |1,8912( ,804650
2001-3000 294 1(1,8260| ,730249 | 1,396 234
3001-4000 119 |1,7923| ,713740
5001 ve tizeri| 49 [1,6472| ,661182
Y Oneticiye karst 1300 ve alt1 54 12,0339 ,944686
kayitsizlik 1301-2000 176 |1,9129| ,786585 .393
2001-3000 294 |1,9909| ,729747 | 1,027
3001-4000 119 |1,8781| ,697621
5001 ve tizeri| 49 |[1,8333| ,757677
Etik normlara kayitsizlik {1300 ve alt1 54 {2,0481| ,896900
1301-2000 176 |1,9261| ,812051
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2001-3000 294 [1,8660| ,812051 | 1,929 104
3001-4000 119 |1,8050( ,758438
5001 ve tizeri| 49 [1,6857| ,831665
Orgiite kars1 kayitsizlik {1300 ve alt1 54 12,5000] ,942253
1301-2000 176 |2,500(1,040147
0 1,128 342
2001-3000 294 (2,4138| ,947594
3001-4000 119 |2,3305| ,895159
5001 ve tizeri| 49 (2,2313| ,913388
Takim arkadaslarina kars1 (1300 ve alt1 54 12,3086(1,096692
kayitsizlik 1301-2000 176 |2,2860| ,946656
2001-3000 294 (2,2676| ,833631 | ,556 695
3001-4000 119 |2,2241| , 727596
5001 ve tizeri| 49 (2,1020| ,590057

Yanit kategorileri: 1:Kesinlikle katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle

katiliyorum

Soru4: Kamu ve oOzel sektor calisanlarinin kayitsizlik davranisi farklilik

gostermekte midir?

Kayitsizlik davranisi ve sektorler arasinda fark olup olmadigina bakilmak

istenmis ve ANOVA uygulanmistir. Tablo 9’da yapilan analiz sonucunda, kamu ve 6zel

sektor calisanlart ve kayitsizlik diizeyleri arasinda bir faktor disinda anlamli bir farklilik

goriilmemistir.

Tablo 9. Orgiitsel kayitsizlik boyutlarmin kamu ve 6zel sektdre gore karsilastirilmasi

Grup N Ort. |Std.Sapma] F | p-degeri | Farklilik
degeri
[se kars1 kayitsizlik A |[Kamu 347 (1,9308| ,786621 | ,498 481
B |Ozel 345 |1,8874| ,832835
Miisteriye kars1 kayitsizlik A [Kamu 347 (1,8357| ,722505 | ,003 .953
B [Ozel 345 |1,8323| ,807959
Yoneticiye karsi kayitsizlik | A |[Kamu 347 |2,0010( ,734177 | 3,944 .047 B<A
B [Ozel 345 |1,8865| ,781681
Etik normlara kayitsizlik A [Kamu 347 |1,8749| ,750129 | ,009 .926
B [Ozel 345 |1,8696| ,771457
Orgiite kars1 kayitsizlik A [Kamu 347 12,3650| ,925251 | 1,901 | .168
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B |Ozel 345 (2,4657| ,994591
Takim arkadaglarina kars1 A [Kamu 347 |2,2392| ,822438 | 277 599
kayitsizlik B |Ozel 345 |2,2734| ,887186

Yanit kategorileri: 1:Kesinlikle katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Kararsizim, 4:Katiliyorum, 5:Kesinlikle

katiliyorum

Kamu ve 6zel sektor arasinda anlamli bir farklilik gosteren faktor, yoneticiye
kars1 kayitsizlik faktoriidiir. Bu durumun, kamu ve 6zel sektorde izlenen liderlik tarzlartyla
ilgili olmakla birlikte, Orgiit kiiltiiriiniin etkisiyle var olan farklilik normal olarak
goriilmiistiir. Bunun yaninda, orglite ve takim arkadaglarina karsi kayitsizlik ortalamalari
0zel sektorde kamuyla kiyaslandiginda daha fazla olurken, ise, miisteriye, yoneticiye ve etik
normlara kayitsizlik kamuda daha fazladir. Bunun sebebi ise, 6zel sektorde bireyselligin 6n
plana ¢ikmasi sonucunda takim c¢alismasinin geri plana aktarilmasi olarak goriilebilir. Ayni
zamanda, kamu da var olan 6rgiit kosullarinin ve standartlarinin 6zel sektérde var olmamasi,
calisanlar orgiite karsi kayitsiz kalmaya itebilmektedir. Kamuda is giivencesi yliksek olmasi
sebebiyle ise kars1 kayitsizligi, verilen hizmetin halka yonelik olmasi, iyi hizmet alamamanin
halk nezdinde pek sikayet konusu edilmemesi miisteriye karst kayitsizligi, kamuda genelde
is yapanin da yapmayanin da bir tutulmasi yonetime karsi kayitsizligin temel nedenleri
arasinda yer almaktadir. Etik normlara karsi kayitsizligin kamuda daha yiiksek olma
sebepleri arasinda, calisanlara toleransin daha yiiksek olmasi ve bu davranisi gosterenlere

cezai islem uygulanmamasi yer almaktadir.
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SONUC VE ONERILER

Kayitsizlik, psikoloji, sosyoloji, ekonomi, felsefe gibi pek cok alanda incelenen
bir konu olmaktadir. Yonetim alaninda kayitsizlik, orgiit atmosferini kirleten bir fenomen
olarak adlandirilmaktadir. Orgiitsel kayitsizlik, calisanlarm ise, orgiite, miisterilere,
yoneticilere, takim arkadaslarina ve etik normlara karsi sergilenen bir davranistir. Bu
davranis, yalnizca bir duruma veya olaya karsi olmayip genel olarak takinilan bir tavir olarak
goriilmektedir. Kayitsiz iggoren, orglitte is yapma istegine sahip olmadan, yalnizca maddi
unsurlardan dolay1 isine devam etmektedir. Kayitsizlik, oOrgiitte belirtilerini acgik¢a
gostermesine ragmen, arastirmacilar tarafindan bu konu goz ardi edilmektedir. Bunun
nedeni, kayitsiz davraniglarin 6lgiimlerinin pek miimkiin olmamasi ve dogrudan bir maliyet
olarak goriilmemesidir. Halbuki, isgorenlerde kayitsizlik yansimalari hem bireysel hem de
orgiitsel boyutta kolaylikla goriilebilmektedir. Bu yansimalar, orgiitsel amaglar1 yerine
getirmede isteksizlik, diisiik performans ve ¢aba, kayip zaman, verimsizlik, sorumluluk
almaktan geri durma, yaraticilik ve yenilige diislik katki gibi iggdérenin kendini ¢ekmesi
durumu seklinde olabilmektedir.

Bu calismada, kamu ve 6zel sektorde gorev yapan kisilerin kayitsizlik diizeyleri
Olclilmek istenmistir. Arastirma sonuclarina gore, kamu ve 0Ozel sektdr c¢alisanlarinin
kayitsizlik diizeyleri diisiiktiir. Orgiitsel kayitsizlikla ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde,
(Ghaderi, Boroumand ve Hosseini, 2015; Esfahani, Salehi ve Esfahani, 2015) kayitsizlik

diizeylerinde olan diisiikliik dikkat cekmektedir.
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Kayitsizlik faktorlerinin karsilastirmasinda, bir faktor disinda anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmiistir. Kayitsizlik ve sektorler arasinda anlamli bir fark olusturan
tek faktor, “yoneticiye kars1 kayitsizlik” faktoriidiir. Aym1 zamanda, kamuda kayitsizlik
diizeyi 6zel sektore kiyasla daha yiiksektir. Bu durum; kamuda yonetim tarzlar1 yonetime
giivensizlik, ¢atisma ve problem ¢ézmede yOneticinin yetersiz kalmasi, liyakat esasindan
cok siyasi tercihlerin gorevlendirme, atama ve ise alimlarda dikkate alinmasi, ayrimcilik
yapilmas1 gibi nedenlere baglanabilir. Kamuda is glivencesinin yiiksek olmasi da yonetime
kars1 kayitsizlik nedeni olabilir.

Arastirmada kayitsizlik diizeyinin demografik o6zelliklere gore farklilagip
farklilagsmadig1 da belirlenmeye c¢alisilmistir. Arastirma sonucuna gore, yas, kidem, gelir
diizeyine gore bir farklilik goriilmezken cinsiyet ve egitim diizeyine gore farklilik
bulgulanmistir. Cinsiyette erkeklerin kayitsizlik diizeyleri kadinlara kiyasla goreceli olarak
daha fazladir. Bu durumu, erkeklerin isttihdam olanaklarinin daha fazla olmasi, is bulma
siireclerinin daha kisa ge¢mesinin yaninda kadinlarin istthdam olanaklarinin daha kisith
olmasi, iglerini daha fazla ciddiye alip, siki tutarak c¢alismasi etkilemektedir. Yas ve
kayitsizlik arasinda anlamli bir fark olmamaktadir. Egitim diizeyi ve kayitsizlik arasinda bazi
faktorlerde anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu faktorler, ise, miisteriye ve etik
normlara karsi kayitsizlik olurken, genel kayitsizlik diizeyinin, ilkdgretim ve lise
mezunlarinda daha fazla oldugu goriilmiistiir. Bu durum, iggorenlerde egitim diizeyi arttikca,
kayitsizligin azalmaya basladig seklinde yorumlanabilmektedir. Ayni1 zamanda, bilingli ve
bilgili isgoérenlerin biat kiiltiiriinli esas alan yOnetimi ve Orgiitii benimsemedigi de

sOylenebilmektedir. Son olarak kayitsizligin olusmasina etki eden faktorlerle gelir diizeyleri
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arasindaki iliski incelenmis ve anlamli bir fark goriilmemistir. Bu durum, kayitsizlik
davraniginin maddi unsurlara gore farklilik gostermedigi, yiiksek ve diisiik licret alan
calisanlarin kayitsizlik algilarinin degismedigi seklinde yorumlanabilir.

Yapilan arastirmalar ve bu arastirmada gostermektedir ki, orgiitsel kayitsizligin
orgiit boyutunda tek degisken olarak orgiitte varligi s6z konusu olmasa da, baska bir
degiskenle iliskilendirildiginde kayitsizlik varligi daha net bir bicimde goriilmektedir. Bu
ylzden, orgiitlerde kayitsizlik diizeyinin daha yiiksek oldugu tahmin edilmekte ancak
calisanlarin bu durumu c¢esitli sebeplerle dile getirmedikleri diisiiniilmektedir. Bunun
sebepler arasinda, katilimcilarin samimi yanitlar vermemeleri, Soruyu veya cevabi dogru bir
sekilde anlayamamalari, ankete dnyargiyla yaklasmalar1 ve Kendilerinin degerlendirildigini
diistinmeleri yer alabilmektedir. Ayn1 zamanda, katilimcilar kendi ihtiyag¢larini ve isteklerini
g0z Oniine alarak anketi cevaplamak yerine, olmasi1 gereken cevab1 vermek ya da aksi bir
diisiinceye sahip olsa da bu diisiinceyi belirtmemeyi tercih etmektedirler. Bunun sebebi,
calisanlarin 6rgiite uyum saglama ve dislanmama istegi olabilmektedir. Ayni1 zamanda, Tiirk
kiltliriiniin getirdigi baz1 6zelliklerden dolayr isgorenler, orgiit hakkinda olumsuz bir
diisiinceye sahip olsa da bunu dile getirmemeyi istemektedirler. Isgorenler iizerinde kurulan
bu baski ve korku kiiltiirti, 15 kaybetme korkusunu diger tiim unsurlardan siyirarak 6n plana
cikarmaktadir. Giicii 6n plana ¢ikaran bu sistemde, isgorenler basariy1 ya da basarisizlig
Onemsemeden, diizeni bozacak harekette bulunmamayi esas almaktadir. Tiim bu
sebeplerden dolay1 kayitsizlik, hayatin icinde var oldugu gibi orgiitlerde de var olmaktadir.

Ancak bu durumu ortaya ¢ikarmak i¢in daha farkli yollar izlenmelidir.
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Kayitsizlik diizeyi diisiik ¢ikmasina ragmen, yazinda yapilan arastirmalarda da

kayitsizligin orgiitte var oldugu diisiiniilerek cesitli oneriler sunulmustur. Bu baglamda,

arastirma sonucuna gore sunulan oneriler yazindan da yararlanilarak yapilmistir. Orgiitsel

kayitsizlikla miicadele i¢in yapilan oneriler sunlardir (Keefe, 2006: 14-15; Keser, Yilmaz

ve Yiriir, 2012: 563; Raeichi, 2010)

Orgiitte amaglar ve vizyon agik¢a belirlenmeli: Her organizasyonda, amaglar ve
hedefleri agikc¢a belirlemek basarinin temelini olusturmaktadir. Acikca belirlenen bir
vizyon olmadigi takdirde isgdrenler i¢in ¢abalamanin bir anlama kalmamaktadir.
Organizasyonlarin kesin olarak basar1 saglamaya c¢alismasi kadar isgorenlerin de
temel amaglarini bilme haklar1 bulunmaktadir. Benzer sekilde yoneticiler, tiim
isgorenleriyle calisirken, geliskileri en aza indirmeli ve bu sayede isgorenlerde
kayitsizlik davraniglari daha az goriilmektedir.

Calisanlara bilgi verilmeli: Kriz durumlarinda gérev dagilimi yapmak ve gereken
planlar1 olusturmak kolay olmamaktadir. Bu siiregte yoneticiler, isgorenlere is akisi
ve is tanimiyla ilgili bilgi vermeyi unuttugu takdirde orgiitte problemler meydana
gelebilmektedir. Is tanimlarini bilmeyen isgdrenler, drgiitle olan baglantisini ve orgiit
amaglart dogrultusunda yol izlemeyi birakabilmektedir. Yoneticilerle isgorenler
arasinda iletisimin olmamasi veya ¢ok az olmasi iletisimsizlik problemini
olusturabilmektedir. Yoneticiler, isgorenlerde bilgi akisini saglayarak meydana
gelebilecek hayal kirikligit ve karisikliktan kaginmis olabilmektedirler. Ayni

zamanda kayitsizliga neden olan temel iki faktorden de kaginmis olmaktadirlar.
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Motivasyon artirici ortam saglanmali: Yonetici, isgorenleri kayitsizliktan korumak
istiyorsa, onlar1 mevcut yetenekleriyle donatmali ve isgérenlerin daha yliksek
performans gostermesi i¢in onlarin isteklerine kulak vermeli, isgorenlerin hak
ettikleri takdir ve dvgiiyle motivasyonlar1 arttirilmalidir. isgérenlerin, takdir edilme
ihtiyaglarinin baz1 durumlarda finansal araglarla saglanamayacagi diistiniilmektedir.
Yoneticinin farkindalik duvarini gérmesi ve bu durumu isgoérenlerine hissettirmesi
gerekmektedir. Bu durum, gecmiste yaptigi isi ornek gosterme ya da yaptigi isi takdir
ederek saglanabilmektedir. Eger maddi bir sekilde o&diillendirme politikasi
uygulanmak isteniyorsa, zam, prim gibi araglar tiim caligsanlara adil bir sekilde
uygulanmalidir. Normal iggorenlerden daha fazla ¢aba sarf eden, orgiit i¢in yarar
saglayan bir iggdren bunun karsiligin1 orgiitten almalidir.

Calisanlara yetki verilmeli: Isgdrenleri yetkilendirme konusu &zellikle yetki devrinin
onemini bir kez daha gostermektedir. Isgdrenler, organizasyonlarin sahibiymis gibi
davranmakta ve bu sekilde hissetmektedirler. Bu durum her isgorenin, kiigiik
girisimciler olarak diisliniilmesini ve organizasyon da islerin daha kolay bir sekilde
yiirliyecegini isaret etmektedir. Yetkilendirme, adaletli bir sekilde ve hakkaniyetle
yapildiginda yetki alan iggdrenin, ihtiyaci oldugunda her soruna nasil ¢dziim
bulacagi, neyi yapmasi ve yapmamasi gerektigini bilmesi, organizasyon basarisi igin
onemlidir. Yetkilendirilen iggdren, kendisini 6rgiit iginde degerli olarak gérmekte ve
bu durum iggorenin Orgiite karst baghiligini arttirabilmekte ve orgiitsel kayitsizligi

azaltabilmektedir.
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Aktif bir kariyer planlamasinin yapilmasi: Isgérenin icsel olarak kendini rgiitten
cekmesine engel olabilmektedir. Diger bir ifadeyle isgoren, kayitsizlik davranigi
sergilemese de is yagsaminda zaman gectikce rekabet duygusu azalabilmekte ve
yaptig1 islerde rutinlik gosterebilmektedir. Bu davranislar sonrasinda, orgiitten
beklentileri azalabilmekte ve oOrgiite bu oranda sagladig: katkilar da eskisi kadar
olmayabilir. Bu siirecin sonunda isgorenleri bu noktaya getirmemek adina, isletme
icerisinde isgdrenin calisma siiresi ne olursa olsun, aktif bir kariyer planinin
bulunmasi orgiite olan ilgisini ve bagliligmi arttirabilmektedir. Ayni zamanda
isgoreni umutsuzluk, kayitsizlik, i¢sel olarak isinden ayrilma durumlarina da
yonlendirmemektedir.

Islerine verdikleri Onemi diger organizasyonlarla kiyaslama: Bu durumda,
organizasyondaki her isin oOrgiit icin 6nemli oldugu duygusunu uyandirmak
gerekmektedir. Ust yonetimden insan kayaklarina drgiitte ki tiim boliimler drgiitsel
amaglar1 yerine getirmek icin ¢aba sarf etmektedir. Orgiitte hi¢bir isgoren kendini
degersiz olarak gormemeli ve Orglitte gorevini yerine getirirken yarattigi katma
degerin farkina varmali bunun sonucunda mutluluk ve memnuniyet duygusunu
hissetmelidir.

Performans degerlemesi: Orgiitte en fazla ¢aba sarf eden isgorenden, en az fayda
saglayan isgdreni tespit etmek agisindan performans degerlemesi son derece 6nemli
bir aragtir. Performans degerlemesi, orgiitte adaletli bir bicimde uygulandiginda
isgorenlerin kendini gelistirmeleri ve degistirmeleri i¢in fayda saglamaktadir. Ancak

baz1 durumlarda yoneticilerin iggorenler {izerinde bu durumu tehdit unsuru olarak
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kullanmasi, isgorenlerin fayda saglayamamasinin yaninda, orgiite karsit tutum ve
tavirlarinda degisimler meydana gelebilmektedir.

Isgorene uygun olarak orgiit ortamimi olusturmak: Bu noktada amag isgdrenin,
mevcut performansini arttirmaya yodnelik orgiit ortammin iyilestirmektir. Is
doyumunu saglamak i¢in, dikkat ¢ekici ve psikolojik olarak dinginlik saglayan
renkler kullanilmaktadir. Yapilan ¢alismalarda, dogru renk kullaniminin verimliligi
arttirdigini ve yorgunluk hissini azalttig1 goriilmektedir.

Isgorenin bilgi ve becerisini arttirmak: Ogrenen organizasyonlarda rgiit icin daima
en iyisi istenmektedir. Bu baglamda, 6grenilen bilgi ve becerilerin 6gretilme amaci
giidiilmektedir. Orgiitte yapilacak isle dogru orantili olarak, isin yapilisini
kolaylastirmak hem iist diizey yoneticilerin hem de isgorenlerin elindedir. Ogrenen
organizasyonlarda temel amag, daha fazla gii¢ ve hareket hizi elde etmektir.
Degisime ve gelisime siirekli acik olmakta ve daha yeniyi ortaya koyma egilimi
bulunmaktadir. Yaraticilik ve yenilik¢ilik anlayisinin hakim oldugu bu orgiitte,
isgorenler Orgiitte ileriye yonelmenin temel unsuru olarak goriilmektedir. Bu tarz
orgiitlerde orgilitsel 6grenme prosediirleri olusturulup, orgiit kiiltiirii bu yonde
gelistirilmeye calisilmaktadir. Ayn1 zamanda iggorenlerin egitimi, 6rgiit i¢in maliyet
unsuru goriilmemekte, orgiite uzun vadede geri doniis saglayacagi bir deger olarak
goriilmektedir.

fletisim gereklerinin uyumunu saglamak: Isgérenlerin sahip oldugu bilgi ve beceri
onemli olmakla birlikte, orgiit i¢in 6énemli olan pozisyonlara uygun olan yetenegin

secim asamasidir. Orgiitler bunun igin testler, 5lgme ve degerlendirme, analizlerle
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isgorenlerin yeteneklerini anlamaya ¢alismaktadir. Ise uygun olan isgdrenin se¢imi
diger unsurlarindan daha fazla 6nemli olmaktadir.

o lsgorenlerin kararlara katilmasi: Kayitsizlikla miicadele yontemlerinden biri de
isgorenlerin sahip olduklar1 yetki ve sorumluluklari kullanabilmesidir. isgérenler,
orgiitsel hedefleri gergeklestirmek icin isbirligi ve katilim saglamaktadir. Karar
verme, belirsizlik ve risk altinda Ki yoneticiler ve isgorenler igin olduk¢a zor bir
durumdur. Kararlara katilma durumunun da zorlugu diisiiniildiigiinde, isgorenlerin

bu yonde hareket etmelerini saglayacak motivasyonel araglar kullanilmaktadir.

Sonug itibariyle orgiitsel kayitsizlik, calisanlarin Orgiitte maddi ve maddi
olmayan faktorlerle tatmin edilememesi sonucunda ortaya c¢ikan orgiitsel bir sonuctur.
Kayitsizlikta orgiite direkt zarar verme amaci giidiilmese de, amaglara hizmet etmede aktif
olmak yerine kendi belirledigi kosullar igerisinde is yasamini siirdiirme séz konusudur.
Kayitsizlik diizeyinin diisiik ¢ikmasi, bdyle bir sorun olmadig1 anlamina gelmemektedir. Bu
nedenle, kayitsizligin dolayli maliyetine dikkat ¢cekmek gerektigi bu calismanin 6nemli
ciktist olarak goriilebilmektedir. Akademik calismalarda, verimlilik, performans, yaraticilik,
yenilik, motivasyon, is tatmini gibi degiskenlerle iliskili arastirmalar yapilmasi konuya
dikkat ¢ekmek acisindan Onerilebilir. Ayrica kayitsizlik ilizerine yapilan ¢aligmalarda,
kayitsizlik diizeyi diisiik ¢gikmakla beraber arastirmacilar orgiitsel kayitsizligin var olan bir
sorun oldugunu ileri siirdiirmektedirler (Ghaderi, Boroumand ve Hosseini, 2015; Soltani,
Hami ve Shojaei, 2015). Biz de ayn1 sekilde orgiitsel kayitsizligin var oldugunu fakat kisilere

soruldugunda bu durumu kabul etmedikleri i¢in diisik c¢ikan bir olgu oldugunu
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diisiinmekteyiz. Insanlarin “sosyal begenilirlik” anlayisiyla kendilerini olumlama ¢abasi
icinde olduklar1 sdylenebilir. Bireylerin kendileri hakkindaki sorulara verdikleri yanitlarin,
sorularin igerigi disindaki bazi degiskenlerce etkilendigi bilinmektedir. Bunlar i¢inden,
bireylerin kendilerini begenilen ya da istenen ozelliklere sahip gosterme egilimi olarak
tanimlanan “’sosyal begenilirlik etkisi” 6lgmenin gegerliligini tehdit eden bir sorun olarak
goriilmektedir (Kogar ve Gelbal, 2015: 137). Bu nedenle orgiitsel kayitsizlik 360°
Olctilmelidir. Baska bir deyisle, kisinin kendisine, yoneticisine, meslektaslarina, astlarina ve
misterilerine yoOnelik olarak gelistirilen Olgekler daha objektif bir Olglim saglayabilir.
Akademik Onerilerimizden biri de, Orgiitsel kayitsizligin 360° Olgecek Olgekler

gelistirilmesidir.
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