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ONSOZ

Isyeri arkadasliklar;, ayn1 c¢alisma ortaminda bulunan bireylerin karsilikli
etkilesim ve giiven duygusuyla baslayan ve gelisen 6nemli bir iligki tiirtidiir. Bireyler
igyeri arkadasliklar1 sayesinde yaptiklar1 gérevleri konusunda dayanigsma ig¢inde olarak
birbirlerine destek olmaktadirlar. Isyeri arkadasliklar érgiitlerde birgok olumlu etkiye
sahiptir ve bireyler bu arkadasliklarini is diginda da devam ettirme egilimindedirler.
Orgiitsel politikalar, isletmelerde, bu politikalara basvuranlarin ve bunlara taniklik
eden calisanlarin siirekli olarak deneyimledikleri ve hissettikleri bir gergekliktir.
Orgiitler amaglarina ulasmak igin politikalar iiretirken, calisanlar da kisisel amaglarini
elde etmek icin 6rgiitiin onaylamadig1 politik davranislara yonelirler. Orgiitsel politika
algist ise, kigisel farkliliklara bagli olarak, 6znellik tagiyan bir olgudur ve orgiit
icerisinde alg1 ve gerceklik arasinda tek tip bir bakis agis1 miimkiin degildir. Bu ylizden
goniilliiliik esasina ve giivene dayali isyeri arkadagliklari, calisanlarin yiiriittigii veya
maruz kaldig1 bu orgiitsel politikalardan, birgok yonde etkilenmektedir. Bu noktadan
yola cikarak, bu tez caligmasinin amaci, ¢alisanlarin sahip oldugu orgiitsel politika
algisinin igyeri arkadaslig1 algisini nasil etkiledigini belirlemek ve igyeri arkadasliginin
bireysel sonuglar kapsaminda ise baglilik, isyeri nezaketsizligi, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisini tespit edebilmektir. Bu tez, ele aldig1 caligma konusu
acisindan Tirk yazininda, orgiitsel psikoloji ve davranig alanlarinda, orgiitsel
politikalar ve daha 6nceden tizerinde ¢ok calisilmamis olan isyeri arkadasliklari
konusundaki eksikligin giderilmesi ve ileride igyeri arkadagliklariyla ilgili aragtirma

yapacaklara bir destek olmasi agisindan 6nem tagimaktadir.
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GIRIS

Bireyler ne yalniz baglarina yasayabilirler ne de yalniz baslarina ¢alisabilirler.
Calisanlar orgiitte ihtiyaclarin1 gidermek, yiiksek kalitede is elde etmek ve 6grenmek
icin karmasik iligkiler gelistirirler. Calisanlar is ortamlarinda siklikla isle ilgili
hedeflerine ulagsmak i¢in yardim alma ihtiya¢ duyarlar. Yardim alabilmek ise is
ortamlarinda is arkadaslariyla gelistirilen iyi iletisime ve arkadasliklara baghdir.
Calisanlarin biligsel ve duygusal durumlarina dogrudan etkide bulunan isyeri
arkadasliklari, insana 6zgii 6nemli bir 6zelliktir ve kisilerin tavir ve davranislarina
onemli dlgiide etkide bulunur. Isyeri arkadasliklar siradan arkadaslhiklardan farklidir
ve c¢alisanlarin birbirleri arasinda degerlerini, Ozverilerini ve ilgi alanlarini
paylastiklari, karsilikli gliven iizerine kurulu igten bir iligki tiiriidiir (Gao ve Wang,
2014: 282; DeVany, 3003: 24; Song, 2006: 47; Dickie, 2009: 128-132; Kiesel, 2011:
6-9). Ote yandan, isyerlerinde calisanlarin gérevlerini belirleme ve meslektaslarini
secme Ozgiirligii yoktur. Calisanlar gorevlerini yerine getirmek ve igyeri verimliligini
elde etmek icin meslektaslariyla is birligi i¢inde ¢aligmak zorundadir. Is birligi i¢inde
calisilan oOrgiitlerde isyeri arkadasliklari, calisanlarin birbirleri arasinda arkadasliklar
baslatmalarinda, gelistirmelerinde ve siirdiirmelerinde 6zgiir olduklar: ve karsilikli ilgi
ve ¢ikar konularinda goniilliiliik esasina dayali benzersiz karsilikli etkilesimlerdir. (Liu

vd., 2013: 568; Kokkonen, 2015:287; Asgharian vd., 2013:18).

Orgiitte caliganlar gdrevlerini yerine getirirken iletisim igindedirler. Bu
iletisimle birlikte birbirlerine yardimci olurlar ve tecriibelerini aktarirlar. Bu sayede
aralarinda yakinlasma ve arkadashklar dogar. Oz olarak, iyi ya da kotii, isyeri
arkadasliklar1 6rglitleme siirecinin 6nemli bir pargasidir (Sias ve Cahill, 1998:274). Bu
yiizden igyeri arkadasliklar1 ve 6rgiitsel politikalar drgiitlerde yogun olarak goriilen ve
birbirlerine etkisi olan iki 6nemli durumdur. Ornek olarak, isyerlerinin en temel
ozelligi icinde gelisen karmasik sosyal iliskilerdir ve igyerlerinde sosyal iliskiler
gelistiren caligsanlar is hakkinda konusuyoruz dediklerinde, ger¢ekte ¢cogunlukla diger
is arkadaslar1 ve yaptiklari isler hakkinda konugmaktadirlar. Bunlar da arkadasliklarin



gelismesini destekleyen veya ayak oyunlari, catigsmalar, dedikoduya yol agan,
isyerindeki bir grup insani isaret eden kinaye konugsmalardir (Haggard vd., 2011:27).
Ayrica, igyerleri, zayiflayan akrabalik ve sosyal baglar ve biiyiik kentlerdeki komsuluk
iliskilerinin azalmasi nedeniyle arkadasliklarin olusmasinda en ideal ortam olmustur
(Asgharian vd., 2013:17). Giiniimiizde insanlar calisma hayati sebebiyle is
ortamlarinda is arkadaslar1 olarak bir arada bulunmaktadir ve bir arada calisma,
mesleki glicliiklerin asilmasinda, basar1 ve basarisizliklarla karsilasildiginda birbirleri
arasinda yakin baglarin kurulmasina ve duygusal iligkilerin olusmasinda etkilidir.
Isyerleri benzer sosyo-ekonomik ve egitim durumu, benzer degerler ve arzulari olan
insanlarin bir araya geldigi ideal ortamlardir. Ayni1 zamanda igyerleri isyeri

arkadasliklarinin gelisme firsatini barindirir (Eyler ve Baridon, 1992:59).

Bunlara ek olarak, calisanlarin 6rgiit i¢erisinde iyi bir iletisime sahip olmasi,
yakin iligkiler gelistirmesi ve bu iligkiler ve arkadasliklara giiven duymasi orgiitsel
acidan olumlu sonuglarin elde edilmesini kolaylastiracaktir. Ote yandan, olumlu
etkilesim ve arkadasliklar kuramayan ¢alisanlar daha ¢ok stresli ve verimsiz olurlar.
Orgiitler iligkiler sistemleri veya aglar1 olarak goriilmektedir ve calisanlar is
arkadaglariyla yiiz yiize, elektronik posta, sosyal medya vb. yollarla ¢alisma saatleri
disinda bile birlikte ¢ok fazla zaman gecirmektedir. Iletisim yollar1 ve cesitli
etkilesimlerle aym1 konumda calisanlar arasindaki yakin arkadasliklardan en iyi
arkadagliklara veya iist konumdakilerin alt konumdakilerle veya tam tersi olarak

birgok boyutta ig arkadagliklari gelisir (Feely, 2008:56).

Orgiitler belirli amaglara ulasmak i¢in kurulurlar. Orgiit kavrami ii¢ temel
anlamda ele alinmaktadir. Bunlar sosyal sistem, yap1 ve oOrgiitlemedir ve orgiitler
hedeflerine ulagsmak i¢in bilgili, yetenekli, becerikli ve ayn1 zamanda 6rgiitiin amaglari
dogrultusunda motive olmus insan kaynagina sahip olmay1 hedefleyen iist diizeyde
rasyonel yapilardir (Ozdash, 2010:99; Giilova ve Demirsoy, 2012:50; Akdogan ve
Demirtag, 2014: 108). Bununla birlikte oOrgiitler, bulunduklar1 toplumun, kiiltiirel
varliginin bir iiriinii olup, ancak insanlarin varlig: ile anlam kazanirlar ve sosyal ve
duygusal yonlere sahip olan insanlar, icinde bulunduklar1 orgiite bir yandan katki
saglarken diger yandan da isyeri arkadashklart gibi ¢ok boyutlu iligkiler
gelistirmektedirler (Balay vd., 2013:124; Akbas, 2011: 57).



Bu bilgilere ek olarak, orgiitsel politikalar ¢ogunlukla 6rgiitiin politikalari,
resmi siiregleri ve prosediirleri disinda gelisen, gilic ve etkileme faaliyetleridir ve
gerceklesme kosullarina bagli olarak negatif veya pozitif sonuglar1 olabileceginden
notr bir kapsama sahiptir (Houdmant vd., 2012:39; Vigoda vd., 2003: 764). Her
Orgiitin daha onceden planlanmis ve benimsemis oldugu Orgiitsel politikalar
bulunmaktadir. Ote yandan bu &rgiitte ¢alisanlarn bu politikalar1 algilamalar1 ve
kendilerince yorumlamalar1 farklilik gostermektedir. Ozellikle &rgiitsel politika
algilamalarinda meydana gelen bu farkliliklar, kaynaklarin paylasimi ve kariyerlerinde
ilerleme istekleri s6z konusu oldugunda belirgin rol oynamaktadir. Bunlara ek olarak,
Insanlar gergegin aslinda ne oldugunu degil kendi gerceklik algisini deger
vermektedirler. Bu yiizden, orgiit i¢indeki politikalarin gergekte neler oldugu degil
caliganlarin bu politikalarla ilgili diisiinceleri degerlendirilmelidir. Orgiitteki bir
calisanin bir davranigi veya tercihi diger ¢alisanlar tarafindan yanlis ya da farkli
yorumlandiginda, ‘goriinen gergek’ yerine ‘gordiigii gergek’ yani kendi diisiincelerine
ve algilamalarina bagl olarak ortaya ¢ikan farkli degerlendirmeleri olusturmaktadir.
Orgiitsel politika algis1 genellikle galisanlarmn diger 6rgiit {iyelerinin daha fazla ¢ikar
elde etmek ve gatigma dahilinde kazanimlarin1 korumak i¢in kullandigi etkileme
taktiklerinin ve giiciin diizeyini isaret etmektedir. Orgiitte drgiitsel politika algis1 ne
kadar yiiksek olursa orgiit i¢i adalet ve esitlik olgusu o kadar diisiik olmaktadir ¢ilinkii
giice daha ¢ok sahip calisanlar kendi ihtiyaclarini giderme ve arzuladiklarini elde
etmede daha az giice sahip ve daha az etkileme taktiklerine bagvuranlara goére daha iyi
konumda bulunmaktadirlar (Vigoda vd., 2003: 766; Islam vd., 2013:83; Ofoegbu vd.,
2012:61-65).

Orgiit bir hedef belirlenerek olusturulur ve bu hedefe ulasmak amaciyla belirli
amaglar benimsenir. Bu amaglara ulagsmak i¢in calisanlar belirli gorevlere sahiptir ve
bu gorevlerin tanimi vardir. Yani bir orgiitii calisanlar, yoneticiler ve bu kisilerin
olusturdugu grup/takimlar olusturmaktadir ve sonucta bu insanlarin veya
grup/takimlarin her birinin ayr1 ayr istekleri, beklentileri, amaglar1 ve ¢ikarlar1 s6z
konusudur. Orgiitteki imkanlar ve kaynaklar smirli oldugunda insanlarin, isteklerine
kavusabilmesi ya da isteklerinin karsilanabilmesi ¢ok zordur. Bu zorluk da amaglarina
ve cikarlaria ulagmak isteyen kisileri ve/veya grup/takimlar1 bazi politik davranis

tiirlerini sergilemeye yonlendirebilmektedir (Dogan vd., 2014:2; March, 2013:1-2). Oz



olarak, orgiitlere hangi agidan bakilirsa bakilsin veya hangi anlam verilirse verilsin,
her bir orgiit sonugta politik bir yapidir. Dolayisiyla politik davraniglara yonelen
calisanlarin tutumlari ve gelistirdikleri iliskileri, isyeri arkadasliklarina, yoneticileriyle
olan iletisimine ve Orgiitsel amaglara ulasilmasina dogrudan etkide bulunmaktadir
(Islamoglu ve Borii, 2007: 136). Bu yiizden, bu arastirma isyerlerinin vazgecilmez bir
gercegi olan oOrgiitsel politikalart irdeleyerek igyeri arkadasliklarina olan etkisine 151k

tutacaktir.

Orgiitte ¢alisanlarin kariyerlerinde ilerlemek, ¢ikarlarmi korumak veya
artirmak i¢in kacinilmaz bir gerceklik olarak gordiikleri ve isyerlerinde her diizeyde
dagilan, orgiitsel politik davraniglara basvurmalari, Orgiitlerde c¢ok yaygin bir
durumdur. Bununla birlikte, politik davramslar, calisanlar tarafindan oOrgiitiin
amaglarma zarar verecek bicimde uygulanabilmekte ve boylece olumsuz sonuclar da
ortaya ¢ikarabilmektedir (Akdogan ve Demirtas, 2014: 108). Acikgasi, orgiitler, glic
ve etkilemenin, ¢alisanlarin ve diger paydaslarla olan iliskilerini ve davranislarini
sekillendirmede biiyiik rol oynadigi politik olusumlardir (Vigoda vd., 2003: 764). Bir
orgiitte, organizasyon yapisi dahilinde ¢alisanlar, bazi yontemlerle birbirlerini
etkilemek ve birilerini istedikleri yonde davranis kazandirmak i¢in gayret gosterirler
ve Orgiit icinde ¢alisanlarin birbirlerini etkileme, glic kazanma, yonlendirme ve giic
kullanma kapsamindaki bu faaliyetler drgiitsel politikayr olusturmaktadir. Orgiitsel
politika, kurum i¢in yararli veya zararli sonuglar dogurabilir ve bu sonuglara gore
politik davranis 1yi veya kotiidiir denilebilir. Ancak, sonuglar1 ne olursa olsun, orgiit
icinde politik davranis kagimilmazdir (Islamoglu ve Borii, 2007:136) ve orgiitsel
politika, genel olarak, isyerinde gii¢ iliskilerini ve etkileme taktiklerini de
kapsamaktadir. Sonugta, orgiitsel politikalar genellikle, gayri mesru, hep kendine
yontan ve siklikla Orgiite ve calisanlara zararli olarak goriilen iligkiler olarak
tanimlanmaktadir. Buna ek olarak, orgiitsel politikalar ¢ogunlukla olumsuz olarak
nitelendirilir ve istenmeyen, c¢ikarcilifi temel alan ve arkadan bigaklama, kendi
reklamin1 yapma ve kendini zorla kabul ettirme gibi davranislari da kapsar (Landells
ve Albrecht, 2015:41). Bu yiizden, her 6rgiitte yaygin bir sekilde uygulama alani bulan
bu politik davraniglar, 6rgiitsel yasamin dogal bir yonii oldugu ve 6rgiitiin her tiyesinin

cesitli diizeylerde bu politikalarla karsilastig1 diistiniildiigiinde, orgiitlerde uygulanan



politik taktiklerin incelenmesi ve isyeri arkadasliklarina olan etkileri ¢aligmaya deger

bir konuma gelmistir.

Orgiitteki politik davranislar, bazen bariz ve net olarak ortaya ¢ikmakta ve
bazi durumlarda da sembolik ve gizli bir sekilde olusabilmektedir. Bu yiizden siibjektif
Ozellik tasiyan bu davraniglarin yorumlanmasi ve algilanmasi kisiden Kkisiye,
durumdan duruma ve zamana gore degisiklikler gdstermektedir. Sosyal bir varlik olan
insanin ¢alisma ortaminda da vazgecilmez olarak goriilebilecek olan yakin iliskiler ve
arkadashik baglar1 kurmas1 kagiilmazdir. Isyeri arkadashgn &rgiitsel politikalarin
algilanmasinda ve yorumlanmasinda onemli bir etkiye sahiptir. Cilinkii isyeri
arkadasliklar1 ¢alisanlar arasinda ¢ok yakin iletisimi ve etkilesimi kapsar ve orgiitsel

politika algisin1 yonlendirebilecek giiclii yakin iliskilerdir.

Sonug olarak, bu ¢alisma Karabiik Universitesi, Karabiik Egitim ve Arastirma
Hastanesinde, basta saglik sektoriinde hizmet veren doktor, hemsire, hasta bakici, acil
tip teknisyenleri ve yoneticiler olmak iizere diger yardimci personel kapsaminda
yapilmistir. Bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin sahip oldugu orgiitsel politika algisinin
isyeri arkadasligi algisini nasil etkiledigini belirlemek ve isyeri arkadaslhiinin bireysel
sonuclar kapsaminda ise baglilik, isyeri nezaketsizligi, is tatmini ve isten ayrilma

niyeti lizerindeki etkisini tespit edebilmektir.

Bu caligmanin birinci boliimiinde oOrgiitsel politika kavramina, Orgiitsel
politikayla ilgili temel kavramlara ve evrelerine deginilecektir. Daha sonra orgiitsel
politika algis1 kavramna, dnciilleri ve alt boyutlarina ele alinacaktir. Ikinci boliimde
ise arastirmanin ana konusu olan isyeri arkadasligi kavramina, boyutlarina orgiitsel
politika algis1 arasindaki iliskiye ve bireysel sonuglarina odaklanilacaktir. Ugiincii

bolimde ise arastirmanin metodolojisi agiklanacak ve bulgular degerlendirilecektir.



BIiRINCi BOLUM
ORGUTSEL POLITIKA ALGISI KAVRAMI

1.1. ORGUTSEL POLITIKA

Oncelikle, konumu, biiyiikliigii veya vizyonu ne olursa olsun, orgiitler iKi
veya daha fazla insanin, ortak bir hedefe ulagsmak i¢in, davraniglarini bigimsel
kurallara gore diizenledigi bir yapidir ve belirli bir gorevi devamli, ahenkli ve uyumlu
olarak yapmak amaciyla bir kisinin yonetiminde teskilatlanmis insan toplulugudur ve
yoneticisi ne kadar kusursuz olursa olun orgiitsel basarilarin ve basarisizliklarin tiimii
insan davranislarinin sonucudur (Giiney, 2015:1; Griffin ve Moorhead, 2010:3). Diger
bir ifadeyle orgiitler, klasik kuramlarda ifade edildigi gibi ne sadece kalite, verimlilik
ve etkinlik amacina ulagsmak i¢in bireylerin rasyonel davranislarini olusturdugu bir
biitiin, ne de elestirel kuramlarda agiklandigi gibi, sinif ¢atismasi ve somiirii {izerine
kurulmusg oriintiilerin olustugu yerlerdir. Bu iki goriisiin de 6zelliklerine sahip, i¢ ve
dis ¢evreye uyum saglayabilmek ve varligmmi devam ettirebilmek igin informel
topluluklardan olusan, ¢alisanlarin bireysel ¢ikarlarini arttirmak i¢in birbirleri ile gii¢
miicadelesine giristigi ve bu amac ugruna politik davranislarin gelistirilip uygulandig

dinamik bir alandir (Erol, 2015: 60; Ofoegbu vd., 2012:61).

Orgiitlerde politika, drgiitsel hayatin en dnemli gerceklerinde biridir. Orgiitiin
olusmasiyla ile birlikte orgiitsel politikada bu dogrultuda etkilerini géstermeye baglar
ve oOrgiitsel politikanin olugsmasinin ana nedeni ise, c¢alisanlarin kisisel ¢ikarlari
korumak ve gelistirmek i¢in ortaya koyduklari davranislardir (Ertekin ve Ertekin,
2003:1; Ayhan ve Gilindiiz, 2013:121). Bu yiizden, orgiitsel politika ¢alisanlarin elde
etmek istedikleri sonuglar i¢in glic ve diger kaynaklara sahip olmalari, giiglerini
artirmalart  ve bunlar1 kullanmalar1 seklindeki faaliyetlerini kapsamaktadir.
Calisanlarin ¢ogunlukla daha hizli veya daha iist pozisyonlara yiikselebilmek ya da
mevcut pozisyonlarini koruyabilmek amaciyla Orgiit iginde vermis olduklar1 gii¢

miicadeleleri 6rgiitsel politikanin olusmasina neden olmaktadir (Dogan vd., 2014: 3).

Orgiitsel politika; etkileme, informel araclar ve c¢atisma unsurlarinm
bilesimidir ve orgiit igindeki birey ve gruplarin ¢atisan ¢ikarlarinin s6z konusu oldugu

durumlarda, orgiitsel kaynaklarin dagitimimi etkilemeyi amaglayan informel etkileme



davraniglar1 biitiinii olarak tanimlanabilir ve orgiitsel politika, bir kisinin ¢ikarlarini ve
etkisini korumasi veya artirmasinin yaninda bagkalari tarafindan kendisine giiven
duymalarmi ve inanmalarin1 saglayan bilingli davranmislardir (Behram, 2015:9;
Newstrom, 2015: 234). Yine orgiitsel politika, siklikla 6rgiitlerdeki ¢alisanlarin olumlu
sonuglar (licrette artislar, terfiler vs.) elde etmek veya olumsuz sonuglardan
(kaynaklara ulasamama ya da kaybi) kaginmak i¢in uygulanan etkileme siireglerini

tanimlamak i¢in de kullanilmaktadir (Biyik vd., 2016: 102; Ofoegbu vd., 2012:61-64).

Genis kapsamda ise, oOrgiitsel politikanin iki tanimi vardir. Birincisi,
politikayi is ortamlarinda goriilen etkileme siirecidir. Bu kapsamda politika ¢cok genel
sosyal davraniglar dizisini kapsamaktadir. Bu oOrgiitin  temel isleyisini
destekleyebilecek genis ve etkileyici sosyal aragtir. Belki de genis kapsamli olmasinin
sonucunda, bu tanim, politikalari islevli veya islevsiz olarak niteleyebilecegini ortaya
koymaktadir. ikinci tanima gore ise politikalar daha dar kapsamlidir. Oz olarak
orgiitsel politika, isletmede kisa veya uzun vadeli kisisel ¢ikarlart en st diizeye
cikarmak icin stratejik acilardan tasarlanan davraniglar biitiiniidiir (Cropanzano vd,
1997: 160-161). Bir baska acidan orgiitsel politikalar, 6rgiit tarafindan onaylanmayan
ancak bireylerin emellerine ulasmasina yardimci olan informel davraniglar sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir (Gao ve Wang, 2014: 283). Bununla birlikte, orgiitsel politika,
orglit icinde gayri resmi olarak, kisilerin sahsi ¢ikar ya da kariyerlerini korumak ve
gelistirmek ve sahsi ¢ikarlar1 maksimize etmek icin stratejik olarak dizayn edilmis
davraniglar olarak tanimlanir ve bu sebeple orgiitsel politika kolektivist Orgiitsel
amaglarla ¢elismektedir (Eryilmaz, 2014: 219). Bu tanimlamalara ek olarak, orgiitsel
politika 3 ana baslikta ele alinmaktadir. Birincisi, isyerindeki politika algisinin nasil
kisisel ve orgiitsel ciktilar1 sekillendirdiginin {izerinde durmaktadir. ikincisi, bu
ciktilar1 proaktif ya da tepkisel olarak etkileyen aktorlerin politik davranislarinin
roliinii incelemektedir. Ugiinciisii ise, zorlu politikalara katlanmak icin ¢alisanlarin
thtiyac duydugu giidiileri (politik istek), becerileri (politik beceriler, duygusal zeka) ve
kisisel ozellikleri incelemektedir. Bunlara istenen c¢iktilar1 elde etmek ve onlari
artirmak i¢in politik davranislar, (6rn. Etkileme girisimleri, izlenim ydnetimi, ses ve

yardimc1 davraniglar) eklenebilir (Kapoutsis ve Thanos, 2016: 310).

Bu bilgiler 1518inda oOrgiitsel politikalar, calisanlarin kendi olumlu veya

olumsuz algilamalar1 kapsaminda, kendi ¢ikarlarin1 saglamak ve artirmak igin bireysel



ya da gruplar olarak, orgiitin ve diger c¢alisanlarin faydasina veya zararina
sergiledikleri davranislar nedeniyle olusan bir durumdur (Bursali, 2008: 19). Oz olarak
orglitsel politika, is yasaminda bireysel amacglara ulasmak icin karsisindakileri
etkilemeyi hedef alan ama organizasyon tarafindan resmi olarak onay verilmemis
faaliyetlerin timidiir. Ayrica orgiitsel politika calisma yasaminda en kisa yoldan amag
ve hedeflerini gergeklestirmek i¢in gerekli olan isleri yapma siirecidir (Giiney, 2015:

253).

Bir orgiit daha onceden belirlenmis amaglara ulagsmaya calisir. Bununla
birlikte orgiit icerisinde calisanlar da belirledikleri kisisel amaglara ulagsmak icin
cabalarlar. Bu amagclarin ¢akismasi ve birlesmesi orgiitsel politikanin olusmasina
neden olmaktadir. Bu durum hem 6rgiitsel faaliyetlerde hem de ¢alisanlarin tavir ve
davraniglarinda rasyonel olmayan Ozelliklerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
Calisanlarin yogun politik davranislar sergilemeleri orgiitii kural disi bir duruma
getirmektedir ve bu kural digiligin sonug olarak orgiitii politiklestirdigi ifade edilebilir
(Aydin, 2015: 39). Boylelikle orgiitsel politika, ¢alisanlarin tutum ve davranislarinda,
onlarin performans degerlendirmesinde, kaynaklarin dagitiminda, orgiitsel karar
vermede, ige baglilik, is memnuniyeti ve orglitsel vatandaslik davranisinda biiytik bir

etkiye sahiptir (Bouckenooghe, 2012: 575).

Bunlara ek olarak, orgiitsel politika ile ilgili arastirmalar iki bagimsiz alanda
odaklanmistir. Birinci grup arastirmalar; objektif olarak tanimlanan politik
davraniglar, etkileme taktikleri, giice sahip olma, giiciin etkili kullanim1 ve politik
oyunlar iizerinde odaklanmislardir. Ikinci yaklasim ise daha siibjektif olup calisanlarin
algilamalar1 {izerinde acgiklamalarda bulunmustur. Bu yaklasimi benimseyen
aragtirmacilar algilamalarin stibjektif olmasma karigin Orgiitsel sonuglar agisindan
onemli oldugunu ve ¢alisanlarin orgiite yonelik algilarinin yanlis algilamalar dahi olsa,
orgiitsel politika gercekliginin insanlarin  algilarn  Olgiildiiglinde daha 1iyi
anlasilabilecegini ileri siirmektedir (Erol, 2014: 25). Bir orgiitte calisanlarin gii¢
miicadelesine girme nedenleri kaynaklar, terfiler ve ticretler, gérev ve sorumluluklar
ve biitcenin paylagimin kendi talep ve beklentileri dogrultusunda olmasi esnasindaki
catismadir. Bu yiizden orgiitler bu sekilde kazanmak ve elde etmek isteyen ¢alisanlarin
neden olacag politik siireclere agik ve hazirlikli olmalidir (Bursali ve Bagei, 2011:

23). Bircok ¢alisan i¢in, politik yeteneklere sahip olanlar ve politik oyunlarin iginde



olmak istemeyenler de dahil olmak iizere, sonuglar cogunlukla olumsuzdur. Robbins
ve Judge (2015) politik uygulamalarin orgiitlerde is tatminini azalttigini ve galisanlar
arasindaki endise ve stres diizeyini artirdigini vurgulamistir. Bu durumlarda bir kisinin
politik oyunlara katilmadiginda digerlerinin bu boslugu dolduracagi veya tam tersi bir
politik alana girmek ve bu alanda miicadele etmeye yonelik algilamadan
kaynaklanmaktadir ve ¢alisanlarin isten ayrilmasina neden olabilmektedir. Sekil
1.1°de orgiitlerde politik uygulamalar ile bireysel c¢iktilar arasindaki iliskileri

gosterilmektedir.

artmasi

{Eten ayrilma oraninin
l— d— 1

artmasi

[ Kayg1 ve stresin J
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Sekil 1.1.  Orgiitsel politikalara kars: cahisan tepkileri
Kaynak: Robbins ve Judge, 2015:436.

Orgiitsel politikalarin olusumu her ne kadar dogal bulunsa da ¢ogunlukla
istenmeyen bir olgudur. Bu yiizden oOrgiitsel politikalarin istenmeyen bir durum
oldugunu isaret eden ve istenilen sonuglar1 elde etmeyi saglayan dogal bir durum
oldugunu agiklayan iki farkli yaklasim vardir. Bununla birlikte calisanlar arasinda
iletisimi giiclendiren ve sosyal farkindalig1 olusturan ve ¢alisanlar arasinda iliskileri
gelistiren oOrgiitsel politikalar1 olumlu, Orgiitlin onaylamadigi sonucglara ulagmay1
saglayan veya yine orgiit tarafindan onaylanmayan yontemlerle bu sonuglara ulasmak
icin bagvurulan orgiitsel politikalar ise olumsuz bir kapsamda ele alinmaktadir (Yiksel
ve Bolat, 2016:174-175). Yine, belirsizligin yiiksek oldugu i¢ ve dis ¢cevre faktorlerine
sahip olan oOrgiitlerde bireyler, belirsizligi en aza indirgeyerek kendi faydalarini

artirmak amaciyla karar alma siirecine etkide bulunma cabasi icerisinde olacaklardir.



Ornegin, sorumluluk ve rol iliskilerinin belirsiz olmas, alinan kararlara iliskin bilginin
yetersiz olmasi, hedeflerin yeterince agiklanmamasi veya farkli manalara agik olmasi
gibi unsurlar orgiitte politik davraniglarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Altintas,
2007: 153). Kisaca, orgiitsel politikalar, orgiitsel amaglara ulasmada olumsuz bir ortam
yaratabileceginden, bunlar1 gelismesine engel olmak amaciyla, kaynak tahsisinde agik
kurallar koyarak, serbest bilgi akisini saglayarak, orgiitsel bir degisim esnasinda egitim
vererek, takim kurallarii destekleyerek, politik davranisi engelleyen isbirlik¢i kiiltiiri
olusturarak ve politik bir zihniyete sahip olmayan, orgiitsel vatandasliga rol model
olabilecek liderlerle minimize edilebilir (McShane ve Glinow, 2015: 305). Sonug
olarak Orgiitler amaglarina ulasmak, calisanlar ise bireysel hedeflerine ulagmak igin
politikalar {iretmektedir. Orgiitte yaygin olarak goriillen bu politikalarin, isyeri

arkadashigina olan etkisi bu ¢alismada irdelenecektir.

1.2. ORGUTSEL POLITIKALARLA iLGIiLi TEMEL KAVRAMLAR

Orgiitsel politikalarin tanimlar ve olusma nedenlerine ek olarak politik
davranis, gii¢ ve etkileme taktikleri orgiitsel politikalara ait temel kavramlar olarak bu

boliimde deginilecektir.

1.2.1. Politik Davranis

Calisanlar oOrgiit icinde islerini yaparken farkli duygu ve diislincelerini
yansitan davraniglar sergilerler. Bu davraniglar, duygusal tepkiler olan o6fke, is
tatminsizligi, ¢atigma, mutluluklar ya da gii¢ miicadelesiyle ilgili olabilmektedir ve
gerektiginde digerlerine karsi kullanabilecekleri giicii elde etme, sahip olunan giicii
koruma veya gelistirmek igin basvurduklar faaliyetlerdir (Islamoglu ve Borii,
2007:136; Giiney, 2015:1). Ayni zamanda, c¢alisanlar bagkalarin1 yonlendirme ve
degistirme ihtiyac1 duyduklarinda veya belli bir amag¢ ya da ¢ikar ugruna taktiksel,
samimiyetsiz, hesap¢1 davranislar olarak kabul edilen politik davraniglara yonelirler.
Bu politik davranislar, ¢alisanin orgiitte kisa ya da orta vadeli ¢ikarlarini korumak ve
elde etmek icin stratejik davranig gostererek bagvurdugu kasitli davranislar ve etkileme

taktikleri biitiiniidiir (Arikan, 2011: 53).

10



Etkileme taktiklerini, benlik sunumunu, izlenim ydnetimini, ifade etmeyi ve
aksi bir durumda kendisi i¢in iyi olmayacak, istenilen sonuglari elde etmek icin
orglitsel durum araclarinin paylasimini yonetmeyi kapsayan politik davranislar ayni
zamanda ¢alisanlarin/yoneticilerin kisisel ve/veya orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in hem
kendine hizmet etme hem de yardimsever giidiileri de kapsamaktadir (Kapoutsis ve
Thanos, 2016: 311). Calisanlarin kendi ¢ikarlari veya temsil ettikleri grubun ¢ikarlari
dogrultusunda gergeklestirdikleri etkileme davranislaridir ve diismana tuzak kurmak,
kendini oldugundan iyi gostermek, iktidar ve zaferden aslan paymi kapmakla ilgili
goriiliir. Aslinda politik davranis kisisel ¢ikar saglama amaciyla digerlerine ragmen ve
digerlerine karsi tasarlanmis her tiirli davranisi kapsamaktadir ve ¢alisanin resmi
gorev taniminda gerekli olarak belirtilmeyen ancak kurum i¢inde avantaj ve
dezavantajlarin dagilimini etkileyebilecek faaliyetlerdir (Erol, 2014: 30; Eryilmaz,
2014: 23).

Kisaca politik davranig, orgiit icindeki diger bireylerin ¢ikarlar1 ile uyumlu
olsun olmasin, kisa veya uzun donemli kisisel ¢ikarlari maksimize etmek amaci ile
stratejik olarak tasarlanmis davramislardir (Behram, 2015:8). Boylelikle cikar elde
etme amacini tastyan, sosyal psikolojik davranislar olan politik davranislar, giiciin
savunusunu mesrulagtirmayi ve giicii yeniden olusturmayi hedeflemektedir ve sahip
olunan giiciin korunmasi formel yapi1 kapsamindan daha ¢ok politik cevrenin

olusturulmasi, politik taktiklerin gelistirilmesi ve uygulanmasiyla ilgilidir (Armagan,
2005:93).

Orgiit icinde bireylerin politik davranislara baz1 basvurma nedenleri vardir.
Politik davranis, kisilerin is yasami i¢cindeki resmi roliiniin gerektirmedigi ama yapilan
isle ilgili avantaj ve dezavantajlarin dagilimini etkileyen ya da etkilemeye calisan
tutum ve davraniglarin tiimiidiir ve politik davranisa neden olan orgiitsel zayifliklar

ise: (Giiney, 2015:253).
1. Belirsiz ve yetersiz kurallar,
2. Teknoloji yenilenmesi ve karmasikligi,
3. Kaynak yetersizligi,

4. Belirsiz karmasik amag ve hedefler,
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5. Degisimin gereginden fazla olmasidir

Orgiitlerin temel isleyisinde bazen olumlu olarak goriilen politik davranislar
bir takim sosyal davranis olarak benimsenebilir ve bu davraniglar gizli dinamikleri,
gizli faaliyetleri veya ¢atisma ciktifinda calisanlarin hedef arayislarini yansitir ve
cogunlukla kasith etkileme taktikleridir (Yiiksel ve Bolat, 2016:175). Buna ek olarak,
politik davranisi {i¢ boyuta ayirip inceleyebiliriz: (Ayhan, 2013:5).

1. Dahili-Harici Boyut: Politik davranis sergileyen kisinin kullandig:
kaynaklar edindigi yerle alakali boyuttur. Kisiler kaynaklarii kurum iginden temin

edebildikleri gibi kurum disindan da temin edebilirler.

2. Yatay-Dikey Boyut: Kisilerin etkilemeye ¢alistiklar1 insanlarin
pozisyonuyla alakali boyutu temsil eder. Politik davraniglarin hedefinde alt {ist ve ayni

diizeyde calisan insanlar olabilir.

3. Mesru-Gayri Mesru Boyut: Politik davraniglar her ne kadar istenmese de
hayatin bir gercegi haline geldigi diisiincesinden hareketle, kurum tarafindan

onaylanip onaylanmamasi ile alakali olan boyutu temsil eder.

Ayrica, politik davraniglar ve algisi1 orgiitsel, bireysel mesleki ¢evre etkileri
olarak gruplandirilabilir. Bununla birlikte politik algilamalar bireylerin ise bagliligi,
isle ilgili kaygilari, is memnuniyeti ve orgiitii birakmalariyla ilgilidir. Bir orgiit i¢inde
politik davraniglarin artmasina neden olan kosullar ise orgiitte artan anlagmazliklar,
kisitlamalar, 6nemli veya arzu edilen c¢iktilara ulagsmada basvurulan politik
davraniglarin ~ kullanimi  ve politik davranislarin = Oniine  gecilmesi veya
odiillendirilmesidir. Sonug olarak, orglitsel davranislar orgiitsel ve bireysel faktorler
olarak iki ana grupta ele alinabilir (Parker vd. 1995: 892-894). Biitiin gruplarda veya
orgiitlerde ayn1 diizeyde politik davranislar goriilmektedir. Baz1 orgiitlerde, ¢iktilar
tizerinde politik davranislarin etkisi asir1 iken, bazilarinda oldukg¢a 6nemsiz bir rolii
vardir. Bu farklilik ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerine, orgiit kiiltiiriine ve ¢cevreye gore
olusmaktadir. Tablo 1.1‘de hem bireysel hem de oOrgiitsel faktorlerin politik
davraniglar1 nasil artirdigini ve orgiitlerde fazla 6diil, az ceza verilmesi gibi ¢iktilarin

nasil elde edildigini gosterilmektedir (Robbins ve Judge, 2015:433).
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Tablo 1.1. Politik davramsi etkileyen faktorler

Bireysel faktorler

e Yiiksek i¢ kontrol

e i¢csel kontrol odagi

e Yiiksek Makyavelist
kisilik

e Orgiite yatirrm

e Is seceneklerinin
farkinda olmak

e Basar1 beklentisi

Politik davrams Olumlu sonuclar

Ditsiik —>Yiiksek [ | ® Oduller
e Cezalar engellemek

Orgiitsel faktorler

¢ Kaynaklarin yeniden
tahsisi

e Yiikselme firsatlari

e Diisiik giiven

e Rol belirsizligi

¢ A¢ik olmayan
performans
degerleme sistemi

e Sifir tabanli
odillendirme

e Demokratik karar
vermek

e Yiiksek performans
baskis1

e Ust yénetimin bakisi

Ozetle, politik davramslar orgiitlerin ve ¢alisanlarin ¢ikarlarini elde etme ve
onlara hizmet etme agisindan ¢ok 6nemlidir bu politik davranislar 6rgiitteki avantaj ve
dezavantajlarin dagitimini etkileme amaciyla basvurulan etkileme girisimlerini de
kapsar (Aydin, 2015:45). Orgiitsel politik davranis ve sdylemler ¢alisanlar tarafindan
olumsuz bir bakis agisiyla, bencil, ¢ogu zaman diger calisanlar ve hatta Orgiitiin
tamam1 gozden ¢ikarilarak yapilmis eylemler olarak degerlendirilir. Buna ragmen,
bazi ¢alisanlar orgilitsel politik davraniglar sayesinde amaglarina ulasabilmekte ve
kazang saglayabilmektedirler. Oyle ki, baz1 ¢alisanlar gerekli yetkinlige sahip

olmadiklar1 halde yetkin rakiplerini saf dig1 birakarak, politik oyunlar sayesinde sonug
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alarak, terfi edebilmekte ya da ddiillendirilebilmektedirler (Vigoda-Gadot, 2007: 661-
683).

1.2.2. Gii¢

Tanim olarak gili¢, sonuclar etkilemek i¢in istenen seylerin yapilmasini
saglayabilmektir ve eyleme baglamayi ve onu siirdiirmeyi; niyetleri gerceklige
doniistiirmeyi miimkiin kilan temel enerjidir. Bunlara ek olarak gii¢, baskalarinin
davraniglar1 araciligiyla belirli ve hedeflenmis sonuglar meydana getirebilme
kapasitesidir. Yine gii¢, bir kimsenin bagkalarin1 kendi istedigi yonde davranisa sevk
edebilme yetenegidir ve gii¢ kavrami daima kisiler arasindaki iliskileri ifade eder ve
eger kisi bagkalarin1 kendi belirledigi yonde davranmaya sevk edebiliyorsa, o zaman

giicliidiir (Aydin ve Coskun, 2007: 106; Bediik, 2014: 243).

Gii¢ kavrami, Orgiit icinde bireylerin birbirlerini nasil etkilediklerini anlamak
icin kullanilan bir kavramdir ve en basit anlami ile, “baskalarini etkileyebilme
yetenegi”, “bir baskasinin davranigini etkileyebilme kapasitesi” ya da “amaca gotiiren
bir arag” olarak tanimlanabilir. Gii¢ ayrica, Kkisilerin birbirlerine yapmalarini
istediklerini yaptirabilme becerisidir (Cetin, 2013:16). Baskasini kontrol etme yeterligi
olan glic kavrami, bir bagkasinin tutum ve davraniglarini istenilen bigimde etkileme
kapasitesidir. Ozetle gii¢, davranislar1 ve olaylarin akisini degistirebilme, direnmelerin
iistesinden gelebilme, insanlar1 normalde yapmayacaklar1 hareketleri yapmaya ikna

etme yetenegi olarak da tanimlanabilir (Titrek ve Zafer, 2009:661).

Ornekle giig, A'min B’nin davramlarini etkileyebilme ve bdylece B’nin
A’nm isteklerine goére davranma kapasitesidir. Yani gii¢ bir seyi yaptirma kapasitesi
ve potansiyelidir (Robbins ve Judge, 2015:83). Buna ek olarak, davranislar
etkileyebilme, olaylarin akisini degistirme, bagkaldirislara gégiis germe ve calisanlarin
orgiitsel amaglar dogrultusunda davranmalarin1 saglama yoluyla onlar1 kazanma
siirecinde kullanilan gii¢ bir kabiliyettir (Gliney, 2015:8). Ayrica, giiciin cesitli
karakteristik 6zellikleri vardir ve bunlar: (Titrek ve Zafer, 2009:661).

1. Giig, sosyal bir terim olarak, insanlar arasi etkilesimi karakterize eder,
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2. Gig, kesin ve degistirilemez degildir. Giig iliskileri zamana ve bireylere

gore degisiklik gosterebilir.

3. Gili¢ ve otorite kavramlar1 yakindan ilgili gériinmekle birlikte, ayni1 sey

degildir. Otorite giiciin yasal halidir.

Bir kisinin baskalarini kendi istedigi yonde davranisa sevk edebilme yetenegi
olan gii¢ iligkisel bir kavramdir. Tek basina ve bagkalariyla iliskilendirilmeden bir kisi
i¢in giiclii denilemez (Ozkalp ve Kirel, 2013:546). Politik ¢ergevedeki orgiitsel hayat,
enerjisini gii¢ figlirleri diislincesinin algilanmasindan alan rasyonel geliskilerdir ve o
otoritenin kaynagi ve dagilimi ile ilgilenirken bireylerin elindeki gli¢ dengesine
dayanir. Diger bir tabirle ¢eligkiler yumagindaki yapinin iginde gili¢ kimde ne sekilde
dagilmigsa orgiit i¢indeki politikay: o belirleyecektir (Ayhan, 2013:5). Ancak, giiciin
etkin olmayan kullanimi, giiciin isletme hedefleri yerine bireysel hedeflere hizmet
etmesine de neden olabilecektir. YOneticinin basarisi, elindeki giic kaynaklarini etkili
bigimde kullanarak ¢evresindekileri etkileyebilmesine baglidir. Ote yandan, astlar da
sahip olduklar1 giicii kullanarak, yoneticiyi etkileyebilir, onu kendi menfaatleri
dogrultusunda yonlendirmeye calisabilir veya yoneticinin istedigi bigcimde, orgiit
hedeflerine yonelebilirler (Erdogan, 1997:22). Orgiitlerde giic, beslendigi kaynaklara
gore ¢esitli tiplere ayrilmaktadir; uzmanlik giicii, mesru giig, 6zdeslik veya model olma
giiciidiir. Mesru gii¢, 6diil ve ceza giicli orgiitsel kaynakli giicler olarak, uzmanlik,
0zdeslik ve enformasyon giicii ise bireysel kaynakli giicler olarak nitelendirilebilir.
Bununla birlikte, gii¢ tipleri gozetim gerektirip gerektirememeleri ve etkileyene
bagimlilik bakimindan da farklilagirlar. Uzmanlik, 6zdeslik ve mesru giicler gozetim
gerektirmeyen ancak etkileyene bagimli niteliktedir. Hem gozetim gerektirmeyen hem

de etkileyenden bagimsiz gii¢ tipi enformasyon giictidiir (Bilgin, 2007:141).

Sonug olarak, gii¢ ¢alisanlarin 6rgiitsel politikalara basvurmalarinin en biiyiik
nedenlerinden biridir ve giice sahip olmak veya sahip olduklar1 giicii artirmak ve
kullanmak i¢in orgiit icerisinde etkileme taktiklerine ve politik davranislarina daha

fazla bagvurmaktadir.
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1.2.3. Etkileme Taktikleri

Etkileme; yoneticinin, astlarin etkinliklerine yon verme, onlar1 ¢alismaya
sevk etme siirecidir ve yoneticilerin, calisanlar {lizerinde Orgiitsel amaglari
gerceklestirmede etkili  olabilmeleri i¢in etkileme giicline sahip olmalar
gerekmektedir. Etkileme siirecinin baslatilmasinin ve siirdiiriilmesinin kaynag,
orgiitsel yoneticide bulunan giictiir (Titrek ve Zafer, 2009: 660). Etkileme siirecinde
ic ana kavram bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, “etkileyen” kavramidir.
“Etkileyen” kavrami bir anlamda kaynagin giivenirligi ve sayginligi gibi 6zellikleri
tizerinde yogunlagmaktadir. Digeri ise mesaj iizerinde yogunlagmaktadir. Bununla
ilgili tanimlamalar “ne sdylendi” ve “nasil sdylendi” iizerinde yogunlasmaktadir.
Ucgiincii iizerinde durulan konu ise “siirecte etkilenen olan” yani “alicilar” iizerinde
yogunlagsmaktadir. Bu tanimlamalar alicinin tutumlari, degerleri ve davranislari
tizerinde yogunlagsmaktadir (Tasc1 ve Eroglu, 2007: 534). Bu kavramlara ek olarak,
insanlarin birbirleri hakkindaki davranislari, birbirlerini nasil algiladiklari ile biyiik
Olclide baglantilidir. Bu nedenle, kisi bagkalarinin kendisini nasil algiladiklarini
belirleyerek, o kisilerin kendisine davraniglarini etkileme olanagina sahiptir (Erdogan,

1997: 28).

Etkileme genellikle belirli taktiklere bagvurulmasiyla ortaya ¢ikar. Etkileme
taktikleri, bireyin ve gruplarin bagkalarmin tutum ve davraniglarini degistirmeye
yonelik ¢abalaridir (Ertekin ve Ertekin, 2003:3). Politik amagh etkileme taktikleriyle
ilgili yapilan ¢aligmalar neticesinde toplam 370 etkileme davranis kategorize edilerek
ilk etapta toplam 8 taktik tanimlanmistir. Bu taktikler, géze girme (ingratiation), {ist
makama basvurma (upward appeal), destek olusturma (coalition), miibadele
(exchange of favors), mantikla ikna (rational persuasion), atilganlik (assertiveness),

yaptirim uygulama (sanctions) ve engellemedir (blocking) (Arikan, 2011.53).

Etkileme taktikleri tiim orgiitlerdeki sosyal dokunun ic¢inde oriilii haldedir
clinkii etkileme oOrgiitsel hedeflere ulasmak isteyen calisanlarinin faaliyetlerini
koordine etmesini saglayan vazgegilmez bir siiregtir (McShane ve Glinow, 2015:297).
Insanlar ¢ikarlarini korumak igin etkileme taktiklerine basvurmak durumunda

kalacaklardir. YOnetimin ist katmanlarinda bulunanlar tarafindan kullanilan etkileme
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taktikleri politikanin kontrol ya da etkilemenin iligkileriyle ilgilendigini agiga

¢ikarmaktadir. Bu taktikler ise; (Ayhan, 2013: 6).
1. Atilganlik: Istedigini elde etmek i¢in zorlayici hareket tarzlar1 kullanmak.

2. Yagcilik: Istedigini elde etmek i¢in baskasimin kendisini sevmesi i¢in ya da

baskalarina arkadas goriinmek i¢in tasarlanmis davranislar sergilemek.
3. Yaptirimlar: Itaati saglamak igin ceza ya da ceza tehdidini kullanma.

4. Akilcilik: Veri ve bilgileri birilerinin talebini destekleyecek mantikli

argiimanlar gelistirmek i¢in kullanmak.

5. Cikar Takasi: Muhatabina kars1 agik bir sekilde istedigi bir seyi yapmasi
karsiliginda kendi istedigi seyi yaptirmay1 teklif etme.

6. Uste Miiracaat: Emir komuta zincirini kirip iistiin amirlerine bagvurma.

7. Engelleme: Muhatabinin ilerlemesini engelleyerek bazi davranislarini

durdurmaya ¢aligmak.
8. Koalisyonlar: Hedef birey icin digerlerinin harekete gegirmek.

Sonug¢ olarak, calisanlarin basvurduklar1 etkileme taktikleri ulagmak
istedikleri ¢ikarlar elde etmek i¢in gosterdikleri ama¢ odakli davraniglardir ve buna
basvuran calisan, uygulayan kisi olarak diger ¢alisanin yani hedefteki kisinin tutum,
davranig veya inanglarin1 degistirmeyi hedeflemektedir. Bu etkileme girisimlerinin
temelinde kisisel ve orglitsel nedenler bulunmaktadir. Bunlara ek olarak orgiitte
kaynaklar kit oldugunda calisanlar arasindaki miicadele, 6nemli bir karar verilmesi
aninda yasanan ¢atismalar, ¢alisanlar ve gruplar arasinda gii¢ elde etme yaris1 ve ¢ikar
farkliliklar1 bu etkileme girisimlerinin baglamasina ve gelismesine yol agar (Yiiksel ve

Bolat, 2016: 175).

1.3.ORGUTSEL POLITIKANIN EVRELERI

Orgiitlerde politikanin evreleri ne zaman basladig1 veya ne zaman bittigi ile
ilgili asamalar1 kapsar ve bu evreler olayin 6nemi ve ¢evresel kosullara gore

belirlenmektedir (Ertekin ve Yurtsever Ertekin, 2003: 12).
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1.3.1. Giidii

Gidii bir kisinin harekete gegmesine veya hareket tarzini digerine tercih
etmeye yoneltecek sekilde etkileyen faktorler ve siirliciilerdir ve insanlarin
davraniglarinda ¢ok belirgin bir rol oynayan giidiiler bazen agikta bazen de kokleri
derindedir ve insanlarin fizyolojik veya psikolojik yapisinda bulunabilir ve bireyleri
cesitli yonde davraniglara iterler. Yani giidii, igsel bir uyarilma durumudur ve kisilerin
davraniglarini olumlu ya da olumsuz etkileyebilir. Olumlu giidiiler bireyleri istenen
amaclara dogru yonlendirirken, olumsuz giidiiler bireyleri belli davranislar

yapmaktan alikoymaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 98; Dogrul, 2012: 323).

Gudii genel olarak, i¢sel veya dissal olmak iizere iki ana boliime ayrilir. Digsal
giidii, bireyin disindan gelen etkileri icerir. Icsel giidii ise bireyin icinde var olan
ihtiyacglarina yonelik tepkilerdir. Merak, bilme ihtiyaci, yeterli olma istegi, gelisme
arzusu igsel giidiilere drnek gosterilebilir (Ozlii vd., 2014:48). Giidiiler ayrica biri
digerini tamamlamak veya giiclinii azaltmak suretiyle birbirlerine etkide bulunurlar ve
dolayisiyla da insan davraniglarini etkilerler. Bu nedenle, her insanda digerlerinden
farkli olarak bircok i¢ istekler veya ihtiyaclar olabilir ve sonug olarak giidiilerin say1
ve niteligi artar. Bunlar farklim siddette ortaya ¢ikabildikleri gibi, tatmin edildikleri
veya edilmedikleri oranda artip, azalabilirler (Eren, 2013:534).

Acikgast politik davraniglara neden olan giidii bireyden, orgiit igindeki
gruplardan veya disaridan kaynaklanabilir. Orgiitte bireysel politik giidiiniin en énemli
nedeni Orgiitsel kaynaklarin kit olmasidir. Ayrica, kiskanglik, yonetimden ve
rekabetten korku, fantezi, kusku ve belirsizlik orgiitte politika ile ¢ok yakindan ilgili
kavramlardir ve bunlar, bireysel politikanin giidiillenmesinde 6nemli rol oynamaktadir
(Ertekin ve Ertekin, 2003:13). Bunlara ek olarak politik davranislara bagvuran bireyler
orgiitte gelisen bazi olaylarla ilgili olarak gercek giidiilerini agiga ¢ikarmay: tercih
etmemektedirler. Ciinkii bu giidii ve diislincelerini agiga vurduklarinda diger isyeri
arkadaslar tarafinda hos karsilanmayacagini diistliniirler ve diger ¢alisanlarin ellerine
koz geg¢mesini istemezler. Bu nedenle gercek diisiincelerinin ve niyetlerinin ifsa

olmasini istemezler (Bursali, 2008:19).
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1.3.2. Gelisme

Bazi politik giidiiler 6rgiit igerisinde etkilesim sathasina girmeden kaybolur.
Bazilar1 ise hizla veya yavas bir bicimde gelisme firsat1 bulur. Orgiit i¢inde otorite
veya gii¢ boslugu varsa gelisme asamasi daha hizli olur. Ayrica orgiitiin kendi i¢inde
kars1 bir grup varsa giidii asamasindan gelisme agsamasina geg¢is hizlanir. Yapisal
degisiklik zamaninda politikalar ¢ok hizli ve sert sonuglara gidebilir (Ertekin ve
Ertekin, 2003:14). Catisma orgiit icerisinde iki veya daha fazla birey ya da grup
arasindaki c¢esitli kaynaklardan dogan anlagmazlik, zitlasma veya birbirine ters
diismedir. Bir kisi ya da grup, diger bir kisi ya da grubun ¢abalarin1 amagli bir sekilde
engellemeye calisir, boylece kisi veya grubun amagclarina ulagmasini ya da ¢ikarlarini
engellerse, bu durum catisma siirecini baglatir (Senturan, 2014:150). Bu yiizden
catisma, Orgiit i¢indeki bireysel ve grupsal farkliliklarin dogurdugu kag¢inilmaz bir
sonuctur ve Orgiitsel yasamda bireyler ya da gruplar arasindaki algilama, tutum, duygu
ve davranislardaki farkliliklarin sonucu olarak olusan bir siiregtir ve altinda yatan diger
nedenler ise bireyler aras1 gizli rekabet, kiskanclik, gii¢c ve ¢ikar elde etme ¢abalaridir

(Omisore ve Abiodun, 2014:118; Giiney, 2015:22).

Catisma insan yagaminin kaginilamaz bir pargasidir. Catisma bazilari igin
olumsuz ve kotii bir durum olarak degerlendirilse de bazilari igin, kisisel gelisim igin
bir firsat ve deneyim agisindan dersler ¢ikarilmasi gereken bir durum olarak da
goriilmektedir. Bununla birlikte ¢atisma, bir orgiitte bireyler ve gruplarin birlikte
calisma sorunlarindan kaynaklanir ve orgiitsel faaliyetlerin durmasina veya sekteye
ugramasina yol agabilir (Omisore ve Abiodun, 2014:118; Eren, 2013:587). Catismalar
genelde dort durumda meydana gelebilir. Birinci olarak, 6zel amaclar ve degerler
karsilagtiginda veya ilgili gruplar tarafindan g¢atigma olarak algilandiginda ortaya
cikmaktadir. Ikinci olarak isletme icinde karsit, baskici, tepki olusturabilecek
davramglar catisma yaratmaktadir. Ugiincii grup karsihikli ¢ikar ¢atismalardir.
Doérdiincii catisma seklinde ise karsilikli olumlu olmayan iligkiler s6z konusu
oldugunda ortaya ¢ikmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2013:340). Politik olarak giidiilenen
calisanlar, bireysel isteklerini elde etmelerinde kendilerine engel olarak diistindiikleri
her davranigi ve diisiinceyi ortadan kaldirmak isteyecekler ve bu da dogal olarak cesitli

catismalara yol acacaktir. Eger orgiitte otorite boslugu varsa yapisal baz1 degisikliklere
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gidildiginde ve oOrgiitiin ¢evresel degisimlere ayak uyduramadigi durumlarda bu
gelismeler daha hizli olusmaktadir. Catisma gelisme sathast olustugunda
kagimilmazdir ve boylece orgiit tam olarak politik bir ortama doniismektedir (Bursali,
2008:18-19). Sonug olarak, yogun orgiitsel politikalara basvurulmasiyla oOrgiitte
catigsmalara kadar varan geligsmeler, orglit igerisinde ¢alisanlarin yoneticilerle ve isyeri
arkadaslariyla olan iliskilerine zarar verebilir ve Orgiitsel amaglara ulasilmasinda

bliyiik sorunlara yol acabilecektir.

1.3.3. Céziim

Bireyler orgiit icerisinde birbirlerine duyduklar1 bagimlilik hissiyle, birlikte
calismaktadirlar. Bununla birlikte orgiitii olusturan calisanlar bireysel farkliliklara
sahiptir ve bu 6rgiit ierisinde ¢atigmalara neden olmaktadir. Orgiit icerisinde bireyler
ya da gruplar arasinda meydana gelecek bir catisma is birligini engellemekte,
aralarindaki iletigimin azalarak giiven duygusunun kaybolmasina neden olmaktadir.
Bu ¢atigsmalar is birliginin azalmasina ve ¢alisanlarin performanslarinin diismesine yol
acarak isletme zararlarinin olusmasina hatta isletmenin yok olmasina neden olabilir.
Coziim olarak, bu catigmalarin 6nlenmesi i¢in birey ya da gruplar arasindaki
farkliliklar1 azaltmak veya ortadan kaldirmak i¢in yazili kurallar olusturulmalidir.
Ayrica yonetim Orgiitte is birliginin artirilmasi igin, baglayic1 kararlar alarak
calisanlarina bunlart uygulatmalidir. (Akkirman, 2013: 2-5)

Etkin catisma yoOnetimi, catismanin olusmasina neden olabilecek konulari
tespit etmek ve bunlar1 ¢atisma durumuna geldiginde minimize etmeye ¢abalamak ve
catisma oldugunda ise tatmin edici ve makul ¢oziimler liretmeye g¢abalamaktir.
Yoneticiler catismanin varligini, temel nedenlerini, acia ¢ikma seklini, diizeyini ve
¢oziim yollarin1 degerlendirmeli ve bulmalidir. Yine yoneticiler su dort soruyu
kendilerine sormalidir. Bu bir catisma m1? Catisma nerededir? Yonetilmesi gereken
bir catisma mi1? Nasil en 1yi ve etkin catisma yonetim stratejisini belirleyebilirim?
(Bercovitch, 1983: 119). Robbins (1978) ¢alismasinda, ¢atismanin azaltilmasi igin
kaynaginin ne veya neler oldugunun arastirilmasi gerektigini ileri siirmiistiir. Yine
catismanin ¢éziimiinde orgiit i¢inde is birliginin ¢ok dnemli oldugunun altini ¢izmis

ve catismalarin en sik goriilen nedeninin kaynaklarin tahsisi ve adaletsiz oldugu
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durumlarda goriildiigiinii vurgulamistir. Bu tiir catismalarin ¢6ziimiiniin ise yonetimsel
boyutta alinmasi gereken tedbirler oldugunu savunmustur. Bunlara ek olarak, érgiitsel
politikanin ¢atisma sathasinda taraflardan biri zafer kazanirken Orgiit varligim
stirdiiriir. Ilimlilik politikasinda ise taraflar uzlasirlar. Karsilikli fedakarlikta bulunarak
biitiinlesme yoluna giderler. Orgiit yine varhigm siirdiiriir. Ancak bu zayif bir
biitiinlesmedir ve boyle bir durumda taraflar zamanla kendilerini tekrar catigsma i¢inde
bulabilirler. Oliim ise orgiitiin yapisal olarak ¢ok zayif olmasmin bir sonucudur.
Orgiitiin pazarda 6nemli bir giic kaybetmesi veya gereken yapisal degisikliklerin
yapilmamas1 orgiitiin politikalar karsisinda direncini azaltir. Zamanla rekabetin ¢ok
gerisinde kalir veya piyasadan ¢ekilmek zorunda kalir ya da islevini yitirir (Ertekin ve
Ertekin, 2003:15-16). Sonug olarak, her orgiit bu bi¢cimde islevini yitirmez ya da
6lmez, Orgiit bagka bir isletme tarafindan satin alinarak ya da onunla birleserek ¢ok

farkli bigimde yasamini siirdiirebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013:262).

1.4. ORGUTSEL POLITIKA ALGISININ TANIMI

Algilama; insanlarin ¢esitli duyular1 (gorme, isitme, koklama, dokunma ve
tatma) yardimiyla ¢evrelerinden elde ettikleri bilgileri bir araya getirip organize ederek
kendileri i¢in anlama ya da yoruma kavusturmalarina iligkin siireclerdir ve algi,
bireylerin c¢evrelerini adlandirabilmek adina, duyumsal izlenimlerini diizenleme ve
yorumlama seklidir. insan davranislari, gergekligin kendisini degil neyin gercek
oldugunu algiladiklarina gore sekillenmektedir (Eren, 2001.69; Robbins ve Judge,
2015:168). Orgiitler kurulmalariyla birlikte planlamis olduklar1 hedeflere ulagilmasi
amaciyla faaliyetlerini diizenlemek ve yiirlitmek icin Orgiitsel politikalar
benimsemektedir. Ama Orgiitsel politika algisi, politik faaliyetlerin Oniinii agan
orgiitsel uygulamalar ile politik davranislara bagvuran yonetici ve ¢alisanlar tarafindan
temsil edilen isyeri ortaminin 6znel bir sekilde yorumlanmasidir ve ¢alisanlarin kisisel
cikarlarim1 korumak ve gelistirmek icin ortaya koyduklari bireysel davranislar
biitiinidiir (Aydin, 2015:41-42). Yani orgiitsel politika algisi, politik davraniglarin
Onilinli acan Orglitsel faaliyetler ile politik davraniglar uygulayan yonetici ve ¢alisanlar
tarafindan olusturulan orgiitsel ortamin siibjektif bir sekilde yorumlanmasidir. Yine,

orgiitsel politika genellikle izleyicinin goziinden goriilen seydir. Fakat algi ayni
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zamanda degiskendir. Kimi calisanlar orgiitteki bir durumu olumlu bir bigimde
degerlendirirken kimi c¢alisanlar da aynt durumu olumsuz bir bigimde
degerlendirmektedir (Erol, 2015:61). Meisler ve Vigoda-Gadot (2014) orgiitsel
politikalarin ¢alisanlarin  duygusal yapilar1 arasinda bir kesisme oldugunu
vurgulamistir. Calisanlarin duygusal yapilar1 farklilik géstermekte ve onlarin 6rgiitsel

politika algilarini sekillendirmekte oldugunu altini ¢izmistir.

Algilanan orgiitsel politika kavrami genel olarak is gorenlerin, digerlerinin
orglitiin menfaatlerini goz ardi ederek, kendilerine bireysel ¢ikar saglamaya yonelik
davranislar1 olarak tamimlanmaktadir (Erkutlu, 2015:880). Orgiitsel politika algisi,
calisanlarin Orgiitlerini politik olarak algilamasimna sebep olan tiim faktorleri ve
olusturduklari politika algisinin tutum ve davranislari iizerinde yarattig1 tiim sonuglari
kapsar. Orgiitsel politika algisi, “bireyin ¢aligma ortamindaki ydnetici ve galigma
arkadaglarmin gosterdigi politik davraniglari 6znel olarak degerlendirmesi” olarak
tanimlanir. Yonetici ve ¢alisma arkadaglarina ek olarak, politik davranisi tesvik eden
orgiitsel uygulamalar da ¢alisan tarafindan 6znel olarak degerlendirilir ve Orgiitsel

politika algis1 olusur (Ay, 2014:22).

Orgiitsel politika, cogunlukla ¢alisanlarin bireysel ve bazen de grup ¢ikarlari
dogrultusundaki hareketlerini agiklamaktadir. Orgiitsel politika algisi ise ¢aliganlarin
orgilitlerini ne 6l¢iide politik olarak algiladiginin bir gostergesidir. Calisanlar genellikle
orgiitsel politik davranislar1 kendine hizmet eden, ¢ikarci, diiriist olmayan, ahlak dis
davraniglar olarak algilamaktadirlar (Basar ve Varoglu, 2016: 753). Politik ortamlar
politik faaliyetler sayesinde bazilarin fayda sagladigi ve bazilarimin ise fayda
saglayamadig i¢in kadar adil olarak diisiiniilmez. Calisanlar is ortamin1 politik olarak
algiladiklarinda, politikalarin, kurallarin ve diirlist davranislarin yerini, haksiz
kazanma, yazili olmayan kurallarla ve etkileme taktikleri sonucunda ddiillendirmeyle
yer degistirdigini diisiinmektedirler (Yang, 2017: 250-252). Orgiitsel politik
algilamalar ise oOrgiitlerde calisanlar tarafindan benimsenen ve yiiriitiilen politik
davranislar is ortamindaki avantaj ve dezavantajlarin dagilimiyla ilgilidir ve bu avantaj
ve dezavantajlar da calisanlarin kisisel algilamalarina gore farklilik gdstermektedir

(Akdogan ve Demirtas, 2014: 11).
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Bunlara ek olarak, orgiitsel politika algisi, kendi kendine hizmet etme
niyetindeki davraniglar1 yorumlamayi igeren ve is arkadaslar1 ve amirlerle karakterize
edilen is ¢evresi hakkinda bireylerin 6znel degerlendirmesi olarak tanimlanmaktadir.
Bununla birlikte, orgiitsel politika algisi, ¢alisanlarin isyerinde is arkadaslari ve
amirlerinin sergiledikleri davraniglar1 algilamalar1 veya oOrgiitlerini politik olarak
nitelemelerinin derecesini ifade etmektedir (Biyik vd., 2016: 102). Yani, ¢alisanlar
acisindan oOrgiit igerisinde politik davraniglarin yiiriitiilmesi politik bir orgiitsel ortamin
nesnel boyutunu ortaya koymasina ragmen, calisanlarin bu ortami algilamasi
cogunlukla kendi 6znel yorumlarina dayanmaktadir. Bu asamada, orgiitsel politika
algisi, ¢ikar davraniglarina basvuran igyeri arkadaslarinca/yoneticilerce olusturulan is
ortaminin derecesi i¢in ¢alisanin 6znel degerlendirmesi olarak tanimlanabilir (Yiiksel

ve Bolat, 2016: 176).

Bireylerin kendine hizmet etme niyeti tasiyan davraniglara yonelik
tutumlarini igeren Orgiitsel politika algisi, bireyin, i ortaminin hangi dereceye kadar
kendine hizmet etme davranmisi sergileyen is arkadaslari ve ydneticiler tarafindan
karakterize edildigine dair siibjektif bir degerlendirmedir ve ¢alisanlarin is ortamini ne
kadar politik olarak algiladiklarini veya tanimladiklarini agiklamaktadir (Behram,
2015:35). Bazi c¢alisanlar orgiitteki bir durumu veya olayr olumlu olarak
degerlendirirken bazi calisanlar ise aym1 durumu veya olayr olumsuz olarak
degerlendirebileceklerdir. Bu kapsamda calisanlarin diisiince farkliliklarin1 veya
eylemlerini gérmemeleri veya farkinda olmamalar1 veya kendi davraniglarini farkli
biri sekilde degerlendirmeleri anlasilmast zor olan Orgiitsel politikalar
olusturmaktadir. Yani ayn1 davranis bir bagka calisan tarafindan ortaya konuldugunda
o calisan i¢in politik olarak yorumlanirken, kendisi tarafindan ortaya konan bu
davranig ise politik olarak degerlendirme ihtimal neredeyse yoktur. Bu yiizden
calisanlarin 1s ¢evresindeki politik iklime tepkileri farklilik gostermektedir (Bursali,

2008:27).

Sonug olarak orgiit i¢indeki gergek politikanin disinda calisanlarin politika
algisi, orgiitiin politik durumunu nasil gordiikleri, onlarin mesleklerine yansidigi igin
onemli bir konudur. Onlarin bu algisi, is arkadaslarina olan diisiincelerini, isletmeyi,
onlarn iiretkenligini, i memnuniyetlerini ve isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir.

Ornegin yapilan galismalarda, orgiitsel politika algilarmin yiiksek diizeydeki is
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kaygisi, diislik diizeydeki is memnuniyeti, yoneticiyle diisiik diizeydeki memnuniyet
ve yliksek diizeydeki isten ayrilma niyetiyle arasinda bag oldugu ortaya ¢ikarilmistir
(Alkan, 2015:26).

Bir ¢alisan tarafindan politik davranis olarak degerlendirilen bir davranis, bir
digeri tarafindan etkin yonetim olarak degerlendirilebilmektedir. Sorun pek cok
durumda Oyle bile olsa, etkin yOnetimin tamamen politikaya dayanmasindan
kaynaklanmaktadir. Ayrim noktasi, ¢alisanlarin hangi davranislar1 politik davranis
olarak yorumladigidir. Ornegin bir arastirma, giice dayali bir davramsin siirekli bir
calisan tarafindan gergeklestirildiginde, gecici personelin sdz konusu davranisi
gostermesine gore daha fazla mesru ve daha yumusak olarak degerlendirildigini ortaya
koymaktadir. Tablo 1.2’de benzer durumlara iliskin bazi ifadeler verilmektedir. Bu
durumda ise politikalar da giizellik gibi bireylerin goziinde sekillenmektedir (Robbins
ve Judge, 2015: 432).
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Tablo 1.2. Algilayanin Goziinden Politikalar

Politik davranis olarak Etkili yonetim olarak

degerleme degerleme

1. Digerlerini suglamaya e Karsin | @ Sorumlulugu yayma

2. Yagcilik yapmaya e Karsin | e Is iliskileri gelistirme

3. Birisine yanagmaya e Karsin | e Sadakat gésterme

4. Sorumlulugu iizerinden atmaya e Kargin | @ Sorumlulugu devretme

5. Kendini korumaya e Karsin | e Kararlar1 belgeleme

6. Catisma yaratmaya e Karsin * ]d)ees%éski;lelrin\ée ygi

7. Koalisyon kurmaya e Karsin | @ Ekip ¢alismasini destekleme

8. Dedikodu yapmaya e Kargin | e Etkinligi arttirma

9. Komplo kurmaya e Karsin | @ Gelecegi planlama

10. Beklepglitn dapgggisarh e Karsin | @ Azimli ve yetenekli olma

olmaya
11.Hirsli olmaya e Karsin | e Kariyer odakli olma
12.Firsat¢1 olmaya e Kargin | e Akilli olma
13.Kurnaz olmaya e Karsin | e Pratik zekali olma
14.Ukala olmaya e Karsin | e Kendine giivenli olma
15.Miikemmeliyetgi olmaya e Karsin | e Detaylara dikkat etme

Politik davraniglarin orgiit ve bireyler agisindan yararli ya da zararl olup
olmadig1 konusu, davranigin kendi gergekliginden ziyade nasil algilandigina bagh
olarak degisiklik gdsterebilmektedir. Orgiitteki politik faaliyetler baz1 durumlarda acik
ve objektif iken, bazi durumlarda da son derece gizli ve sembolik bir bicimde
olusabilmektedir. Bu ylizden de davranislarin algilanmasi kisiden kisiye, durumdan
duruma ve zamana gore degisiklikler gostermekte; yani siibjektif bir ozellik

tasimaktadir (Eryilmaz, 2014:25). Politik davraniglarin Oniinii agan ve Orgiitsel
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faaliyetler ile politik davraniglar gosteren calisanlar ve yoneticiler tarafindan temsil
edilen orgiitsel ortamin siibjektif bir sekilde yorumlanmasi olan drgiitsel politika algisi
cogunlukla izleyicinin kendi goziinden goriilen seylerdir. Ancak algir degiskendir ve
bazi ¢alisanlar orgiitteki bir durumu olumlu bir sekilde degerlendirirken bazi ¢alisanlar
da ayni durumu olumsuz bir sekilde ele almaktadir. Bu durum calisanlarin kendi
sergiledikleri davraniglarin farkinda olmamalar1 veya kendi yiiriittiigli faaliyetleri
farkl1 bir sekilde degerlendirmeleriyle ilgilidir (Erol, 2014:47). Orgiitsel politika algis1
sonuglart psikoloji, tutum ve davramis olmak {lizere li¢ kategoriye ayrilabilir.
Arastirmacilar orgiitsel politika algisinin i tatminini, orgiitsel baglilig1 ve ise baglilig
azalttigt ve isten ayrilma niyetini artirdigini ortaya koymuslardir (Biyik vd.,
2016:102). Bunlarin aksine, orgiitsel politikalar kariyerde ylikselme, taninirlik, islerin
hallolmasi ve fikirlere deger verilmesi gibi bireysel yararlar da saglar. Yine orgiitsel
politikalar 6rgiitsel hedeflere ulasilmasinda, isabetli kararlar almada ve daha iyi bir

iletisimin saglanmasina katki saglar (Landells ve Albrecht, 2015:43).

1.5.ORGUTSEL POLITIKA ALGISININ ONCULLERI

1.5.1. Bireysel Onciiller

Politik algilamalar, genellikle yonetimin kontrol alanlarinin haricinde kalan
kisisel farkliliklardan kaynaklanan faktorlere bagl olarak gelismektedir. Bu ylizden
politik davranma konusunda da calisanlarin sahip olduklart kisisel ozelliklerinin
calisanlarin davranislarin1 etkileyebilecegi ifade edilebilir (Bursali, 2008:79).
Bireylerin sahip olduklar1 sosyal ihtiyaglar, politik davraniglarda bulunma egilimini
onemli dl¢tide etkilemektedir. Gli¢ ihtiyacina sahip olan bireylerin, ¢evrelerini kontrol
altina alma egilimlerinin daha yiiksek oldugunu, etkileme taktiklerini kullandiklarini
ve genellikle de sert taktikleri tercih etmektedirler. Basart ihtiyaci yiiksek olan
bireylerin ise, amaglarii gerceklestirebilmek icin etkileme taktiklerine
basvurmaktadir ve yumusak etkileme taktiklerini kullanmaktadirlar (Behram,
2015:17). Bireyin calisma gevresine olumlu ya da olumsuz bakmasi onun politika

algisini etkiler. Cevresine olumlu bakan kisiler hevesli, coskulu ve mutlu bireylerdir
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ve onlarin bu olumlu durumlarn o6rgiitteki politik davranis ve uygulamalar karsisinda
bir savunma mekanizmas1 gorevi goriir. Bu da onlarin orgiitsel politika algisini
diisiiriir. Cevresine olumsuz bakan kisiler ise gergin ve sinirli olurlar. Bu kisiler,
esitsizliklere kars1 daha tetiktedirler ve olaylar1 oldugundan daha politik gérme
egilimindedirler. Olumsuz etki degiskeni bu yiizden orgiitsel politika algisi ile olumlu

yonde bir iligkiyle ele alinir (Ay, 2014:30-31).

Calisanlar orgiitte bulundugu siirece o Orglite yatirim yaparsa kendi basari
beklentisi bu oranda artis gostermektedir. Calisanlarin alternatif gorev bulma sansi
azalirsa illegal politik davraniglar gdsterme ihtimali daha fazla artmaktadir. Bununla
birlikte orgiitsel deneyimi fazla ve risklerden uzak durma egilimi yiiksek olan
calisanlar politik davramslara yonelmektedir (Armagan, 2005:96). Orgiit {iyelerinin
bireysel 6zellikleri orgiitsel politika ile ilgilidir. Bunlardan en onemlileri ise kendi
kendini gézleme ve uyarlama (Self-monitoring), denetim, Makyavelizm ve narsisizm
olarak 6zetlenebilir (Ertekin ve Yurtsever Ertekin, 2003:8).

Bunlara ek olarak, bireysel diizeyde kisilik 6zellikleri, ihtiyaglar ve diger
ozellikler incelenmistir. Kisilik 6zellikleri kapsaminda igsel kontrole sahip, yiiksek
diizeyde gii¢ isteyenlerin daha ¢ok politik davranig gosterme egiliminde oldugunu
gostermistir. Bu bireysel etkilere yiiksek Makyavelist ve narsist kisilik, 6rgiite yatirim,
i¢ seceneklerin farkinda olmak ve basar1 beklentisi de dahildir (Robbins ve Judge,
2015:433). Kisisel gikarlar1 her seyin lizerinde tutma, hedefler ulagsmak igin isyeri
arkadaglarini kullanma ya da somiirme ve duygusal manipiilatif davranislarla ortiisen,
yaygin olarak goriilen Makyavelist kisilik 6zelligi, 6zellikle anti sosyal politik
taktikleri tesvik eden bireysel bir faktordiir. Makyavelist kisilikler ahlaki degerleri hige
sayarak, hedeflerine ulasmak i¢in ¢ikarci taktikler benimserler. Yine bu kisilige sahip
calisanlar alayci ve ahlaki degerlerden yoksundurlar (Page vd., 2017:2; Behram,
2015:17).

Sonug olarak, kendine hayran olmay1 ve kendine asir1 glivenmeyi acgiklayan
narsist kisilik, orgiitte iligkilerini kendi amaglarina hizmet etmek igin tasarlar ve terfi
etmek i¢in Orgiitsel politikalara sik¢a bagvurmaktadir. Yine bu narsist bireyler, Kibirli,
iistiinliik duygusuna sahip, kendisine hayranlik duyulmasini arzu eden kisilerdir ve

giice kavusmay1 ve karar alma siirecinde s6z sahibi olmay1 hedeflediklerinden, orgiit
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icerisinde yonetimi etkilemek i¢in Orgiitsel politikalara ve oyunlara sik¢a yonelirler.
Diger bir 6rnek olarak makyevalist kisilik, orgiit icerisinde kisisel amaglarini elde
etmede bagvurduklar1 yontem ve izledikleri yol her ne olursa olsun hig¢bir sakinca
gormez ve giicii elde etmede orgiitsel politikalar1 ve oyunlara bagvurmayi kabul goren

bir yol olarak diisiiniirler (Page vd., 2017:1; Ay, 2014: 27-29).

1.5.2. Orgiitsel Onciiller

Politik davranmiglar kisisel ve ¢evresel oOzelliklerden daha ¢ok Orgiitiin
karakteristik yapisindan kaynaklanmaktadir. Orgiit igerisinde kaynak dagiliminda
adaletsizlik, gorevde ilerleme ihtimalinin smirli olmasi, Orgiit kiiltiiriiniin giiven
diisiikliigiine neden olmasi, rol belirsizlikleri, performans 6lglim kriterlerinin nesnel
olmayisi, kazan-kazan diisiincesinden ¢ok kaybet-kazan 6diil sistemleri ve ¢alisanlarin
performans gostermede baski altinda olmalari, rekabete ve belirsizlige yol agacagi icin
potansiyel ¢atisma kaynagi olarak politik davraniglarin ortaya ¢ikmasina neden olan
etkenlerdir (Armagan, 2005:97). Orgiitler farkli 6zelliklere sahip ¢ok fazla galisan
istthdam etmektedirler ve bu nedenle politik davranislarin cesitliligi de artmaktadir.
Ozellikle rgiitiin kaynaklari azaldiginda, mevcut kaynaklarin yapisi degistiginde, terfi
i¢in firsatlar arttiginda politik davramslar da artma egilimi gostermektedir. Orgiitsel
etkiler, kaynaklarin yeniden tahsisi, yiikselme firsatlari, diisiik giiven, rol belirsizligi,
acik olmayan performans degerleme sistemi, sifir tabanli ddiillendirme, demokratik
karar verme, yiiksek performans baskist ve {ist yonetimin bakisi olarak

0zetlenmektedir (Robbins ve Judge, 2015:433).

Bu bilgilere ek olarak orgiitsel faktorler 4 temelde ele alinmaktadir, bunlar;

(Behram, 2015:49-50; Ay, 2014:26).

1. Merkezilesme: Orgiit icinde gii¢ ve kontroliin ydnetimin iist
kademelerindeki dagilimimi agiklamaktadir. Merkezilesme arttik¢a gii¢ ve kontroliin
iist kademelere daha ¢ok gectigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir ve caliganlar da politik

davraniglarini karar verme yetkisini elinde bulunduran iist yonetime yonelteceklerdir.

2. Bigimsellesme: Orgiit icindeki belirgin kural ve prosediirler ve

yonetmelikleri ve diizeylerini aciklamaktadir. Orgiitte bigimsellesme arttikca
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calisanlar i¢in gorev tanimlar1 daha net olacak, rol belirsizligi ortadan kalacak ve terfi
ve kaynaklarin paylasimiyla ilgili kurallar da daha belirgin olacagindan orgiit ici

politik davranislar daha etkisiz hale gelecektir.

3. Hiyerarsik Diizey: Bir orgiitte calisanlarin {ist ve alt olarak
siiflandirilmasiyla olusur ve tist kademelerde orgiitsel politikalarin daha sik meydana
geldigi disiiniilse de alt kademelerdeki calisanlar yoOnetimsel boyutta hi¢ yer
alamadiklar1 i¢in politik davraniglara daha sik bagvurmaktadirlar. Ayrica Orgiitsel

politika algisi ile hiyerarsik diizey arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.

4. Orgiitsel Kiiltiir ve Adalet: Orgiit denildiginde orgiitsel kiiltiir ve orgiitte
goriilen politik davraniglar1 bir araya getirildiginde ise Orgiitsel politik kiiltiir
kavramina deginilmesi gerekmektedir. Orgiitsel politik kiiltiir ise caliganlarin
amaglaria ulasmada izledikleri yollar1 davranis tarzlarini ve nelere deger verdiklerini
aciklar. Orgiitsel adalet ise ¢alisanlarin bir drgiitte alinan kararlarin ne kadar ¢ok seffaf,
hesap verebilir ve adil olursa o kadar az politik davraniglara ydnelecegini
aciklamaktadir. Buna ek olarak orgiitsel biiyiikliik, kontrol ve yonetimsel zafiyetler
orgiitte genellikle yiiksek diizeyde belirsizlik meydana getirmekte ve g¢alisanlarin

orgiitsel politikalara yonelmelerini artirmaktadir.

1.6. ORGUTSEL POLITIKA ALGISININ ALT BOYUTLARI

Bu boliimde orgiitsel politika algisinin alt boyutlar1 olarak, genel politik
davraniglara, yiikselmek i¢in gerekeni yapmaya ve terfi ve maas politikalarina

deginilecektir.

1.6.1. Genel Politik Davramslar

Politik davranis, bireyin uzun ya da kisa donemli ¢ikarlarini maksimize etmek
icin, digerlerinin ¢ikarlari ile tutarli olacak ya da digerlerinin ¢ikarlarina ters diisecek
sekilde kendi davraniglarini stratejik bi¢gimde diizenledigi sosyal bir etkileme siirecidir
(Eryilmaz, 2014:23). Genel olarak politik davranis ise, ¢alisanlarin kendi ¢ikarlari ya

da temsil ettikleri grubun ¢ikarlar1 dogrultusunda yiirtittiikleri etkileme davranislaridir.
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Genis kapsamda ise orgiit i¢i politik davranig ¢alisanin orgiitte belirli yonlerden farkli
ama amaglar dogrultusunda birbirine bagli (amag, kisilik, otorite vs.) kisi ya da
gruplarin yol, yontem, amagclar ve siireclerin belirlenmesinde, etkin olan rgiitsel karar
almada {istlinliik olusturma amaciyla elde ettikleri giicli kullanarak orgiitii etkileme

faaliyetleri biitiiniidiir (Erkasap, 2016:15).

Politik davranis hem orgiitlerin hem de bireysel olarak ¢alisanlarin ¢ikarlarini
elde etme ve onlara hizmet etme agisindan ¢ok dnemlidir ve ¢aliganin 6rgiitsel roliiniin
bir yonii olarak diistiniilmeyen, Orgiitteki avantaj ve dezavantajlarin dagilimin
etkileyen ya da etkileme girisiminde bulunan faaliyetler biitiiniidiir. Bu yiizden politik
davraniglar denildiginde c¢alisanlarin Orgiitte resmi olarak yapmalar1 beklenen
gorevlerinin haricinde, resmi olmayan yontemlerle ve davranislarla kisisel ¢ikarlarini
gerceklestirme durumu s6z konusudur. Sonuc¢ olarak genel politik davranis,
etkilesimsel ve iligkisel ortamda etkileyen aktor veya grubun kendi istek ve beklentileri
dogrultusunda, digerlerinin, biligsel evrenini, tutum ve davranislarini, ¢ikarlari ugruna
etkileme ve izlenimleri manipiile etme becerilerilerdir (Bursali, 2008:43; Armagan,
2005:93). Agcikga, orgiitte degerli kaynaklarin (transferler, artiglar, ofis alanlari,
biitgeler vb.) kithigi, calisanlar arasinda rekabete yol agmaktadir ve calisanlarin
davraniglarint diizenleyen kural ve prosediirlerin olmayisi, karar verme siirecindeki
belirsizlikler ve etkileme girisimleri genel politik davranislarin artmasina neden
olmaktadir. Orgiitte degerli kaynaklara ulasmayr miimkiin kilan bir pozisyona ele
gecirmek i¢in her yola bagvurma en tipik ve genel politik davranigtir. Genel politik
davranig boyutu iki temelde 6lglimlenmektedir. Bunlar; (Behram, 2015:40-41).

1. Calistigim orgiitteki insanlar, digerlerini asagiya ¢ekerek kendilerini daha

giiclii kilmaya calisirlar,

2. Calistigim boéliimde her zaman, hi¢ kimsenin kars1 ¢ikmadigi etkili bir grup

vardir.

Bagkalarimi suglamak ve karalamak, bilgiyi saklamak veya kendi ¢ikarlari
dogrultusunda kullanmak, diger c¢alisanlar, {istler ve astlar nezdinde olusturulan
izlenimi yonetmek, olumlu bir imaj yaratmak, kendi goriis ve onerileri i¢in destek
saglamak, gii¢ koalisyonlar1 olusturmak, gii¢lii insanlar1 dost edinmek, diger calisanlar

tizerinde baski olusturmak calisanlarin basvurdugu bazi orgiitsel politik davranis

30



yontemlerdir (Basar ve Varoglu, 2016: 753). Calisanlar bazen diisiik performanslari
nedeniyle meydana gelebilecek olumsuz sonuglar1 engellemek, bazen de islerinin
disindaki  yontemlerine ve davranislarina  destek  olusturmasi  ve kendi
performanslarina bagli olmayan, elde etmek istedikleri sonuglara ulagsmak igin
kendilerine daha fazla destek bulmak amaciyla g¢esitli girisimlerde bulunabilirler.
Calisanlarin bu amagla kendilerine ait sonuglara etkide bulunmak amaciyla
yiriittiikkleri faaliyetler orgiit i¢indeki bireysel politik faaliyetleri agiklamaktadir
(Aydin, 2015: 44).

1.6.2. Yiikselmek Icin Gerekeni Yapma Davramsi

Calisanlar islerinde yilikselme olanaklar1 gozetirler. Ciinkii insanlar isleri iyice
Ogrenip tecriibe kazandikca, is monotonlasacak, bulunduklart mevkilerdeki yetkilerini
ve dolayistyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu yiizden, daha yiiksek yetki
ve sorumluluklarla calismayi talep ederler. Ilerleme ya da yiikselme yollar tikanan
yoneticilerin ¢aligma gayret ve istekleri azalacaktir. Sonug¢ olarak, yiikselme
isyerlerinde bir tesvik yani giidiileme aracidir (Eren, 2013:550). Yiikselmek igin
gerekeni yapma, calisanlarin sessiz eylemlerini agiklamaktadir. Calisanlarin sessiz
eylemler araciligiyla kisisel davranis kaliplari olusturduklarini ifade eden boyuttur.
Bazi galisanlar orgiitsel politikalarin aktif ¢alisanlariyla agik tartismalara girmekten
hoslanmayabilir ve yalnizca kendi ¢ikarlarina yonelmis olabilir. Bu ¢alisanlar
arzularini, baglh basina bir politik eylem olan sessiz kalma ve pasif eylemler yoluyla

gerceklestirirler (Eryilmaz, 2014:26-27).

Bazi bireyler ¢atismadan kaginmayi arzularlar ve bu nedenle de digerlerinin
etkileme girisimlerine direng gostermezler. Fikir ayrilig1 ¢ikartarak mevcut durumu
bozmayan bireyler, politik davranan aktorler tarafindan tehdit edici bir rakip ya da
muhalif olarak goriilmemektedir. Bu nedenle tehdit edici olmayan bireyler, Grgiit
icinde gruplasan topluluk tarafindan kabul edilmekte ve politik davranan birey ve
gruplarin giindemlerine miidahale etmedikleri icin degerli ¢iktilar1 kolaylikla elde
etmektedirler (Behram, 2015:42). Bu boyut bazi calisanlarin ses ¢ikarmadan
sergiledikleri davramiglar1 acgiklar. Bu ¢alisanlar belli etmeden sahsi ¢ikarlarini

korumaya c¢alisirlar. Calisanlarin politik ortamlarda fayda saglamasi agisindan
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mantikli ve karli bir yoldur ¢ilinkii pasif davranislar1 sayesinde belli etmeden kisisel
cikarlarmi gelistirmis olacaktir (Ayhan, 2013:12). Sonug olarak, i¢inde bulundugu
orgiitte terfi almak, iicret artisina veya daha fazla etkin role sahip olmak isteyen
calisanlar yoneticileri istedikleri yonde etkileyebilmek ig¢in bazi davraniglarda
bulunabilirler. Bunlar, ¢alisaninin isteklerini yoneticinin mutlu oldugu zamanlara denk
getirme, hos goOzilkme, samimi bir sekilde yaklasma, Ovgiilerde bulunma ve
gerektiginde yoneticilerini etkilemek ve isteklerini yaptirabilmek i¢in resmi

kurallardan bahsetme ve mantikli agiklamalarda bulunmaktir (Arikan, 2011: 67-68).

1.6.3. Terfi ve Maas Politikalari

Orgiitte calisanlarim islerine olan baghligin ve motivasyonlarinin artirilmasi
orgiitsel hedeflere ulasilmasinda 6nemli etkenlerdir. Ciinkii orgiite baglilig1 artan
calisanin isinde gosterdigi ¢aba da ayni oranda artmaktadir. Yine ¢alisanlar orgiitte
terfi almanin belli kurallari olduguna ve bunun uygulandigina inanirsa ve hak ettikleri
ticreti aldiklarinda veya adaletli bir iicret dagitimi olduguna inandiklarinda, islerine
daha ¢ok sarilmakta ve islerini birakmay1 diisinmemektedirler (Khalid ve Khalid,
2012:9974-9976). Terfi; calisanin statii, yetki ve sorumluluk agisindan daha ist bir
seviyeye ylukseltilmesidir. Bu nedenle, calisanlarin motivasyonlarini ve orgiite olan
bagliliklarinmi arttiric1 bir etkiye sahiptir. Calisanlar, yaptiklar iste ilerleme olanagi
bulduklart takdirde is tatminleri artacaktir (Mert, 2010:123). Performans
degerlendirme ise maag ve terfi sistemi lizerine kuruludur. Kimin terfi veya 6diil
alacagi konusu isin i¢ine girdigi zaman politik faaliyetler de ortaya cikmaya
baslamaktadir. Yonetici ve orgiit icerisindeki gruplarin kendilerine yakin olan kisileri
gozetmesi muhtemel goziikkmektedir. Bu gibi durumlar maas ve 6diil degerlendirme
sistemini  gozlemleyen diger ¢alisanlart politik davranmanin  gerekliligini
diisiindiirmektedir. Bu tip hareketlerin 6diillendirilmesi ise calisanlar1 daha g¢ok

beklenti i¢erisine sokmaktadir (Eryilmaz, 2014:27).

Calisanin fikri ve bedeni emeginin karsiligini ifade eden ticret, bireyi giidiiler
ve yonlendirir. Eger calisan agisindan alinan {icret yeterli ise bu ¢alisanda bir tatmin
yaratacak ve eger degilse, bu durum ¢alisanda bir tatminsizlik ve verim diistikliigline

sebep olabilecektir. Calisanin isini yapmasiyla birlikte, basta iicret olmak {izere
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beklenti i¢ine girdigi diger bir husus da 6diildiir. Orgiitler, islerini basarili yapan
calisanlar1 ddiillendirirse, 6diil alan bu calisanlarin tatmin ve motivasyonlari artar
(Mert, 2010:123). Orgiitte ayn1 isi gorenlere ayn1 maas sistemi ¢alisanlarin uyumlu
halde ¢alismalarina ve orgiitsel ¢iktilarin artisina katki saglar. Ancak ayni ise farkli
icret ve adaletsiz maas uygulamasi ¢alisanlarin moralinin bozulmasina, birbirleri
arasinda huzursuzluk yasamalarina ve orgiitsel ¢iktilarin azalmasina neden olmaktadir
(Leete, 2000: 425; Tohidi, 2011, 1142). Orgiitsel karar vericiler bilingli olarak
yapmasalar bile, gelistirilen ve uygulanan insan kaynaklar1 sistemi, etkilemem
davranisi sergileyen bireyleri ddiillendirebilir ve sergilemeyenleri cezalandirabilir.
Dolayisiyla orgiitler, politik davranist tesvik eden ve o&diillendiren bir ortam
yaratabilirler  (Behram, 2015:43-44). Bu boyut yoneticilerin performans
degerlendirmede gozde adamlarin1 kayirmaya egilimli oldugunu onlara daha yiiksek
puanlar verip ek yardimlar yaparak daha iyi iicret ve terfi zamaninda iyi pozisyonlara
onlarin getirilmesini saglama girisimleri ya da yoneticilerin bu dogrultuda
davranmasini saglamak i¢in bireylerin sergiledikleri politik davranislart agikladigini
sOyler. Sokulgan faaliyetler ddiillendirildigi miiddetce tekrarlanmasi muhtemel hale

gelir (Ayhan, 2013:13).

Sonug¢ olarak, oOrgiitlerde terfi ve maas politikalar1 gelistirilirken, Once
calisanlarin yetenekleri, kaydettikleri ilerlemeler ve gosterdikleri gelismeler dikkate
aliarak is becerilerinin artirllmasinin 6nii agilmalidir. Ayrica, verilecek ticretler ile
calisan verimliligi arasinda bir iligki kurularak yiiksek verimlilikte calisana yiiksek
licret saglanacaktir. Orgiitler is analizi, is tanimi ve sartnamesi hazirlayarak
performans degerlemesi yapmalidir. Boylelikle iicret adaleti saglanarak calisanlar
arasinda iicret adaleti duygusu olusacak ve esit ige esit licret verilebilecektir (Eren vd.,
2000: 121-122). Bireysel olarak toplumsal diizeyde bir statii artig1 da saglayan terfi,
calisanin orgiitte hem ilerleme kaydetmesini hem de daha fazla sorumluluk sahibi
olmasini saglayacaktir. Bir orgiitte verimli ve uyumlu olarak ¢alistigini diisliniine bir
calisan i¢in terfi bir ihtiyag haline gelmektedir. Bununla birlikte terfi kararlari, orgiitte
adil bir sekilde verilmeli ve ¢alisanlarin verimliligini ve gelisimini artirmalari i¢in bir
firsat olarak sunulmalidir. Terfi politikalar1 gelistirilirken, ¢alisanlar 6rgiitteki olumlu
davranislar1 ve basarilarmin bir karsilig1 olarak 8diil yoluyla terfi ettirilebilir (Iscan ve

Sayin, 2010: 200).
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IKINCI BOLUM
ISYERI ARKADASLIGI

2.1.ISYERI ARKADASLIGI

Arkadaghk giiveni, empatiyi, diiriistliigii, gizliligi, ortakligi, nemsemeyi,
sevgiyi, ruh ikizi olmayi, ortak konusulacak konulara sahip olmayi, sirdashigi, zor
giiniinde birlikte olmay1 ve de bos vaatleri vermemeyi kapsamaktadir. Arkadaslik bir

iliskidir ve dort temel 6zellige sahiptir. Bunlar: (Yager, 2002: 13).
1- Aralarinda kan bagi olmayan en az iki kisi arasindadr,
2- Istege baglilik ve goniilliiliik esastir,
3- Resmi bir yazili belgeye dayali degildir,
4- Karsilikli bir iliskidir.

Isyeri arkadashig: iki ya da daha fazla kisinin isyerinde ortak hedefler igin
birbirleri arasinda yakin etkilesime sahip olmalaridir ve igyeri arkadaslig isyerindeki
calisanlarin arasinda var olan psikolojik bir iliski veya psikolojik bir yakinliktir ve
igyeri arkadaslig taraflar arasinda giiven, sadakat, baglilik ve bilgi paylasimi iizerinde
olusur (Huang, 2016:569). Calisanlar arasindaki informel sosyal iligkiler orgiit
yapisinin  Oonemli bir unsurudur. Bu tlrdeki informel iliskiler, c¢ok yakin
arkadasliklardan, Orgiitiin formel yapisinin Oniine gegen sadece rastlantisal anlik
gelisen arkadashiklardir. Informel sosyal iliskiler islerin verimli bir sekilde
yapilmasinda, orgiitsel performansta ¢ok fazla dneme sahiptir. Bu sosyal iligkiler ayn1
zamanda bireysel c¢ikarlara, yani is tatminine ve Orglitte ¢alismak icin istekliligin

devamina 6nemli bir zemin hazirlar (Bhardwaj, vd., 2016: 527).

Sosyal biligsel teoriye gore, yiiksek diizeyde isyeri arkadasliginin oldugu is
ortamlarinda bireyler birbirlerini daha fazla desteklemekte ve daha fazla bilgi
paylasiminda bulunmaktadir. Bu sekilde insanlar birbirleri arasinda yakinlig: birlikte
bir seyler yaparak kazanirlar ve isyerleri arkadagliklarin olusmasinmi kolaylastiran,

insanlarin birlikte bir seyler yaptiklar1 yerlerdir.

Bu yiizden, isyerleri hem isle ilgili hem de isle ilgili olmayan etkilesimler

araciligiyla arkadagliklarin olugsmasinin 6niinii agar (Chang vd., 2016: 262; Mao ve
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Hsieh, 2012: 487). Bu da, isyerlerinin arkadasliklarin kurulmasini kolaylastiracak
ozelliklere sahip olduguna isaret etmektedir. Isyerleri insanlarin, isyeri arkadaslarmin,
miisterilerin, birimlerin ya da orgiitteki diger ¢alisanlarin ve yoneticilerin birbirleriyle
tanistiklari ve iliskiler gelistirdikleri alanlardir ve isyeri arkadasliklar1 da yakinlik hissi
ve ortak deneyimlerin sayesinde gelisir (Berman vd., 2002: 219).

Isyeri arkadaslig1 ortak begeni, degerleri ve paylasilan ilgi alanlarini iceren
karsilikli giiven ve baghlik tizerine kurulu isyeri iligkileridir ve is iligkilerinden farkl
olarak diisiiniilmelidir. Ciinkii her ikisi de Orgiitii icinde sosyal c¢evre iginde
olugmaktadir ama is iliskileri is rolleriyle islerin yiiriitiilmesi sirasinda zorunlu olarak
gelisirken igyeri arkadashigi is ortaminda kisiler arasinda goniillii etkilesimler
araciligiyla olusmaktadir ve bireysel faktorler biiyiikk 6nem tasir (Kanbur, 2015: 49).
Yine isyeri arkadashigi, goniillii veya serbest bir etkilesimi igeren bir iligski olusturur
ve bu iligki igerisindeki ¢alisanlar 6rgiit icinde birbirlerine isyerindeki rollerine gore
degil sahsen, 6zgiin bireyler olarak karsilik verirler (Tse vd., 2008: 197). Kisaca, igyeri
arkadashg orgiitte cesitli kisilik, yasam sekli ve bireyler arasindaki ortak noktalar gibi
bireysel faktorler ile isle ilgili sorunlar, fiziksel yakinlik, paylasilan ortak gorevler ile
orgiitsel sosyallesme gibi durumsal faktorlerle bireylerin aralarinda etkilesim kurma

ve gelistirme firsatlarinin ger¢eklesmesiyle baslamaktadir (Kanbur, 2015:49).

Isyeri arkadaslar iist hedef paylasiminda bulunurlar (birbirine bagli gérevleri
yerine getirmek i¢in) ve isyeri etkilesimi biiyiik bir kurumsal destegi barindirmaktadir.
Bununla birlikte igyerinde harcanan zamanin ¢ogu siklikla kisisel ve yakin iliskileri
kapsamaktadir (Kokkonen vd., 2015: 288). Isyeri arkadasliklari, is arkadashg ve
arkadaslik rollerini harmanlayip, 6zel kisisel yasam alani ile resmi igyeri roliiniin
siirlarinin belirsizlestigi, i¢erisinde goniilliiliik ve kisisellik barindiran essiz bir isyeri
iliskisi olustururlar. Isyeri arkadasliklar1 bir kisiyi bir biitiin olarak sarmalar, i¢sel bir
odiil, bilgi ve destek saglayan derin duygular ve samimiyet barindirir. Ayn1 zamanda,
igyeri arkadasliklar1 her tiirde orgiitlerde, hiyerarsik diizeylerde ve ¢alisanlarda gelisir
(D’Cruz ve Noronha, 2011:285). Orgiitsel diizeyde, isyeri arkadashiklari is
memnuniyetini ve isten alinan hazzi artirabilir, is verimliligi ve kalitesini artirmada
kaynak ve destek saglar (Milne vd.,2010:205). Ozetle isyeri arkadashklarinmn isyeri

stresini azalttig, iletisimi giliclendirdigi, calisanlarin ve yoneticilerin goérevlerinde
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basarili olmalarini sagladigi ve orgiitsel degisim siirecinin kavranmasina destek

olacag ifade edilebilir (Berman vd., 2002:217).

Bunlara ek olarak isyeri arkadasliklar1 isi daha zevkli hale getirebilir ve
bireysel yaraticilig1 gelistirir. Orgiitsel agidan isyeri arkadasliklar1 orgiitsel baglilig
artirir ve c¢alisanlarin moralini yiikseltir ve isten ayrilmalar1 azaltabilir ¢iinkii isyeri
arkadagliklart benzer ilgi alanlarina, paylasilan degerlere, giivene, karsilikli sadakate
bagli iliskilerdir (Sias ve Cahill, 1998:274; Gordon ve Hartman, 2009:116). Yine isyeri
arkadasliklari, isle ilgili tutum ve davranislar1 etkileyen iletisim, giliven, saygi, is
birligi, gelisim, ilerleme enerji ve giivenlik gibi konularda gelisme saglayabilir. Sonug
olarak isyerinde gelisen arkadasliklar bir 6rgiitiin informel yapisi i¢in dnemli rol oynar.
Arkadasliklar 6rgiitsel verimliligi artirabilen ya da aksatabilen potansiyel olarak giiclii
yapilardir. Ote yandan, bir &rgiitin formel yapisi birimleri ve departmanlari

olustururken is ortamindaki arkadagliklarin gelisimine katki saglayabilir (Morrison,
2004:115; DeVany, 2003:24).

Insanlarin is ortaminda belli bir siire etkilesim icinde olmasi isyeri
arkadagliklarinin gelismesini muhtemel kilar ve isyeri arkadasliklari birbirlerine
yakinlik duyan, ayn1 gorevi yapan ve birlikte sosyallesebilen kisiler arasinda olugur
(Raile vd., 2008:169). Isyerleri, sosyal baglar ve arkadashk kurulan énemli yerler
haline gelmistir. Bireyler uyanik olduklar1 saatlerin biiyiik bir boliimiini iste
gecirmektedir ve bu yiizden bagkalariyla is disinda bag kurmak i¢in ¢ok daha az
vakitleri kalmaktadir. Bununla birlikte, geleneksel komsuluk baglarinin zayiflamasi ve
mahalle baglarinin toplumsal bir egilime doniismesi, isyerlerindeki arkadasliklarin
Oneminin artmasini saglamis ve bu durum sadece bir ara¢ olarak goriilmeyip, ¢alisanlar

arasinda duygusal ve anlamli baglar kurmasini saglamaktadir (Hamilton, 2007:1).

Bu tanimlara ek olarak, igyeri arkadashigini etkileyen faktorler bulunmaktadir
ve bunlar kisisel ve iceriksel faktorler olarak smiflandirilabilir. Kisisel faktorler,
cinsiyet, kisilik ve benzerlik olarak smiflandirilabilir. Iceriksel faktorler ise isyeri
faktorleri ve dis faktorler olarak ikiye ayrilabilir. Is boliimii ve orgiit kiiltiirii, orgiit
semasindaki basamak sayis1, uyumluluk, evin igyerine yakinlig1 ve is benzerligi isyeri
faktorleri olarak sayilirken, yasam olaylari, sosyalizasyon dis faktorler olarak

siralanabilir (Ozyer vd., 2015:264). Bu faktorlerle birlikte calisanlar gorevlerini yerini
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getirmek, hedeflerini tutturmak ya da is stresinin yiikiinden kurtulmak i¢in isleri ve
isyeriyle ilgili bilgilere ve becerilere ihtiya¢ duyabilecektir. isyeri arkadashg bu
asamada hem araci olacak hem de duygusal bir destek saglayacaktir (Yen vd.,
548:2009). Ciinkii, isyeri arkadashigi kisilerarasi sik1 bir bagdir ve ¢alisanlar arasinda
pozitif sicak bir iliskidir ve isyeri arkadasliklar1 iki agidan ele alinmaktadir: (Song,
2005:19).

1) Isyeri arkadasliginda goniilliiliik esastir ve ortak yonler s6z konusudur;

2) Isyeri arkadasliklar kisi odaklidir ve insanlar birbirlerini isyerindeki

rollerine gore degil kisisel olarak tanimak ve buna gore davranmayi tercih etmektedir.

Bu bilgilere ek olarak, isyeri arkadasliklar1 diger igyeri iliskilerinden iki temel
ozellikten otiirti farklilik gostermektedir. Birincisi, igyeri arkadasliklart dogas1 geregi
goniilliiliik esasina dayanir. Bu durumu; “Arkadashik insanlara empoze edilemez;
arkadaslik, insanlarin iligkilerini goniillii olarak gelistirdikleri ve 6zel olarak
goriistiikleri halihazirdaki durum” agiklanir ve arkadaghigin baski ya da zorlama
yoluyla degil segimlerle gelistirilebildigini ileri siirmektedirler. Ikincisi ise, isyeri
arkadashginin farklilik gosteren diger bir 6zelligi ise kisiye biitlinciil odaklanmadir.
Arkadaslar birbirlerini sadece orgiitte tanimlanmis roller i¢inde basit bir ¢alisan olarak
degil onu biitiiniiyle bir insan oldugunu kabul ederek etkilesimde bulunur (Omiiris,
2014:10). Isyeri arkadasliklar stresi azaltmakta, mutlulugu artirmakta ve olumlu isyeri
davraniglarinin - Oniinii  agmaktadir. Ayrica, isyeri arkadasliklari, gorevlerin
tamamlanmasinda, amaglara ulasilmada olumlu etkiler saglar ¢iinkii isyeri
arkadasliklar1 orgiitsel hedeflere ulasmak i¢cin daha 1yi kararlar vermede ve
motivasyonun olumlu yonde artmasinda rol oynamaktadir (Gutierrez, 2014:4).
Boylelikle, is arkadaslar1 birlikte c¢alisirken daha inanchdirlar ve birbirlerinin
basarilarina kendilerini adarlar. Bu da aralarinda daha fazla bilgi paylastiklar1 ve
birbirlerine daha c¢ok yardimci olduklari anlamina gelmektedir. Bununla birlikte,
kibarliktan dolay1 yapici elestirilerden kaginmadik¢a daha iyi tercihlerde bulunurlar ve
daha fazla is yaparlar (Grant, 2015:1). Kentucy Universitesindeki bir arastirma, isyeri
arkadasliklarinin diisilk is memnuniyetinin ve diisiik seviyedeki ise bagliligin
panzehiri oldugunu gostermis ve iste bazi seyler iyi gitmediginde bile ¢alisanlarin

arkadaslik baglar1 dolayisiyla birlik duygusuna sahip olduklarin1 ortaya ¢ikarmistir.
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2012 yilinda yapilan bir Gallup arastirmasinda ise en iyi arkadasinin isyerinde
oldugunu ifade eden calisanlar firmalariyla kendi aralarinda ¢ok gii¢lii bir bag
oldugunu vurgulamis ancak isyerlerinde meslektaslarina ¢ok mesafeli davranan
calisanlarin sadece %10°u bunu ifade edebilmistir (HR Specialist, 2014:1-2). Ozetle,
isyeri arkadasliklarinin sagladigi destek menfaat iligkisinin aksine, karsilikli paylasilan
giiven, deneyim ve degerleri temel aldigindan ok 6nemlidir. Isyeri arkadasliklarindan
dogan destek ve kaynaklarin varligi ¢alisanlarin  gorevlerini tamamlarken
karsilastiklar1 stresi azaltir ve Onlerine ¢ikan engelleri asmalarinda yardimci olur
(Duran, 2013:25). Ote yandan, isyeri arkadasliklar1 bir orgiitte drgiitsel siirecleri hem
destekleyebilir hem de engelleyebilir. Isyeri iliskileri genellikle esit olmayan yastaki
insanlar1, statiilerini ve orgiitteki giiclerini kapsamaktadir. Ust ve alt arasindaki
arkadasliklar ittifaklara ve kisisel ¢ikarciliklara yol acabilir ve bu da kayirmaciligin
olusumuna saglayabilir. Isyeri arkadasliklari bireysel goriisleri etkileyebilir ve
kararlar1 ve faaliyetleri etkileme potansiyeli olusturabilir (Gordon ve Hartman,
2009:117). Is arkadaslari ¢iktilar1 olumlu ydnde etkileyebilecek &zellikler
sergilediklerinden degerli takas ortaklaridir. Ornegin arkadaslarm birbirlerine kars:
icten ve yardimsever tutumu onlari islerine daha sadik, daha bagli ve daha verimli kilar
(Grayson, 2007:124). Calisanlar arasindaki arkadaslik iliskileri hem islevsel destek
hem de olumlu bir psikoloji ve olumlu psikolojik ¢iktilar saglar. Isle ilgili tavir ve
tutumlart etkileyen, yliksek diizeyde c¢alisan mutlulugu, yiiksek diizeyde iletisim,
sosyal destek, giiven ve is birligi, isyeri arkadagliginin olumlu ¢iktilaridir (Morrison
ve Macky, 2017:106; Dickie, 2009:130).

Isyeri arkadashginin isyerindeki stresi azalttigy, iletisimi arttirdigy, calisanlara
ve yoneticilere gorevlerini yerine getirmede ve orgiitsel degisimin kabullenme
siirecinde yardimei oldugu sdylenebilir (Ozyer vd., 2015:264). Ote yandan, drgiitlerde
isyeri arkadasliklar1 genel olarak olumlu goriilmektedir ancak isyeri arkadasliklar
zaman zaman ¢esitli risklere agiktir ve gorevleri ile arkadagsliklart arasindaki 6nemli
cizgiye dikkat etmelidirler. Isyeri arkadasliklari ayn1 zamanda calisanlar arasinda
romantik iligkilerin baglamasina neden olur ve boylelikle taraflar arasinda gorevleriyle
ilgili bagimsiz diislinebilmeyi zorlastirmasi, ¢ikar catismalarinin olusmasi ve adam
kayirmaciligina izin verilmesi gibi gesitli riskler olusabilir (Kanbur, 2015:50; DeVany,
2003:24).
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Sonug olarak, isyeri arkadasliklar1 en sikici veya en stresli isleri bile zevkli
hale getirebilir. Bununla birlikte isyeri arkadasliklari olan caligsanlarin igyerindeki
diger calisanlarla aralarinda bir mayin tarlasinin olugsmasina veya siirtiismelere yol
acgabilir. Arkadaslik iliskilerinin disinda kalanlar, arkadaslik kurmus olanlarin
paylastigi yakinliktan dolay1 igerleyebilir ve bu da mesleki iliskilere yansiyabilir.
Isyeri arkadasliklar siklikla samimiyet {izerine kuruludur ama bu istenmese de diger
calisanlarin dislanmasina neden olabilir (Williams, 2016:1). Isyeri arkadasliklar karar
alma siirecini bozabilir ve alinacak zor kararlar1 daha karmasik hale getirir ve buna ek
olarak, zaman kaybina veya uygunsuz davranislara neden olur (Clark, 2013:1). Isyeri
arkadasliklar1 bireysel ve orgiitsel ciktilar1 etkilemektedir. Isyeri arkadasliklarmin
olumlu yanlar1 stresi azaltmasi, yaraticiligl, motivasyonu, ise bagliligl, is
memnuniyetinin artirmasi ve isgiicii devrini azaltmasidir. Isyeri arkadasliklarinin
olumsuz yanlart ise is ortami1 ve Orgiit acisindan zararli olacak, gorevine
odaklanamama, grup olarak diisiinmeyi bozmaya ek olarak ¢ikar ¢atismasinin ve adam

kayirmaciliginin olusmasi ve duygusal iligkilerin baslamasidir (Dotan, 2009:2).

Ote yandan isyeri arkadashig: riskleri de barmdirmaktadir. Isyeri arkadashig
calisanlarin Orgiite olan sadakatine, bagimsiz karar vermeye zarar verebilir ve ¢ikar
catismalarma neden olabilir (Shih ve Wang, 2016:522). isverenler isyerlerinde is
arkadagliklariin olusmasini desteklediklerinde bazi risklerle yiiz yiize gelebilirler.
Bunlar, isyerlerinde ¢alisanlar arasinda duygusal iliskilerin baglamasi, dedikodunun
artmasi, bagimsiz karar verememe, grup halinde diisiinme ve hareket etme ve igverene
kars1 azalan baghilik duygusudur. Isyeri arkadasliklari kisilerin birbirlerine siki
derecede baglandiklarinda orgiitlerine olan bagliliklarinin azalmasi ve diger calisanlar
dislama gibi olaylara da neden olmaktadir (Duran, 2013:27; Dickie, 2009:130). isyeri
arkadasliklar1 calisanlar arasinda ve orgiitsel isleyiste sorun yaratabilir. Isyerinde
iliskiler statiisel denklik olmaksizin gelisebilir ve bu da Grgiitte esit olmayan statiiniin
olusumuna neden olur. Bu esitsiz statli bireyin 6diil ve cezalar konusunda ¢ok daha
fazla giic elde edebilecegi anlamina gelmektedir. Boyle bir durum da g¢alisanlar
arasinda rekabete, kiskangliga ve dedikoduya neden olabilecektir (Gordon ve
Hartman, 2009:115). Bunlara ek olarak, isyerindeki arkadagliklarin belki de en hassasi
ve en zoru, alt-iist iliskilerindeki arkadasliklardir. Ayni seviyede calisirken is

arkadasiin birden terfi almasi iki taraf i¢in de sikintili bir siire¢ dogurabilmektedir.
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Her iki alanda da arkadas olan ast-iist iliskisi i¢indeki kisiler, kurum i¢in degil de
birbirlerine doniik fayda saglamak tizere bunu kullanirlarsa genelde aksi sonuglar
dogmaktadir. Bu durum ofis i¢i dengelerin bozulmasina sebep olmakta, “Neden
patronla bu kadar yakin?”’ sorusu ¢alisma arkadaslar1 tarafindan diistiniilebilmektedir.
Patron veya yonetici “taraf tutmak” ile su¢lanmakta ve ayni zamanda ¢ok iyi olan is
arkadagliklariin, kisi boliim veya pozisyon degistirdiginde de bitme olasiliginin ¢cok

yiiksek oldugunu gostermektedir (Mengi, 2016:1).

2.2. ISYERI ARKADASLIGININ BOYUTLARI

2.2.1. Tsyeri Arkadashg Firsat

Isyeri arkadasliklart hem bireyler hem de &rgiitler icin ¢ok fazla yarar
saglayabilir. Ozellikle igyeri arkadasliklar1 bireylerin islerini yapmasinda yardimci
olacak destek ve kaynaklarin artmasini saglamaktadir. Bu arkadagliklar sayesinde
bireyler kendilerine destek bulabilir, yoneticiler ise kendilerine yardimci olabilecekleri
bireylere sahip olurlar, sadakat duygusu olusur ve kendilerine destek verenleri
savunurlar (Berman vd., 2002:218). Formel orgiit, is ortamlarindaki birimlerde ve alt
birimlerde informel iligkilerin gelismesine katki saglamaktadir. Sosyal ilkeler bireyler
arast sik etkilesimin ve yakinligin arkadasliga ya da en azindan arkadasligin
olusmasinda bir firsat oldugunu savunmaktadir. Arkadaslik baglar1 formel orgiitte
olusmaya baglar ve ¢alisanlarin formel o6rgiitle olan giinliik iliskisinin bir pargasidir

(Riordan ve Griffeth, 1995:142).

Isyeri arkadasliklar1 bilgi paylasimimi ve calisanlar arasinda yayilmasini
kolaylastirdigindan yalnizca aragsal destek degil aym1 zamanda duygusal destek de
saglamaktadir. Boylelikle goniillii saglanan destek ve karsilikli iligkiler sayesinde
anlasmazliklar1 ve belirsizlikleri azaltir. Ornegin, eger bir konuda belirsizlik veya
karmasiksa isyeri arkadagliklar1 sayesinde bu konuyla ilgili arastirma yapabilirler ve
is arkadaslarinda ¢oziim Onerileri veya tavsiye alabilirler. Bunlara ek olarak, isyeri
arkadasligi firsatin1 yakalamis ¢alisanlar aralarinda daha hizli bilgi akisi
saglamaktadirlar (Gao ve Wang, 2014:283; Okoea vd., 2016:719-720). Yakinlik ve
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akrabalik arkadasligin onciilleri olarak kabul edilmektedir ve orgiitlerde bu faktorler
hem arkadagslik firsatlart hem de arkadagligin yayginliginda 6nemli bir rol oynarlar.
Ayn1 zamanda isyerindeki arkadashigin yayginligi ve arkadashk firsatlart is
memnuniyeti, ise baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerinde ¢ok onemli bir etkiye
sahiptir (Morrison ve Macky, 2017:106). Nielsen vd. (2000) c¢alismalarinda
calisanlarin is ortamlarinda yiiksek seviyelerde arkadaslik kurma firsatlar1i ve
derecesine sahip olduklarinda is memnuniyetlerinin ¢ok daha fazla oldugunu tespit
etmislerdir. Ayn1 zamanda arkadaslik kurma firsatina sahip ¢alisanlarin islerine daha

fazla baglandiklar1 sonucuna ulagmiglardir.

Orgiitlerde isyeri arkadashklarinin saglamis oldugu bilgi paylasimi, karar
verme destek verme ve almadan faydalananlarin igyeri arkadasliklar1 olmayanlara gore
daha iyi kariyer elde etme konusunda avantajli olmaktadirlar. Isyeri arkadasliklari
kuramayan ve arkadasi olmayan ¢alisanlarin kariyerlerinde ilerleyebilmek igin
orgiitsel kaynaklara ulasabilmede ve bunlar elde etmede daha ¢ok caba sarf etmek
zorunda kalmaktadirlar. Isyerlerinde arkadaslik firsati bulamayan veya izole
edilenlerin yasadiklar1 bu zorluklar, diger ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan da
hissedilmektedir (Rumens, 2011:445). Sonug olarak igyeri arkadashg: firsati, isyeri
arkadagliklarmin baslamasi ve gelismesinde 6nemli bir etkendir ve bu galismada

orgiitsel politikalar kapsaminda isyeri arkadaslig: firsatina ve 6nemine deginilecektir.

2.2.2. Isyeri Arkadashgmn Derecesi

Isyeri arkadashiklar1 formel orgiit yapilarnin resmi bir pargasi olarak kabul
edilmese de bu arkadasliklar olduk¢a yaygindir ve hiyerarsiyi, cinsiyeti, yasi ve geliri
kapsamaktadir. Calisanlar arasindaki bu farkliliklar da isyeri arkadasliginin derecesini
etkileyen faktorlerden bazilaridir. Calisanlar birbirleri arasinda arkadasliklar
gelistirirken bu iligkiler iletisim diizeyinin, samimiyetin, daha fazla bilgiye erigimin,
yardimin ve o&diillendirmenin diizeylerine gore gruplandirilir. Is arkadaslarinmn
birbirlerine verdikleri destek, diger iliski tiirlerinde goriilenden farklidir ¢iinkii is
arkadaglari, isyeri arkadasi olmayanlarin veya aile igindeki bireylerin birbirlerine
yapmayacagi tecrilbe paylasimini, is ortamindaki sorunlari kavramayi ve bunlar

hakkinda 6neride bulunmay1 basarabilir ¢ilinkii arkadaslik ve karsilikli yarar igeren
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isyeri iligkileri orgiitlerde yaygin bir durumdur ve bu arkadasliklar1 da etkileyecektir
(Cranmer vd., 2016: 67; Methot vd., 2015: 342).

Insanlar orgiitlerde birlikte ¢alismak durumunda kalmaktadir. Bu yiizden
yoneticiler ve c¢alisanlar is yerlerinde is birligini, giiven duygusunu, kisiler arasi
etkilesimi ve destegi artirmak zorundadir. Isyerindeki arkadaslar birbirleri i¢in hem
kisisel hem de mesleki anlamda gii¢clii bir sosyal destek ag1 kurmaktadir. Bu ag1 is
arkadaglari, isyerindeki olusan hatalarin giderilmesi ve bu tip durumlarda destek
saglamak ic¢in ya da birbirlerinin sahsi sorunlarin1 dinlemek ve yardimci olmak ve
yardim isteyen arkadaglarina destek olmak i¢in kullanirlar ve arkadasliklarinin
yakinlig1 ve derecesi buna gore farklilik gostermektedir (Riordian, 2013: 1). Nielsen
vd. (2000) ise isyeri arkadaslik firsatlari ve igyeri arkadasligi derecesi hakkinda yapmis
olduklari ¢alisma sonucunda isyeri arkadasliklar1 olmayan g¢alisanlarin, 6rgiite daha
¢ok ekonomik nedenlerle bagli kalma egiliminde olduklarini ama isyeri arkadasliklar
kurmus olan ¢alisanlarin orgiite karst hissettikleri duygusal bag nedeniyle daha ¢ok
bagli olduklarini bulmuglardir. Ayni zamanda, is ortamlarmin arkadaslik kurma
firsatlarina sahip oldugu algisina sahip ¢alisanlarin islerinden ayrilma konusunda daha
az istekli olduklarmin altin1 ¢izmislerdir. Buna ek olarak bir ¢aliganin is ortaminda
digerlerine olan tutumunun edinecegi is arkadasliklarini ve derecesini etkileyebilecegi,
ayrica igyeri arkadasligi firsatinin ve derecesinin igletmenin fiili islem hacmine de
olumlu etkide bulunmaktadir vurgulanmustir.

Arkadasliklar genellikle asamali olarak gelisir ¢iinkii goniilliikk s6z konusudur
ve evlilik gibi bir térenle baglamayan veya yeni bir ise girerken gerekli iglemleri yapma
gibi prosediirleri olmayan bir iliski tiiriidiir. Isyeri arkadasliklarmin derecesi galisan
kisinin isinde uzun yillar ¢alisan kidemli bir kisi oldugunda diisiik olabilmekte ve yine
arkadaslik derecesi isyerindeki calisanlarin sosyallesebilme olanaklarina, etkin grup
ortamina, ¢alisanlarin etkilesim igine girebilme firsatlarina ve orgiitte etkin liderlik
yonetiminin uygulanip uygulanamadigina gore degiskenlik gostermektedir (Morrison
ve Cooper-Thomas, 2016: 9-10) Sonug olarak, bu ¢alismadaki isyeri arkadasliginin
boyutlarindan biri olan isyeri arkadashiginin derecesinin Orgiitsel politikalar

kapsaminda 6nemi ve etkisine odaklanilacaktir.
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2.3.ISYERi ARKADASLIGI VE ORGUTSEL POLITIiKA ALGISI
ARASINDAKI ILISKI

Orgiitler insanlarin olusturduklar1 sosyal sistemlerdir. Bu yiizden igerisinde
sosyal bir iligki ag1 olusur. Kisisel benzerliler, kisisel ¢ikarlar, yasam tarzindaki ve
sahip olduklar1 kiiltiirlerin ortak noktalarinin olmasi gibi faktorlerle arkadaslik
iligkileri orgiitiin resmi yapisi igerisinde olusur. Boylelikle isyeri arkadasliklarin
olusmasi1 ve gelismesi dogal bir durumdur (Balaban ve Ozsoy, 2016: 327). Bireyler
orgit icerisinde grup arkadashiklarindan daha ¢ok ikili arkadagliklara
yonelmektedirler. Ikili iliskiler calisanin moralini drgiite olan baghiligin yiikseltir. Bu
haline doniisebilmektedir (Feeley, 2008: 59). Isyeri arkadashg iliskileri, genis
kapsamda, bilgilendiren, esit diizeyde sorumluluk paylasilan ve 06zel olarak
gruplandirilabilir. Bilgilendirici denk seviyelerdeki iliskiler, sadece ise odaklanmay1
ve sinirli bir diizeyde kendini agma ve giiveni yansitmaktadir. Bunun aksine, esit
diizeyde sorumlulugun paylasildigi ve 6zel denk diizeydeki iligkiler orta diizeyden
yiiksek diizeylere kadar giiveni, kendi fikirlerini sdyleme ve hatta arkadasligi bile
destekler niteliktedir. Esit diizeydeki sorumlulugun paylasildig: iligkiler orgiitsel
O0grenme i¢in Onemliyken, esit diizeyde sorumluluk paylasilan ve o6zel iliskiler
arkadagliklarin altyapisini olusturmaktadir ve bu da bireyin Orgiitii 6ziimsemesi i¢in
Oonemlidir. Bununla birlikte isyeri arkadasliklarinda, esit diizeyde sorumluluk
paylasilan ve Ozel iligkilerde, ac¢ik fikirlilige, daha yiiksek diizeylerde saygi
gosterilmektedir (Grace vd., 2017:126). Bireyin politika algist gergekte var olan
orgiitsel politikalardan daha cok kisisel amaglarla daha ¢ok ilgilidir. Bu yiizden
gercekte var olan amagclara degil algiladiklarina tepki verirler. Bu tarafsiz bir ortamin
onemli olmadigr demek degildir ve algilanan politikalarin Onciillerini incelemek is
ortamini daha iyi kavramada yararlidir (Cropanzano vd., 1997: 161). Isyeri arkadaslig
yonetimsel siiregte de 6nemli bir rol oynamaktadir ¢iinkii isyeri arkadagligi ¢alisanlar
arasindaki paylasimi ve kaynaklar1 artirir ve bireylerin islerini tamamlamalarinda
yardimci olur, baskiy1 azaltir ve is kalitesini artirir. Isyeri arkadashigi aym zamanda
calisanlarin is performansini ve moralini yiikseltir ve orgiite olan baglhiligini artirir. Bu
ylizden, isyeri arkadashgr sadece calisanlar arasinda degil ekipler arast da

olustugundan bireyler, ekipler ve orgiitler i¢in 6nemlidir (Shih ve Wang, 2016:522).
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Isyeri arkadashig: siradan arkadashklardan farklidir. Isyeri arkadashigi, is
arkadaslarinin is ortaminda duygularii diisiincelerini ve kendileri i¢in 6nemli olan
konular1 aralarinda paylasmalaridir. Isyeri arkadasliginin gesitli unsurlarindan biri olan
politik davranisin kisiler arasi iligkilerin olugsmasinda, degisiminde ve gelisiminde
onemli rol oynamaktadir. Orgiitsel politikalar bu yiizden, orgiit tarafindan
onaylanmayan ancak bireyin hedeflerine ulasmak icin kendisi tarafindan gelistirilen
informel davranislar nedeniyle olusur. Bununla birlikte, yiiksek politik becerilere sahip
olan calisanlar diger calisanlarla is ortaminda etkin ve karsilikli faydaya dayali bir
ortaklik olusturabilir (Gao ve Wang, 2014:283-284; Ofoegbu vd., 2012:61-63).
Bunlara ek olarak, orgiitsel politikalarin ¢alisanlarin tutum ve davraniglari iizerinde
genis capta etkileri vardir. Orgiitsel politikalar kaynaklarm paylasiimasi noktasinda
calisanlar1 degisime zorlar veya degismelerini engeller. Yiiksek diizeylerde orgiitsel
politikalarin bulundugu ortamlar 6rgiitlerde istenmeyen olumsuz bir durumdur ve daha
yiiksek diizeylerde strese, isyeri arkadasliklarinin bozulmasina, isten ayrilmalara, daha

diisiik i3 memnuniyetine ve c¢alisan verimsizligi gibi olumsuz sonuglara neden olur

(Bouckenooghe, 2012: 575-578).

Sonug olarak, calisanlar ¢ikar saglamak amaciyla orgiitsel kaynaklara sahip
olmak i¢in gabalarlar ancak bu kaynaklar sinirli oldugunda 6rgiitsel politik davraniglar
da artis gosterir. Politika sosyal baglamda bir etkileme siirecidir ve orgiitsel politik
davraniglar da diger calisanlarin ¢ikarlarina zarar verebilecek sekilde, bazilarinin
stratejik planlamalar yaparak, ¢ikarlarin1 kisa ve uzun vadede, en iist diizeye ¢ikarma
girisimleridir. Orgiitsel politikalar, ¢alisanlarin kaynaklar1 veya giicii ele gegirerek
arzuladiklar1 sonuclara ulagsma girisimleridir ve bu kapsamda orgiitsel politik
davramslar gogunlukla kisiden kisiye degisebilen algi farkliliklarma baglhdir. Orgiitsel
politika algisi ise, isyeri arkadasliklarinin, karsilikli bilgi paylasiminin ve kisilerarasi
etkilesimin bulundugu 6rgiit igerisinde bireysel ¢ikarlarini artirmak amaciyla orgiitsel
politikalar1 kendince algilayarak yiirtittigii faaliyetleri kapsar. Politik bir ig ortaminda,
orgiitsel politika algist ¢alisan tutumlarini, orglitsel uyumu ve c¢alisanlarin arasindaki
iligkileri etkiledigi gibi oOrgiit icerisindeki gruplar ve kisiler arasi catigmalara ve
rekabete neden olmaktadir. Kisaca orgiitsel politikalar diger calisanlarin ¢ikarlarini
tehdit edici sadece kendi ¢ikarlarina hizmet eden davranislardir ve buna bagvuran bir

calisan Orgiitteki takim caligmalarindan kacinir, kisilerarasi etkilesimlerini azaltir, is
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arkadaslarinda bilgi saklar, 6ne ¢cikmak icin iftira atar ve boylece is arkadagliklar1 zarar
goriir veya hi¢ olusmaz. Bu da yiiksek diizeyde orgiitsel politika algisina sahip
olanlarin ¢ok az isyeri arkadasligina sahip oldugu anlamina gelir (Yen vd., 2009: 548-
549).

2.4.iISYERi ARKADASLIGININ BiREYSEL SONUCLARI

2.4.1. Tsyeri Arkadashg ve Is Tatmini

Is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve calisanin beraber calismaktan
zevk aldig1 is arkadaslari ile bir eser meydana getirmesinin sagladigi mutluluktur.
Calisanlarin yaptiklar is ve ¢alistiklar1 kurumla ilgili olarak gelistirdikleri olumlu ya
da olumsuz degerlendirmeler is tatminligidir ve calisanlarin islerine yonelik hosa
giden veya gitmeyen duygu ve diisiincelerin toplamini ifade eden duygusal bir
tutumdur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013:37; Giiney, 11:2015). Diger bir tanimla is
tatmini, genel olarak calisanlarin isleriyle ilgili duygusal diislincelerini ve
degerlendirmelerini agiklar ve islerinden beklentileri ile orgilitlerinden elde ettikleri
farkin derecesidir. Calisanlar bu farka gore islerine karsi pozitif ya da negatif bir tutum
sergilerler boylelikle pozitif tutum is tatmini negatif tutum da is tatminsizligi olarak
kabul edilmektedir (Yildiz, 2014:139). Is tatmini, calisma ortaminda algilanan
duygusal deneyimlerin, is ortammin ve is Ozelliklerinin bir degerlendirmesi
oldugundan isinden memnun olan ¢alisanlar, meslekleriyle ilgili duygusal
deneyimlerini ve gozlemlerini g6z Oniinde bulundurarak olumlu yonde bir
degerlendirme yaparlar (Mcshane ve Glinow, 2015:103). Ozetle is tatmini, ¢aliganlarin
islerine yonelik hosa giden veya hosa gitmeyen duygu ve diisiincelerin toplamini ifade

eden duygusal bir tutumdur (Giiney, 2015:11).

Is tatmini genel anlamda, calisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluktur ve
is tatmini isin 6zellikleriyle ¢alisanlarin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesen
ve calisanin isinden hosnutluk duymasini saglayan bir olgudur. Calisma kosullar,
ticret, terfi olanaklari, calisma arkadaslari, yonetim tarzi, isin kendisi, iletisim is

tatminini etkileyen faktorlerdir. Ayrica galisanlarin birbirlerine esit seviyede tatmin
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duymamasi, bazilarinin digerlerine gore daha ¢ok ya da az tatmin duyuyor olmasi
kisisel 6zelliklerin is tatmininde etkili oldugunu gostermektedir (Eroglu ve Sarikamis,
2008:55). Bunlara ek olarak is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve ¢alisanin
beraber ¢alismaktan zevk aldigi ¢alisma arkadaslari ile bir eser meydana getirmenin
sagladigi  mutluluktur ve isin c¢alisanin bireysel istek ve ihtiyaglarini
karsilayabilmesidir ve ¢alisanin mantiksal olarak ige kars1 sergiledigi olumlu tutum ve
davraniglar1 agiklamaktadir (Demirel, 2009:118). Bununla birlikte, is tatminin
gerceklestirilmesinde dagitim ve paylasimin adil veya objektif olmasi ¢alisanlarin
beklentisidir. Standartlar kisiye 6zgii degil orgiite 6zgilidiir her ¢alisan bu standartlar
Olciisiinde degerlendirilir. Bu sekilde degerlendirme ise calisanlarin is tatminine
pozitif katki saglamaktadir ve tarafsizlik is tatminini olumlu yonde etkilemektedir

(Bediik, 2014:41).

Is tatmini, hayat tatminin de bir parcasidir. Bir ¢alisanin is disindaki cevresi
onun meslegine etkide bulunur. Boylelikle, ¢ogu calisan igin is hayatin onemli bir
pargas1t oldugundan, is tatmini calisanlarin genel olarak hayatin1 da etkilemektedir
(Newstrom, 2015: 234). Aslinda, is tatmini bi¢imsel kapsamda calisanlarin isleri
hakkinda olumlu ya da olumsuz hislerinin derecesidir ve bireylerin is ortamlarindaki
sosyal ve fiziksel sartlara oldugu kadar, gorevlerine verdikleri duygusal bir tepkidir
(Yiirtir, 2008:298). Yani calisanin is tatminligini, gorev yaptig1 orgiit etkiler ve buna
orgiit icindeki bi¢imsel ve bigimsel olmayan gruplarin da etkisi bulunmaktadir. Buna
ek olarak, calisanin kendi diizeyinde basarili is arkadaslarinin oldugu bir grupta olmasi
1§ tatminligini olumlu yonde etkiler. Ciinkii ¢alisanlar yalnizca para ve somut basari
degil aym1 zamanda is ortaminda uyumlu arkadaslik iliskileri ve sosyallesme

istemektedir (Giiner,109:2015).

Bu bilgilere ek olarak, is tatmininin yararlari ¢alisan, yonetici ve Orgiit
acisindan olmak {izere {i¢c grupta incelenebilir. Is tatminini etkileyen faktorler kisiye
gore degisiklik gosterdigi gibi is tatmininin sonuglari da kisiye gore farkli algilanabilir.
Farkli bireysel 6zelliklere sahip ¢alisanlarin, isten algiladiklari is tatmini duygusu da
farkli olur. Gilinliik yasaminin biiylik bir boliimiinii gérev yaptigi orglitte gegiren
calisanin tatmin diizeyi, 6zel yasamimi ve sagligin1 olumlu ya da olumsuz yonde
etkileyebilir. Is tatmininin yiiksek olmasinin ¢alisan mutluluguna katkida bulundugu,

diisiik olmasinin ise ¢alisanin isine yabancilagsmasina neden oldugu, buna bagli olarak
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da ilgisizligin ve uyumsuzlugun ortaya ¢ikti§1 genel kabul goren bir anlayistir. Is
tatmininin Orgiitler acgisindan yarari ¢alisanlarin  Grgiite  yapacaklari  katkiy

arttirmasidir (Erogluer, 2011:1411).

Caligkan (2005) is tatminin iic 6nemli boyutu oldugunu vurgulamistir.

Bunlar,

1. Is tatmini, bir is durumuna duygusal yamttir. Boylece goriilemez, sadece

ifade edilir.

2. Is tatmini genellikle kazanglarin ne dl¢iide karsilandigini veya beklentilerin

ne kadarinin agildiginin belirlenmesidir.

3. Is tatmini, birbirleriyle iliskili cesitli tutumlar1 temsil eder. Isin kendisi,

ticret, terfi imkanlari, yontem tarzi, calisma arkadaslar1 bunlara birkac 6rnektir.

Ozetle is tatmini ¢aliganlarm yaptiklar1 isten duyduklari mutluluktur ve
calisanlarin yaptiklari isi sevme derecesi olarak da tanimlanabilmektedir. Is tatminin
orgiitsel baglamdaki onemi Ozellikle bu tutum ile verimlilik, performans, oOrgiite
baglilik ile ayn1 yonlii; devamsizlik, ise yabancilagsma, isten ayrilma gibi degiskenlerle
ters yonlii olan iligkilerine dayanmaktadir (Cetin ve Fikirkoca, 2010:48). Is tatmini
sadece is kosullari ile ilgili degildir. Bunda kisiligin de 6nemli bir rolii vardir. Pozitif
0z benlik degerlendirmelerine sahip bireylerin negatif 6z benlik degerlerine sahip
olanlara gére daha fazla tatmin olmaktadirlar (Robbins ve Judge, 2015:83). Bunlara
ek olarak, is tatmini ile ilgili bes dnemli is unsuru bulunmaktadir: (Ozkalp ve Kirel,
2013:115).

1. Isin Niteligi: Isin birey icin tasidign anlam, &grenme firsatlar1 ve

sorumluluklar seklinde goriiliir.

2. Ucret: Bireyin yaptig1 is karsiliginda elde ettigi maddi 6diil anlamindadur.

Bunun miktar1 ve diger ¢alisanlarla karsilastirildiginda esitligi 6nem tasir.
3. Terfi Sistemi: Bireyin iste ilerleyebilme olanaginin olup olmamasidir.

4. Danigmanlik: Danigmanin bireye verecegi teknik bilgi ve davranigsal destek

anlamindadir.
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5. Is Arkadaslari: Bireyin birlikte calistigi arkadaslarinin teknik agidan yeterli

ve sosyal agidan destekleyici olmalaridir.

Is tatmini, calisan bireyin yaptig1 isi, is ¢evresini ve isyerindeki calisma
kosullarmi degerlendirmesi sonucu olusan duygusal bir tepkidir. Is tatmin diizeyini;
bireysel, kiiltiirel, sektorel pek cok faktor etkilemektedir (Ergiin ve Celik, 2015:204).
Bununla birlikte is tatmini ile ilgili boyutlar iicret, isten elde edilen fayda, terfi
olanaklar1, ¢alisma sartlari, yonetim, calisma arkadaslar1 ve oOrgiitsel deneyimden
olusmaktadir. Is tatmini faktorlerini iicret, isin yapisi, fiziksel sartlar, ¢alisma
arkadaslari, giivenlik, terfi olanaklari, statii, fiziksel ve psikolojik odiiller, iletisim,

sosyal aktiviteler, Orgiit yonetimi ve politikasi olusturmaktadir (Erogluer, 2011:1412).

Calisanlarin mevcut islerinde kendilerine verilmis rol ve gorevlere deger
bicmesiyle neticelendirilen duyussal bir tepki olarak tanimlanan is tatmini ile isyerinde
yakin arkadasliklar arasinda iliskinin varligi bir¢cok arastirmada kanitlanmistir.
Isyerinde algilanan arkadaslik olanaklari ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda dogrudan
ve pozitif yonde bir iliski oldugunu tespit edilmis ve isyerinde yakin arkadasliklar ile
is tatmini arasinda dogrudan bir iliski bulmustur (Omiiris, 2014:28-29). Ote yandan,
calisma saatlerinin ¢ok uzun olmast ve adaletsiz iicret uygulamasi diisiik diizeyde
igsyeri arkadagliklar1 algisina neden olmaktadir. Calisanlar kendileriyle karsilastirma
yapabilecegi diizeydeki is arkadaslarindan daha diisiik iicret aldiginda bu durum
arkadasliklarina yansimaktadir. Uygun olmayan caligma sartlar1 siklikla ¢alisanlarda
strese ve diisiik diizeyde is tatminine neden olmaktadir (Jiang vd., 2014:145). Is
memnuniyeti olmayan c¢alisanlar yeterli hizmet vermezler, ise ge¢ kalabilir veya ise
gelmeyebilirler ve sonug¢ olarak ise, hatta mesleklerine son verebilirler (Acker,

2004:73).

Sonugta, is tatmini, evrensel olarak caliganlarin tutumlarini veya oOrgiitsel
degerlendirmelerini kapsayan Onemli bir kavramdir ve teorik olarak da orgiitsel
Oziimseme ve alinan destekle iligkilidir. Alinan bu destek ¢oklu orgiitsel iliskiler iginde
bahsedilebilir ancak isyeri arkadasliklart bu destegin 6nemli kaynaklarmdandir
(Cranmer vd., 2016:66). Isyeri arkadaslar1 arasinda pozitif sosyal iliskilerin olmasi
onlarin islerinin anlamini kavramalarinda ve is tatmininde dnemli bir unsurdur. Isyeri

arkadasliklar1 ¢alisanlarin sosyallesme ile ilgili ihtiyaclarinin giderilmesini saglar ve
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bu da islerinden tam olarak tatmin olmalarina katki saglar (Haggins vd., 2011:29;
Morrison ve Cooper-Thomas, 2016:1-2). Calisma arkadaslarinin galisana verdikleri
destek ve is birliginin algilanan derecesi, is tatminini 6nemli dl¢iide etkilemektedir.
Bireyler, is arkadaslarinin malzeme, fikri gayret ve dayanisma yoluyla kendilerine
yardim ettiklerini algiladiklarinda tatminleri artmaktadir (Mert, 2010:123). Bu bilgiler
1s181nda is tatmini konusu, orglitsel politikalar kapsaminda isyeri arkadasligina olan

karsilastirmali etkisi irdelenecektir.

2.4.2. lIsyeri Arkadashg ve Ise Baghhk

Ise baglilik kavramu, “calisanin isiyle yasadigi psikolojik 6zdesiminin bilissel
diizeydeki yansimas1” olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir deyisle, ¢alisanin isinden
aldig1 doyumdan bagimsiz olarak, isi ile zihinsel ve duygusal boyutta biitiinlesmesinin
Olglisii olarak tanimlanabilir (Basibiiyiik, 2012:14). Yine ise baghlik, ¢alisanin igini
benimseme derecesidir ve is ¢evresinin Kiginin ve ¢alisanin kimliginin merkezi olmasi
durumunda olusmaktadir. Ise baglilik, kisinin isiyle psikolojik olarak biitiinlesmesinin
ya da benlik imgesindeki isin 6nem derecesinin yiiksek olmasinin sonucudur. Bunlara
ek olarak, ise baglilik, bireyin isiyle psikolojik biitiinlesmesinin biligsel inang

durumudur (Yiksel, 2003, 215-216).

Literatiirde ise baglilik ile ilgili tanimlar incelendiginde, ise bagliligin dort
farkli sekilde kavramsallastigi goriilmektedir. Bunlar: (Orel, 2013:20).

1. Isini yasamiin merkezi haline getirme

2. Isini aktif bir bigimde paylasma ve ise katilma

3. Isini 6z saygisinin bir pargasi haline getirmedir.

4. Isini benliginin bir parcasi haline getirmedir Bir kisinin psikolojik acidan
ise bagliligi, o kisinin isiyle olan 6zdeslesme diizeyidir. Bununla birlikte ise baglilik
bireysel faktorler tarafindan etkilenen is degerleri ve tutumlarin1 da kapsamaktadir
(Chi vd., 2013:133). Khan ve arkadaslar1 (2011) ise bagliligi kisinin biligsel olarak
isine ne kadar ilgi duydugu, dert ettigi ve dahil oldugunun bir derecesidir ve ise

bagliligin, calisanlarin motive olmasinda ve karar alma siirecine dahil olmasinda

anahtar bir rol oynadigini ifade etmistir. Ise baglilik, “is durumunun &zbenligin
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merkezinde olma derecesi”dir. Yiiksek ise baglilik ise is kararlarimi alma firsati
saglamakta ve kisiye firma bagarisina ve 6zerkligine onemli katkilar yaptig1 duygusu
vermektedir. Yine, ise baglilik, birinin isiyle psikolojik 6zdeslesmesinin bilissel inang
durumudur. Bu inan¢ durumunun kisinin yagsaminda biiyiik bir etkiye sahip oldugu
goriiliir. Insanlar 6nce is kosullarinin gelecekte kisinin ihtiyaglarini tatmin etme firsati
sagladig inancinmi gelistirirler. Sonra, bu inanglara dayanarak, isle psikolojik olarak

0zdeslesme bilinci gelistirirler (Kuruiiziim vd., 2010:184).

Bunlara ek olarak ise baglilik, ¢alisanin isine aktif olarak ne kadar katildiginin
diizeyidir ve buna ek olarak kisinin kendisini psikolojik a¢idan meslegiyle ne kadar
Ozdeslestirdigidir ve ¢alisanlarin meslekleriyle ilgili biligsel ve duygusal bir
tanmimlamadir ve yiiksek diizeyde isine bagl calisanlar i¢in meslekleri, onlarin
kimlikleri, ¢ikarlar1 ve yasamsal hedefleriyle baglantilidir. Yine yiiksek diizeyde isine
bagl calisanlar, orgiitsel hedeflere ulasmak igin ¢ok fazla gayret ederek, onlara
saglanan Orgiitsel yararlar ve desteklerin karsiligini verme konusunda daha
hazirlikhidirlar (Jayawardanaa vd., 2013:4010; Blau ve Boal, 1987:290). ise bagllik
biligsel olarak bir kisinin kendi isiyle ne kadar mesgul, ilgili ve alakadar olma diizeyi
olarak tanimlanabilir ve bir¢ok arastirmaci ise bagliligi, orgiitsel etkinligin ve bireysel
motivasyonun temel bir belirleyicisi oldugunu kabul etmektedir (Diefendorff vd.,
2002:95).

Griffin ve arkadaglar1 (2010), yiliksek is baglilig1 olan bireyin igini hayatinin
tam merkezine koyacagim belirtmis ve yiiksek is baglilig1 olan bir kisiyi de “Isimle
yatip kalkiyorum” ifadesiyle 6zdeslestirmistir. Calisanin kendisini is performansiyla
tanimlamasi, isi hayatinin merkezi olarak kabul etmesi, ise etkin katilimi, 151 kendine
0zsayginin vazgeg¢ilmezi olarak algilama ige baglilik gosteren ¢alisanin 6zellikleridir.
Ise baglh olan ¢alisan kendisinin yararli ve &nemli oldugu konusunda degerler
benimser ve boylelikle yaptig1 gorevlerden duydugu zevk ve isin yerine getirilmesi
konusunda daha istekli olur (Oztiirk vd., 2011:86). Bunlara ek olarak, islerine yiiksek
diizeylerde bagli olan ¢alisanlarin iglerini kendi 6z-benliklerinin merkezinde goérmeleri
muhtemeldir ve is performansinda gosterdikleri basar1 sayesinde de kendi 6z-
saygilarini artirmalar1 ve orgiitsel yararli davraniglar gelistirmeleri olasidir (Chen ve

Chiu, 2009:477).
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Ise baglilik ¢alisanin kisilik dzelliklerinden degerlerinden gegmisinden cok,
orgiitsel faktorlerden ise az etkilenir. Ise baglilik calisanin yalnizca kisiliginden ve
degerlerinden etkilenen bilissel ve davranigsal bir siire¢ degil ayn1 zamanda yiliksek
diizeyde olan ise baglilik, o6rgiitiin yararina olan bir durumdur (Shragay ve Tziner,
2011:145). Ise baghlik bazi kosullarda degisebilen bir kavramdir. Bireysel
perspektiften bakildiginda, ise baglilik bireysel bazi farkliliklara gore degisebilir.
Durumsal perspektiften bakildiginda ise bireyin ¢alisma kosullari, yonetici-¢alisan
iliskisi gibi durumsal 6zellikler bireyin kariyer yonelimini etkiler. Bunlara ek olarak,
ise baghlig1 etkileyen baska faktorler de vardir. Ise baghlik; orgiitte calisma yilindan,
meslek alanindan, yapilan isin 6zelliginden ve calisilan Orgiitten etkilenir (Kurt,

2013:47).

Yiiksek diizeydeki isine bagli olanlar islerini birakmay1 nadiren diisiiniirler ve
ayn1 oOrgiitte gelecekte calismayr {imit etmektedirler. Ise baglilik ayn1 zamanda ise
diizenli olarak devam etme ve dakik olmayla ilgisi bulunmaktadir ve orgiitiin gelecegi
ile ilgili olumlu bir etki ve iyimser bir duygu olusmasin1 saglar. Isine bagl calisanlar
kendilerini islerinde yeterli ve basarili gormektedirler (Mudrack, 2004:491). ise
bagliligr yiikksek olan c¢alisanlar isleriyle 0Ozdeslesirler, oOrgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesi icin yiiksek ¢aba sarf ederler. ise bagliligi diisiik olan calisanlar ise,
orglitten ayrilmak icin hazirdirlar ve onlerine ¢ikan firsati degerlendirmek isterler. Bu
calisanlar biitliin enerji ve c¢abalarin1 is disindaki aktivitelere (hobiler, aile gibi)
harcarlar. Ise baglilig, isine adanmishg ve isiyle 6zdeslesmesi diisiik diizeyde olan
bireyler basarili performans sergileyebilirler. Ancak bunun siirekliligi olmaz. Bugiin
elde edilen iyi bir sonucun bir sonraki ¢alismada elde edileceginin bir garantisi yoktur.
Ciinkii bagliligin, adanmisligin, 6zdeslesmenin olmadig bir iste elde edilen sonuglar
tesadiifidir (Kartal, 2015:56). Sonug olarak, isyerinde arkadasliklara sahip oldugunu
ifade eden calisanlar daha yiiksek diizeyde verimlilige, is memnuniyetine sahiptir ve
igyerinde arkadasliklara sahip olmayanlara gore ¢cok daha yiiksek diizeylerde islerine
baghdirlar (Methot vd., 2015:312). Sonug olarak, Ilgili yazina dayanarak, tezin
arastirma boliimiinde de arkadaslik-ise baglilik iliskisi, gelistirilen dlgek yardimiyla

ele alinacaktir.
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2.4.3. lIsyeri Arkadashg ve isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, bilingli ve kasith olarak 6rgiitii terk etme istegidir. Isten
ayrilma niyeti ile ilgili siirecte, calisan Oncelikle isini degerlendirir ve bunun
sonucunun olumsuz olmasi halinde ¢alisanda ise ve isyerine kars1 isteksizlikle birlikte
uygunsuz is davranislar1 gériilmeye baslanir, daha sonraki agsamada ise ger¢ek anlamda
isten ayrilma niyeti olugsmaktadir (Akgiindiiz ve Akdag, 2014:300). Diger bir tanimda
ise isten ayrilma, bir calisanin kendi istegiyle ile caligmakta oldugu is yerini terk
etmesi, 6liim, emeklilik, askerlik, kaza sonucu is gormezlik ya da igverenin iradesiyle
isciyi isten ¢ikarmasidir (Yilmaz ve Halici, 2010:95). Genel olarak, isten ayrilma niyeti
ise, bir ¢alisanin yakin bir zamanda isine son verme istegiyle ilgili diigiincesi olarak
tanimlanmaktadir. Isten ayrilma niyetinin ise son verme davranigina doniismesi belirli
bir siireci takip eder ve bu siireg pek ¢ok unsurdan etkilenebilir (Derin ve Demirel,
2013:240). Yine, isten ayrilma, calisanin keyfi ve zorunlu, bireysel ve orgiitsel
nedenlerden, ise devamsizlik, isten ayrilma veya isi ihmal gibi davraniglar ve
davranigsal niyetleri ifade etmektedir. Isten ayrilma niyeti, calisanlarin is iliskisinde
adaleti saglamak ve uygulamalardaki adalete dikkat ¢ekmek i¢in bagvurduklar1 bir
yoldur (Bediik, 2014:46).

Bunlara ek olarak, isten ayrilma niyeti, ¢alisanin orgiitten bilingli ve planh
olarak ayrilmaya karar vermesi ve bunu devamli olarak istemesi ve diisiinmesidir.
Diger bir tanima gore ise isten ayrilma niyeti, ¢alisganin belirli bir zaman dilimi
igerisinde isteyerek ve bilingli olarak orgiitten ayrilmayi istemesidir (Biiyliky1lmaz ve
Cakmak, 2014:585). Diisiik seviyede orgiitsel ve is baglilig1 olan, islerinden memnun
olmayan, asir1 derecede is stresi yasayan ve yeterli sosyal destek gormeyen ¢alisanlarin
isten ayrilmalar1 s6z konusudur. Isten ayrilma niyeti olan veya isten ayrilmis olanlarin
alternatif bir is bulmasinin yani sira temelinde yatan neden yonetimsel uygulamalardan

memnun olmamalaridir (Tham, 2007:1228).

Isten ayrilma, “isteyerek ayrilma” ve “istemeyerek ayrilma” olarak ikiye
ayrilmaktadir. Isteyerek ayrilma, calisanin kisisel tercihini agiklamaktadir ve temel
nedenleri i ortamy, is disindaki ortam veya bireysel faktdrlerdir. Istemeyerek ayrilma
ise, isten ¢ikarilma veya baska bir birime istemese de gonderilmesidir. Bu durum

genellikle zayif performans veya uygun goriilmeyen davraniglar yiiziinden meydana
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gelmektedir. Ayrica galisanlarin islerinden ayrilmalarinin orgiitlere dogrudan veya
dolayli maliyetleri olmaktadir. Orgiite yeni bir personelin bulunup ise alinmasi ve
egitimi gibi faaliyetler dogrudan maliyetleri, orgiitteki diger ¢alisanlarin moralinin
azalmasi, is yiiklerinin artmasi ve sosyal sermaye kayb1 dolayli maliyetleri olusturur
(Y1ldiz, 2014:138). Isten ayrilma niyeti ise, ¢alisann is alternatiflerini diisiindiigiinde,
algilarin1 ve degerlendirmesini etkilediginden daha Onceki bir evre olarak kabul
edilmektedir. Ayrica, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliski
oldugu bulunmustur (Loi vd., 101:2006). Isten ayrilma niyeti, calisanlarin drgiitten
ayrilma konusundaki bilingli ve temkinli bir karar1 veya egilimi olarak
tanimlanmaktadir. Ote yandan, isletmelerde ¢alisanlarin sik sik isten ayrilmalari yani,
isglicii degisim hizinin yiliksek olmasi onemli sikintilara sebep olabilmektedir (Celik
ve Cira, 2013:11). Orgiitii politik ve adaletsiz olarak gdren veya yalnizca giiglii olan
tiyelerin isteklerinin desteklendigini diisiinen calisanlarin orgiitten ayrilma egilimleri

artmaktadir (Behram, 2015:56).

Isten ayrilmanin gostergeleri ii¢ asamada ele almabilir. Bu asamalardan ilki,
calisanin isten ayrilmay1 diisiinmesi asamasidir. Ikinci asamada, ¢alisan baska bir is
aramaya niyet etmeye baslar. Uglincii ve son asamada ise artik ¢alisan isten ayrilma
egilimine sahip olmustur. Isgiicii devrinin en 6nemli belirtisi ise, bu asamalardan
sonuncusu ise “isten ayrilma niyeti”dir (Gergek vd., 2015:74). Ise yogun bir sekilde
yapilan devamsizligin 6n belirtisi olan isten ayrilma niyeti orgiitlere 6nemli derecede
maliyetler yiiklemektedir (Kartal, 2015:57). Ote yandan, isten ayrilma niyetinin
onciilii olan siireclerin anlasilmasi, maliyeti 6rgiit icin oldukca yliksek olan goniillii is
devrini azaltmak agisindan énemli olabilir (Karagonlar vd., 2015:417). isyerinde daha
mutlu olan ¢alisanlar isten ayrilmayi1 veya isi birakma niyetini ¢ok daha az aklindan
gecirmektedir. Bununla birlikte bir orgiitte isten ayrilan g¢alisanlarin fazla oldugu

durumlarda bazi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; (Newstrom, 2015:241).

1. Ayrilma maliyetleri, (Ayrilma 6demeleri, harcanan zaman, dogabilecek

vergi veya cezalar),
2. Yeni alinacak ¢alisan i¢in maliyetler, (Egitim, oryantasyon ve donanim)

3. Kadro agi1g1 maliyetleri, (Diger ¢alisanlara diisecek fazladan sorumluluklar

ve fazla mesai ticretleri, is kayb1 ve hizmette aksama)
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4. Yeni ¢alisan bulma maliyetleri,
5. Moral (Isyeri arkadasliklarinda olumsuzluk).

Calisan eger organizasyon degerlerine bagli ise ve bu degerlerin
gerceklestirilmesine katkida bulunmak istiyorsa, organizasyondan ayrilmak
istemeyecektir. Isten ayrilma niyeti calisanlarin istihdam kosullarindan tatminsiz
olmalar1 durumunda gosterdikleri yikici ve aktif bir eylemdir (Cekmecelioglu, 2005:
28). Calisanin oOrgiitte gorevlerini yaparken isteksizligi ve tiikkenmisligi hizmet
kalitesini ve sunumunu etkiler. Ciinkii iyi bir hizmet i¢in hizmet alan, hizmet veren
calisanlarin huzurlu olmasi ve ¢alisanlarin islerinden mutluluk duymasi gereklidir. Bu
nedenle yoneticiler, orgiitlerde kalite ve performansa dayali uygulamalari yiiriitiirken
orgiit ici ve dis1 faktorleri géz onlinde bulundurarak politikalar gelistirmelidirler.
Ciinkii alternatif is firsatlarinin fazlaligi ve ¢alisanin kidemi gibi 6rgiit dis1 faktorler,
temeli insan olan oOrgiitleri fazlasiyla etkileyen isten ayrilmalara neden olacaktir

(Giiner, 2015: 126).

Yogun politik faaliyetler orgiit liyelerini tedirgin eder ve bir kisim ¢alisanlar
orgiitten ayrilir. Bir kism1 ise ayrilmayi diisiiniir ve planlar. Bazilar1 ise orgiitte etkin
olan grubun iginde yer almak in ¢aba harcar (Ertekin ve Ertekin, 2003:12). Yine is
ortaminda diisiik is tatmini diizeyine sahip ¢alisanlar yiiksek oranda isten ayrilma
niyetindedirler. Onlar kendilerine deger verilmedigini diisiiniir, kendilerini
gerceklestirme yoksunlugu cekerler, ¢ok az takdir edilirler veya iist yonetimle ya da
arkadaslariyla siirekli catisma ig¢inde bulunurlar. Sonug olarak is tatmini yasayan
calisanlar isine devam ederken onlar baska yerlerde daha 1y1 bir is arayisina girerler ve

islerinden ayrilirlar (Newstrom, 2015:240-241).

Genel olarak insanlar patronlarin1 sevmedikleri i¢in, terfi ya da ilerleme
firsatlar1 gormedikleri i¢in ya da iicret artis1 olmadig igin isten ayrilmaktadirlar. Isten
ayrilanlar isletmeler i¢cin her zaman pahaliya mal olmustur ve ¢ogu isletmelerde 1yi
calisan personeli kaybetmenin maliyeti sert is piyasasi ve isin ekip ¢alismasina dayali
olmasi yiliziinden artmaktadir. Bunun nedeni, is takim odakli hale doniisiince yeni bir
calisan1 sonradan gruba sorunsuz bir sekilde dahil etmek olduk¢a zor olmaktadir
(Harvard Business Review, 2016: 1). Bununlar birlikte, mesleki gelisimde ¢alisanlara

sunulan yetersiz firsatlar ¢alisanlarin islerinde ayrilma niyetlerini daha da
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artirmaktadir. Distlik seviyedeki orgiitsel ve ise baglilik, calisanin hem orgiitten hem
de isten ayrilma niyetinin artmasina neden olmaktadir (Flinkman vd., 2008: 729). Isine
yiiksek diizeyde bagliligi olan bir ¢alisan igin isinden ayrilmak oldukc¢a zor olacaktir.
Bunun nedeni isine ¢ok fazla enerji harcamasi ve isiyle tam anlamiyla 6zdeslesmis
olmasidir. Calisana isi ¢ok fazla kaynak sunmustur ve bu yiizden isten ayrilma
konusunda tereddiitleri vardir. Is degistirdiginde yeni bir ise baslamak zorunda olacak
ve kaynaklar olusturmada ¢ok fazla risk almak durumunda kalacaktir (Halbesleben ve

Wheeler, 246: 2008).

Isyeri arkadaslhiklarinin calisanlarin isine baghliklarina olumlu etkileri
bulunmaktadir. Bununla birlikte isyeri arkadasliklarina sahip calisanlar isinden
ayrilmay1 diisinmemekte ve orglite karsi da olumsuz duygular beslememektedir
(Morrison ve Cooper-Thomas, 2016:1-3). Omiiris (2014) arastirmasinda, ¢alisanin
isten ayrilma niyetine sahip olmasinin, ¢aligsanin is tatmini ve orgiite baglilig1, calisma
arkadaslarindan algilanan destek gibi tutumlarini etkileyeceginin altini ¢izmistir.
Ayrica, calisanlarin is tatmini, orgiite olan baglilik diizeyleri ve algilanan ¢alisma
arkadaslar1 destegi diisiik oldugunda daha fazla isten ayrilma niyeti i¢inde olduklarin
vurgulamistir. Sonu¢ olarak, bu calismada orgiitsel politika algisinin isyeri

arkadashigina etkisi kapsaminda ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti ele alinacaktir.

2.4.4. lIsyeri Arkadashg ve Isyeri Nezaketsizligi

Nezaket, orgiit liyeleri arasinda meydana gelebilecek problemlere yonelik
onlemler almak ve bireyin kendi davramisinin diger oOrgiit iiyeleri {izerinde
yaratabilecegi etkiyi dikkate almaktir. Buna ek olarak nezaket, orgiit i¢inde is
yiikiimliiliikleri dolayisiyla siirekli etkilesim i¢cinde olmalar1 gereken ve birbirlerinin
islerinden ve kararlarindan etkilenen ¢alisanlarin sergiledikleri olumlu davranislardir
(Bediik, 2014: 99). Ote yandan, nezaketsizlikler ise sadece sosyal yasamda degil is
ortamlarinda da yaygin bir sekilde goriilmektedir. Is ortamlarinda insanlar birbirlerine
asagilayici ifadeler ya da mimikler kullanarak is arkadaslig1 etkilesimini bozmaktadir
(Pearson vd., 2000: 123). Boylelikle isyeri nezaketsizligi, kars1 tarafa zarar verme
niyetinin temeli belirsiz olan, isyerindeki saygi normlarini ihlal eden, diisiik

yogunluklu davranislar olarak tanimlanmaktadir. Ayrica nezaketsizlik, diisiincesizce
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ya da digerlerini hige sayar bir sekilde davranislari iceren kaba davraniglari
kapsamaktadir. Karsi tarafa zarar verme niyeti olabilir ya da olmayabilir ve herhangi
bir zarar verici niyet inkar edilebilir ya da vazgegilebilir. Buna ek olarak, nezaketsizligi
olusturan rencide etme ve ilizme niyetinin nedenleri her zaman anlasilir degildir ve

ispatlanmasi zordur (Trudel ve Reio, 2011: 397).

Isyeri kabalig1 olarak da tanimlanabilen isyeri nezaketsizligi genel olarak
calisanlarin saygi kurallarini hice sayan davranislar sergilemeleridir ve bu davraniglar
hedef alinan bireye zarar vermeyi amaclayan veya amacglamayan, isyerindeki kurallari
ve karsilikli saygiy1r bozan normal kurallarin disindaki diisiik yogunluklu anormal
davranslaridir. Oz olarak isyeri nezaketsizligi isyerindeki kurallar1 hice sayan aykir
davranislardir. (Tastan, 2014: 64). Isyeri nezaketsizliginin ¢alisanin istismar edilmesi,
yildirma/zorbalikla, sosyal yonden kii¢ciimseme ve insanlarin birbiriyle ¢atigmalariyla
ortak bircok yonii bulunmaktadir. Ote yandan isyeri nezaketsizligi altinda yatan
nedenlerin ¢ok belirgin nedenleri olmayan, daha diisiik seviyelerdeki olaylardir (Penny
ve Spector, 2005: 780). Nezaketsizlik, kaba ve saygisiz soylemler oldugu kadar
baskalarna deger vermedigini belli eden davranis sekillerinde kendini gdsterir. Bu
saldirganliktan ¢ok daha diisiik olmasina ragmen olduk¢a yaygindir ve ¢alisanlar ve
orgiit i¢in ¢ok zararlhdir. Nezaketsizlige maruz kalmanin i memnuniyeti ve fizyolojik
saglik {izerinde olumsuz etkiye ve calisanlarin isten sogumasina, igi birakmalarina ve

psikolojik sorunlara neden olmaktadir (Meier ve Semmer, 2013: 463).

Bunlara ek olarak nezaketsizlik, siklikla sapkin davranislarin alt grubu olarak
tanimlanmaktadir. Isyeri nezaketsizligi ise ¢alisanlarin oOrgiitsel bagliligini
azaltmasindan, diisiik performansa neden oldugundan ve is birakma niyetini
artirdigindan  orgiitlerde  yikim  etkisi yaratmaktadir. Isyeri nezaketsizligi is
ortamlarinda sarmal bir etkiye sahip olursa yogun saldirgan davraniglara neden
olabilmektedir (Kunkel vd., 2015: 103-104). Genellikle kimseye ¢aktirilmadan yapilan
igyeri nezaketsizlikleri saka gibi algilanir ve Orgiit yoneticileri tarafindan kolay
anlasilmaz. Isyeri nezaketsizlikleri, isgiiciinde diisiik verimlilige, ise devamsizlik ve
isgiicii devri gibi olumsuzluklara yol agmaktadir (Lewis ve Malecha, 2011: 41-42).
Ozetle isyeri nezaketsizligi kaba ve diisiincesiz davramslar iceren, isyerindeki
calisanlar1 hige sayan ve saygi ortamini bozan olagandisi davranislardir ve isyeri

nezaketsizliginin altinda yatan nedenler ise, yersiz 0fke patlamasi, stres, iletisim
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eksikligi, artan is yiikii, i gilivencesi, orgiitsel degisim ve zayif orgiitsel yapidir

(Vickers, 2006: 74-75).

Nezaketsizlik isyerindeki suiistimalin en alt diizeyindeki bir siirectir. Isyeri
nezaketsizligi her ne kadar bir siddet, taciz ya da agik bir catisma olmasa da bunlardan
birinin olusmasinda rol oynamaktadir. Asagilayan veya edepsizce bir not birakma, bir
calisanin bilgi eksikligini yilize vuran suglamalarda bulunma, herkesin i¢inde bir
calisanin itibarmmi zedelemek veya ona bagirmak nezaketsiz davranislara ornek
olaylardir (Johnson ve Indvik, 2001: 706). Orgiitler, isyeri nezaketsizligini bireysel ve
orgiitsel agidan dogurdugu olumsuz sonuglar sebebiyle, ¢cozmeleri gereken dnemli bir
sorun olarak degerlendirmektedir. Ciinkii isyeri nezaketsizligi, bireylerin ¢aligma
arkadaslarina ve orgiite yonelik tutum ve davranislarini olumsuz yonde etkileyerek,
orgiitsel performansi azaltmaktadir. Bununla birlikte, isyeri nezaketsizliginin
calisanlarin orgilitsel baglilik, is tatmini, is performansi ve psikolojik saglik diizeylerini
olumsuz yonde etkiledigi ve boylece stres, endise, depresyon gibi saglik problemlerine
yol actig1 belirtilmektedir. Ayrica, nezaketsiz ortam algilayan c¢alisanlarin ise
devamsizlik yapabilecegini ve isten ayrilma isteginde bulunacagini da ifade etmek

miimkiindiir (Kanten, 2014: 12-13).

Is ortamlarinda nezaketsiz davranislarin meydana gelmesi sonucunda stresli
bir is ortami olusur ve ¢alisanlarin dgrenmelerini ve gelisimine engel olur. Isyeri
nezaketsizligi sadece isyerlerinde dogrudan nezaketsizlik yasayanlar {tizerinde
olumsuz etkisi olmayip ayn1 zamanda bu nezaketsiz davraniglara sahit olanlar ve
orgiitiin tamaminda olumsuz etkilere sahiptir (Reio ve Ghosh, 2009: 237-238). Isyeri
nezaketsizliginin is tatminini, algilanan orgiitsel destegi, verimliligi, orgiitsel bagliligi,
is performansini azalttigl; calisanlarin sagligina zarar verdigi, tiretkenlik karsiti is
davraniglarini, is stresini, isten ayrilma niyetini ve personel devir hizini artirdigi tespit
edilmistir. Ayrica igyeri nezaketsizligi bas agrisi, yeme bozuklugu, depresyon, intihar
gibi istenmeyen sonuglara da neden olabilmektedir. Son olarak isyeri nezaketsizliginin
aile hayatina yansimalar1 incelenmis ve isyerinde nezaketsizligi yogun olarak yasayan
bireylerin hem kendilerinin hem de eslerinin evlilik tatminlerinin bu durumdan
etkilendigi tespit edilmistir (Polatc1 ve Ozcalik, 2013: 23). Nezaketsizlik orgiitsel diger
suiistimallerden ii¢ asamada farklilik gosterir; (Estes ve Wang, 2008: 10).
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1) Nezaketsizlik orgiitii degil, dogrudan bir kisiye olan davraniglardir,

2) Nezaketsizlik orgiitsel normlart ¢ignese de bu tiir davranislar bir diger is

arkadasini engellemek ve hakaret etmek gibi davranislarla sinirlidir,
3) Nezaketsiz davraniglar zarar verme amacli degildir.

Nezaketsizligin amaci belirsizdir ve cehaletten ya da bir yanlistan
kaynaklanmaktadir ABD’de 1999 yilinda yapilmis olan bir g¢alisma sonucunda
calisanlarin %78’1 gecen 10 yil iginde isyeri nezaketsizliginin arttigini belirtmis,
%12’si saygisiz is arkadaslar1 yiiziinden islerini birakmak zorunda kalmustir.
Calisanlarin %52’si kendilerine yapilmis olan davranislarini diisiinmekten iste zaman
kaybetmis ve %22’si ise saygisiz ve duyarsiz davraniglardan dolayr islerini
yavaglattiklarin1 ifade etmislerdir (Gault, 2008: 124). Isyeri nezaketsizligin hem
kurbanlar1 hem de orgiitler i¢in kotii sonuglari olmaktadir. Bireysel diizeyde, kurbanlar
saygisiz davranislar ve sozler nedeniyle psikolojik sorunlarla karsi karsiya kalirlar.
Kurbanlar yine, kaygi, depresyon, uykusuzluk, hakarete ugramislik ve stres yasarlar.
Nezaketsizlige maruz kalmis olanlar sarsintiya ugrarlar ve siklikla yeniden bu tiir
davramiglara maruz kalacaklarim diisiiniirler. Orgiitsel diizeyde ise, nezaketsizlik
yiiksek personel degisimine, verimlilik kaybina, devamsizliga ve mali kayiplara yol
acar (Doshy ve Wang, 2014: 31). Bununla birlikte, isyeri nezaketsizlikleri ¢alisanlarda
bas agrilarina, yeme bozukluklarina, depresyona ve intihara neden olmaktadir (Smith

vd., 2010:1007).

Sonug olarak, yiiksek diizeyde gerceklesen igyeri nezaketsizligi, olumsuz bir
13 ortamina neden olmakta ve buna maruz kalanlar1 olumsuz duygulara iterek
saldirganlastirmaktadir. Ayni zamanda bu duruma maruz kalanlarda isyeri
arkadasliklarinin zarar gérmesine, diisiik oranda is tatminine ve ¢alisanlarin is stresiyle
basa ¢ikmada 6nemli olan zihin saghigini bozmaktadir (Holm vd., 2015: 1-2). Bazi
yoneticiler, isyerindeki nezaketsiz davraniglari karmasik, kisilerarasi ¢atismalara dahil
olmamak i¢in goz ardi etmektedir. Bazilar1 bu olaylar1 ya asla duymaz ya da duyarlarsa
da insanlarin arasindaki kisisel olaylar olarak diisiiniir ve dnemsiz olarak algilar. Ote
yandan, baz1 yoneticiler ise bu nezaketsiz davraniglari igyerinde bir rekabetin olugmasi
i¢cin anahtar rol oynadigini diisiiniir ve kaba davranislara izin verir ya da ddiillendirir.

Ancak kaba davraniglar ve koti sozler, olumsuz davranislar géz ardi edilirse, maruz
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kalan kisi, ¢alisanlar, aileleri ve arkadaslari, orgiitleri ve miisterilerini kotii yonde
etkiler (Pearson ve Porath, 2005: 9). Oz olarak, calisanlar isyeri arkadaslarmin ve
yoneticilerinin ¢esitli nedenlerle kendilerine yoneltmis olduklar1 nezaketsiz
davraniglart umursamayarak kisa vadede iistesinden gelebilmektedir. Ama orgiitteki
nezaketsiz davranislart géz ardi eden veya umursamayan yoneticiler, uzun vadede is
ortamini tehlikeye atarak bircok olumsuz sonuglar yasayabilecektir. Bunlardan en
onemlileri, orgiitsel amacglara ulasmay1 engelleyecek olan, igsyerindeki ¢alisanlarin
aralarindaki iletisimin ve iliskilerin bozularak, performanslarinin azalmasi ve ¢ok

diistik diizeylerde is tatmini yasamalaridir (Sidle, 2009:89).

59



UCUNCU BOLUM
KARABUK UNIiVERSITESi KARABUK EGIiTiM VE ARASTIRMA
HASTANESI PERSONELI UZERINDE BiR ARASTIRMA

3.1.ORGUTSEL POLITiKA ALGISI VE BUNUN iSYERi ARKADASLIGINA
OLAN ETKIiSI UZERINE DAHA ONCE YAPILAN CALISMALAR

Sias ve Cahill (1998) calismasinda is arkadasliginin olusumunu incelemistir.
Cesitli isletmelerde full-time olarak ¢alisan 46 kisi bu ¢alismada yer almistir. Her bir
lisans 6grencisi tarafindan miilakata alinmistir. Her bir 68renci, 21 yasindan biiyiik bir
calisan1 kendisiyle denk konumda olan is arkadasi ve yakin arkadaslari hakkinda
sorular sormustur. Kartopu oOrneklemi kullanilarak, 23 arkadash@in varlig
diistiniilerek 46 kisiyle miilakat yapilmistir. Miilakat 20-30 dakika siirmistiir ve
katilimcilarin izni alinarak kaydedilmistir. Birkac¢ teknik sorun ve miilakata alinan
kisilerden 4 kisi ast-iist iliski nedeniyle ¢calisma dis1 birakilmistir ve toplam 38 miilakat

degerlendirmeye alinmistir.

Veriler Geriye Doniik Miilakat Teknigiyle elde edilmistir ve bu teknik daha
onceden Baxter ve Bullis (1986) tarafindan romantik iligkilerin gelisimsel siireclerini
incelemek i¢in ve Bullis ve Bach (1989) tarafindan da iliskilere danigmanlig
incelemek i¢in kullanilmistir. Miilakatlar kaleme alinmis ve daha sonra da faktorlere
ve elde edilen verilerle ilgili iliskisel gelisimle ilgili iletisim degisikliklerine gore

kodlanmustir.

Sonug olarak ii¢ temel gecis tespit edilmistir. Birinci gegiste, basit¢e bir
kisinin diger bir kisiyle uzun siireli olarak birlikte ¢alisirken ya da ayni gorevi
yiiriitiirken gerceklesmektedir. Siklikla bu durumun bir is arkadasinin egitim alirken
ya da oryantasyonu sirasinda birlikte ¢cok zaman gegirirken ortaya ¢ikmaktadir.
Arkadasliktan yakin arkadasliga olan ikinci gegis, 6ncelikli olarak, kisinin hayatindaki
sorunlar/olaylar ve mesleki deneyimleriyle (isle 1ilgili sorunlar nedeniyle)
olusmaktadir. Yakin arkadastan neredeyse en iyi arkadasa olan iiclincii gecis ise
yasamsal olaylar, isle ilgili sorunlar ve birlikte zaman geg¢irmeyle baglantilidir. Bu
durumda is arkadaslar1 birbirlerinin 6zel yasamlari ve is hayatinin 6nemli bir

parcasidir. Is arkadaslari daha yakin iletisim igerisindedirler ve birbirlerine daha az
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ihtiyatli davranirlar. Elde edilen sonuglar iligkilerin olusmasinda iletisimin roliinii
ortaya c¢ikarmig ve ayni zamanda arkadagliklarin gelismesinde isyerlerinin de

kosullarinin 6nemli oldugu ortaya ¢ikarmistir.

Riordan ve Griffeth (1995) calismalarinda, isyerinde algilanan arkadaglik
firsatlarini ve isle ilgili ¢iktilar1 arasinda teorik temelli bir arastirma modeli tasarlamis
ve denemislerdir. Gelistirilen modelde is ortamindaki arkadaslik firsatlari, bireyin is
deneyimleriyle dogrudan ilgili en yaygin iki durumu arastirmistir. Bunlardan birincisi,
1$ tatmini giinliik deneyimlere odaklandigindan ve ¢alisanlar i¢in igyerinin dnemli bir
0gesi oldugundan, arkadashik firsatlarinin bireyin isinden duydugu memnuniyetle
onemli ve dogrudan bir bagmin olabilecegi varsayilmistir. Ikinci olarak arkadaslik
firsatlarinin durumsal bir is 6zelligi olarak bireyin ise sarilmasinda dogrudan bir
iligkisi olabilecegi varsayilmistir. Ayn1 zamanda, arkadashik firsatlarinin diger isle
ilgili ¢iktilarini, is memnuniyeti ve ise sarilmaya olan etkileri sayesinde dolayli olarak
etkileyebilecegi ongdrilmiistiir. Bu ¢iktilardan iki tanesi ise orgiitsel baglilik ve

calisan uzaklagma diisiincesi ya da isten ayrilma niyetidir.

Arastirmaya ABD’nin giineydogu bélgesindeki kiiclik bir elektrik iiriinleri
firmasinda calisan 174 katilmigtir. Veriler toplam ¢alisan sayisinin %88’nden elde
edilmistir. Caliganlara 1°den (kesinlikle Katilmiyorum) 5’e (Kesinlikle Katiliyorum)
kadar dereceler bulunan sorularin cevaplar1 hakkinda diistincelerini arastiran anket

dagitilmistir.

Arastirmanin sonucunda, arkadaslik firsatlarinin is memnuniyetinin, ise
bagliligin ve orgiitsel bagliligin artmasiyla ilgili oldugu ve isten ayrilma niyetinin

azalmasiyla ilgili oldugu ortaya ¢ikmustir.

Elde edilen sonuglar, orgiit i¢indeki arkadagliklar gibi informel iliskileri
kesfetmenin, oOrgiitsel davranisin dinamiklerinin daha iyi kavranabilecegini ortaya
koymustur. Ayrica 6zellikle isyerindeki yakin arkadasliklarin, uzun saatler ¢alisan ve
1§ disinda arkadagsliklar gelistirmede ¢ok az firsati olanlar i¢in 6nemli ortaya ¢ikmustir.
Buna ek olarak, stresli islerde, is ortamindaki yakin arkadagliklar, is ortaminda benzer
stres ve sorunlar yasamis olanlarin isin iistesinden gelmelerinde birbirleri arasinda
destek saglar ve tavsiyede bulunabilirler. Ote yandan, isyerindeki olumlu iliskilerin

isten alikoymayi artirdigr gibi olumsuz iliskilerde alikoyma diizeyini azaltir. Bununla
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birlikte olumsuz iliskiler is ortaminda stres olusturmakla beraber diger bir¢ok soruna
da yol agar. Son olarak, yoneticiler is ortamindaki arkadasliklarin gelismesini
desteklemeli ancak kotii is kosullarmin da bir ¢6ziimii olamayacagini da bilmeleri

gerektigi vurgulanmistir.

Nielsen ve arkadaglar1 (2000) calismasinda isyeri arkadasliginin iki boyutu
olan arkadashigin yayginlig1 ve arkadaslik firsatlar1 6lgmek igin kullanilan 6l¢ekteki
degerlerin yapisal gecerliligini destekleyen bir kanit gelistirmek ve desteklemek igin 2
arastirma yapilmistir. Ik arastirmada 200 part-time yiiksek lisans 6grencisinden elde
edilen bilgi i¢sel tutarlilii ve onerilen 6lgek degerlerin boyutlulugunu desteklemistir.
Ikinci aragtirmada bilgi part-time yiiksek lisans égrencisi ve 3 isletmede calisanlardan
olusan 116 kisiden elde edilmistir. Bu bilgi 6l¢cek degerlerinin ¢akisan, ayirt eden ve

nomolojik gecerliligini desteklemistir.

Birinci arastirmada isyeri arkadasliginin her bir maddesi i¢in tanimlayict
istatistikler (ortalama ve standart sapma) hesaplanmistir. Maddelerin ortalama
degerleri 1,40 ve 4,48 arasinda degisiklik gostermistir (Olas1 dlgek degerleri 1-5
arasindadir), standart sapmalar 0,63 ve 1,30 arasinda degisiklik gostermistir. Her bir
madde i¢in diizeltilmis madde-total korelasyonlar1 hesaplanmistir. Bunlar arkadaslik
firsat1 boyutu i¢in 21 ve 67 arasinda ve arkadasligin yayginligi boyutunda ise 01’den
74’¢ kadar degisiklik gostermistir.

Ikinci arastirmada elde edilen bilgiler 1s1ginda, tim degiskenlerdeki
ortalamalar, standart sapmalar, frekanslar ve i¢ tutarlilik glivenirligi hesaplanmistir.
Daha sonra, isyeri arkadashigi ve 6l¢egi ve isyeri arkadasligi firsatlari, beceri gesitliligi,
gérev tanimi, is memnuniyeti, ise sarilma, Orgiitsel baghlik ve isten ayrilma
degiskenleri arasindaki iligkiyi gostermek icin Pearson iki degiskenli korelasyonlar

hesaplanmaistir. Biitiin istatiksel testler i¢in .05 alpha kullanilmistir.

Birinci aragtirmanin sonucunda yeni gelistirilmis olan o6lcegin isyeri

arkadasliginin iki boyutunu da etkin bir sekilde 6lgmek i¢in giivenilir skorlar vermistir.

Ikinci arastirma sonucunda ayirt edici gegerlilik isyeri arkadashigi dlgegi ve
beceri ¢esitliligi ve gorev tanimi arasindaki skorlar incelenerek degerlendirilmistir.
Sonu¢ olarak isyeri arkadasligi Olcegindeki skorlarmm bu iki gorev 06zelliginin

skorlariyla ¢ok diisiik oranda bir bag oldugu ortaya ¢ikmuistir.
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Nomolojik gegerlilik g6z oOnilinde bulunduruldugunda olarak isyeri
arkadashigi oOlcegindeki skorlarla is memnuniyeti skorlari arasinda giiclii bir bag
oldugu ortaya cikmustir. Is ortaminda yiiksek diizeyde arkadasliklara (arkadaslik
firsatlar1 ve yayginligi) sahip oldugunu ifade eden, ankete katilanlar ayni zamanda

islerinden de memnuniyet duyduklarini ifade etmislerdir.

Sias vd. (2004) ¢aligmalarinda isyeri arkadasliklarinin bozulma siireglerini
calisanlarin deneyimlerini anlattirma yoluyla incelemislerdir. Calisma kuramsal

cercevenin olusturulmasindan sonra arastirma sorularina yer vermistir. Bunlar;
1-Isyeri arkadasliklar1 ni¢in bozulur?
2- Isyeri arkadasliklar iletisim yoluyla nasil bozulur?
3- Hangi sonuglar igyeri arkadasliklarin bozulmasziyla ilgilidir?

Arastirmada veriler ful time calisan 25 yetiskinle gerceklestirilen
derinlemesine bir miilakat yoluyla elde edilmistir. Teorik yogunlagmaya 19.
Miilakattan sonar ulasilmis ve daha sonar ¢ok daha fazla bilgiye erisilmemistir.
Calisanlarla miilakat yapan arastirmacilar birbirlerini tanimamaktadir. Miilakatlar
calisanlarin istedikleri yerlerde yapilmis, her biri yaklasik 30 ila 90 dakika siirmiis,
kaydedilmis ve daha sonar yaziya aktarilmistir. Katilimcilarin 11°i erkek ve 14’

kadindir ve yas ortalamalar1 33’tlir ve kurumda ortalama ¢alisma siireleri ise 4 yildir.

Katilimeilar yazi isleri memuru, yonetici, muhasebeci, ugak teknisyeni,
hemsire, bilitce uzmani, celik iscisi, bakanlik personeli, fizik tedavi uzmani ve
garsonluk gibi ¢ok farkli mesleklere sahiptirler. 19 katilimc1 miilakatin yapildig: yil
igerisinde arkadasliklarinin bozuldugunu bildirmistir. 2’si son iki yil igerisinde, 3’ii 4
yil dnce ve 1’1 de 13 yil 6nce arkadaslhiginin bozuldugunu bildirmistir. 11 katilimci
denk diizeydeki is arkadagliginin bozuldugunu ifade etmistir. 9 katilimer ast-iist
iliskideki arkadagliklarinin bozuldugunu ve 5’1 ise diger arkadasinin bir {ist goreve terfi

ettikten sonra bozuldugunu ifade etmistir.

Calismanin sonuglar elde edilen veriler kapsaminda 5 temel anlati tipinde

ortaya ¢ikmistir. Bunlar,
1-Sorunlu kisilik anlatilar1 (10 katilimc1),

2- Rahatsiz edici yasamsal olay anlatis1 (3 katilimct),
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3- Catisma beklentileri anlatilar (5 katilimet),
4- Terfi anlatilar (5 katilimcet),
5- Thanet anlatilar1 (2 katilimci).

Anlatilarin incelenmesi sonucunda duygusal stres, isten ayrilma, engellenmis

is performansi ve olaylardan ¢ikarilan dersler gibi ¢esitli sonuglar elde edilmistir.

Ofoegbu ve arkadaslart (2012) bir tiniversitede ¢alisan personelini kapsayan
caligmalarinda algilanan Orgiitsel politikalarin isyeri arkadasliklarina olan etkisini
incelemislerdir. Calismalarinda genel politik davraniglarin yiikselmek i¢in gerekeni
yapma, iicret ve terfi konular1 ve arkadaglik iliskilerinin etkisini incelemeyi
amaglamiglardir. Arastirma i¢in gerekli veriler anket yontemiyle elde edilmistir.
Universite calisanlarina 220 adet anket dagitilmis ve 180 tanesi degerlendirmek icin

uygun goriilmiistiir.

Bu calismada, bagimsiz degiskenler olan genel politik davranislarin,
yiikselmek i¢in gerekeni yapma, iicret ve terfi politikalarinin isyeri arkadasliklari
tizerinde biitiinsel bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Bu ¢alisma ayn1 zamanda
orgiitsel politika algiyla igyeri arkadasliklar arasindaki iliskiyi belirlemede kullanilan
bu li¢ degiskenin aralarinda gii¢lii bir bag oldugu tespit edilmistir. Caligmadan elde
edilen bulgulara dayanilarak, yonetimin, ¢alisanlarin orgiitsel amaglara ulasilmasinda
gorevlerinin ne oldugunu hatirlatarak onlar1 ekip caligmasina sevk etmesinin,
calisanlarin performansinin diigliren Orglitsel politik davraniglar1 engelleyecek

yonetimsel boyutta tedbirler olabilecegi dnerilmistir.

Omiiris (2014) ¢alismasinda ilk olarak is ortaminda kurulan yakin arkadaslik
baglarin1 olusturan boyutlar ortaya koyacak 6zgiin bir 6l¢ek gelistirmek ve bu 6lgek
yardimiyla orgiitlerin beseri ve sosyal yoniinii olusturan en 6nemli dinamiklerden biri
olan arkadaglik iliskilerinin anlasilmasini tizerinde c¢alismistir. Arastirmada ikinci
olarak, gelistirilen 6lcek yardimiyla arkadaslik ve isten ayrilma davranisi arasindaki
iliskilerde 1s arkadaslarindan algilanan destek, is arkadaslarindan duyulan
memnuniyet, is tatmini ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin araci roliiniin bir biitiin

olarak ele alinmasi olarak belirlenmistir.

64



Arastirma yontemi olarak nitel ve nicel yontemlerin birlikte kullanildig:
karma yoOntem yaklasimi benimsenmistir. Arastirma evrenini konaklama
isletmelerinde tam zamanli ¢alisanlarindan olusturulmus gerek nitel gerekse nicel veri
toplama asamasina stajyer ve yart zamanh ¢alisanlar alinmamistir. Arastirmanin her
asamasinda farkli sayida ve farkli konaklama isletmelerinde c¢alisanlardan olusan
orneklem kullanilmistir. Antalya sehir merkezi ve Lara Kundu Bdlgesi’nde yer alan
bes yildizli otel calisanlar1 iizerinde yapilmistir. Dagitilan 1000 anketin 514’
kullanilabilir form olarak geri donmiis, kayip deger alan veriler belirlenerek 7 tanesi
analiz disinda birakilmistir. Elde edilen verilerin degerlendirilmesi sonucunda iste
yakin arkadaslik Olceginin boyutlar1 gilivenilirlik, is yetkinligi, kollama, benzerlik
(diistinsel ve sosyo-kiiltiirel olarak iki benzerlik boyutu olugsmustur) ve yakinlik olarak
kesinlesmistir. Arastirmada ortaya cikan bir diger boyut ise yakinliktir. Buradaki
yakinlik, iki insanin fiziksel olarak birbirine olan yakinligindan ziyade aralarindaki
samimiyeti iceren ve ortak paylasimlarin oldugu duygudasliktir. Bu boyut nitel
arastirmada ortaya c¢ikan temalardan farklilik gostererek agiklayici faktor analizinde

ortaya ¢ikmaistir.

Mao (2006) ¢alismasinda kisilerarasi iligkiler goz oniinde bulunduruldugunda
orgiitsel literatiir dahilinde belirsiz olan Orgiitsel diizeyin etkisinin isyeri arkadasligi
tizerindeki etkisini incelemistir. Bu ¢aligmada gerek duyulan veriler Tayvan’da g¢esitli
sanayi kollarinda tam zamanl olarak c¢alisan 45 farkli firmada calisanlara uygulanan
anket caligsmasi yoluyla elde edilmistir. Anketlerin sayilari isletmelerin biiytikliigiiyle
orantili olarak uygulanmis ve 700 anketten 327’si geri donmiis ve 288’i analize uygun

bulunmustur.

Orgiitsel diizey daha 6nce (Bell vd, 1990; Dillard, 1987) tarafindan
uygulanmis olan tek bir nesne tarafindan Sl¢iilmiistiir. Isyeri arkadaslig: ise Nielsen
vd. (2000) tarafindan gelistirilmis olan 6 nesne analizi 6lgegiyle, 5’li Likert (Kesinlikle
katiliyorum-Kesinlikle Katilmiyorum) 6lcegiyle analiz edilmistir. Cinsiyet, yas ve
medeni durum bilgileri de kontrol degiskenleri olarak analizde yer almistir. Hiyerarsik
regresyon analizi ilk basamakta girilen kontrol degiskenler ve ikinci basamakta girilen

igyeri arkadasligi i¢in istatistiksel bir ara¢ olarak kullanilmistir.
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Yiiksek orgiitsel diizeylere sahip olanlar daha az igyeri arkadagligi algilamistir
ve yiiksek oOrgiitsel diizeylere sahip olanlarin daha fazla isyeri arkadasligina sahip
olduklar1 goriisiinii ise desteklememistir. Calismada Orgiitsel diizeyin isyeri
arkadashigina bir engel olacagi ve daha onceki bulgularin 1s18inda iist diizeyde
calisanlarin arkadaslik gelistirmek icin Orgiitiin disina yonelecegi bulunmustur.
Arkadaslik acisindan ise, bu calismada “zirvedeki yalmizlik”in is ortamindaki

iliskilerin bir yansimasi ve bir ikaz oldugunun alt1 ¢izilmistir.

Morrison ve Nolan (2007), calismalarinda isyeri arkadashklarii ve
calisanlarin igyeri arkadasliklarinda karsilastiklari sorunlari incelemistir. Dagitilan
anketlerden 230 tanesi degerlendirmeye alinmistir ve katilimcilarin vermis oldugu
yanitlar sonucunda elde edilen bulgulardan birincisi ise isyerindeki arkadasligin
kisilere fazladan is ¢ikardig1 olmustur. Ayrica arkadashigin kisileri isinden kopardigini
ve cok fazla sohbet ve eglencenin is yapmalarina engel oldugunu vurgulanmistir. Isyeri
arkadasliklarinin orgiitte calisanlarin terfi ya da kaynaklarin kullanimi konusunda
kiskanglik ve birbirlerini rakip gérme boyutunda etkin olacagi vurgulanmis ve bu
duygularin calisanlarda olumsuz etkiler bikabilecegi savunulmustur. Ayrica isyeri
arkadagliklarinin sinirlarinin arkadasliga yon veren sosyal normlar ve oOrgiitsel is

rollerindeki beklentiler oldugunun alt1 ¢izilmistir.

Gordon ve Hartman (2009) ¢alismasinda isyerindeki arkadaslik iliskilerinde
acik iletisimi ve ilgi-arayan strateji kullanimini incelemistir. Calismada insan
kaynaklar sirketinin iki farkli subesinde gorev yapan 367 calisana elektronik posta
yoluyla anket uygulanarak veri toplama yoluna gidilmistir. 153 g¢alisanin katilmig
oldugu geri donen anket ¢calismasi sonucunda agik iletisim stratejilerini bilgi paylagimi
yapan arkadaglar degil belirgin bir sekilde ve siklikla 6zel arkadasliklar yasayanlar
tarafindan kullanildig1 ortaya ¢ikmistir. Ayrica ¢alismada agik iletisimin ve ilgi arayan

arkadasliklarin igyerindeki arkadagliklari anlamada 6nemli oldugunun alt1 ¢izilmistir.

Tse ve digerleri (2008) calismasinda is ortamina, sosyal alisverisi, igyeri
arkadashigini ve c¢oklu seviye modeli gelistirmek icin iklim arastirmasi entegre
edilerek, yoneticiler, emrindekiler ve is arkadaslar1 arasinda kisiler arasi iligki
aligverigini incelemistir. Bu ¢alismaya katilanlar biiyiik bir Avustralya bankasinin

farkli bolgelerde calisanlar ve yoneticileridir. Anketler mail yoluyla ulastirilmistir ve

66



toplamda 59 yonetici anketi ve c¢alisanlar icin 682 anket dagitilmistir ve 36 yonetici
anketi (%61 yanitlama orani) ve 347 galisan anketi (%51 yanitlama orani) geri
donmiistiir. Bireysel seviyede lider-liye alisverisinin isyeri arkadasligiyla baglantisi
oldugu bulunmustur. Isyeri arkadaslig: takim-iiye alisverisiyle pozitif bir iliskisi vardir

ve lider-iiye ve takim-iiye iligkisine aracilik etmektedir.

Kokkonen vd. (2015) ¢aligmalarinda kiiresel go¢ kapsaminda isyerlerindeki
kisisel etkilesimlerin sosyal uyumu zenginlestirebilecegini arastirmislardir. Bir
igyerinde etnik farkliliklarin etnik arkadashik agimin olugsmasia yardimci olup
olmadigi incelenmistir. Calismada Avrupa Sosyal Anketi’nin European Social Survey
(2002, ESS) ilk asamasi uygulanmistir. Israil dahil 20 iilkeden yaklasik 25.000
katilimcilardan elde edilen veriler degerlendirilmistir. Farkli uluslardan ¢alisanlarin
oldugu isyerlerinde yerli ¢alisanlar homojen yapidaki farkli uluslardan calisanlara
nazaran bagka iilkelerden gelen c¢alisanlarla daha c¢ok arkadashik iliskileri
kurmaktadirlar. Buna ek olarak, gelir ya da egitim diizeyi diisiik ¢alisanlar arasindaki
is birligi en gli¢lii durumdadir. Ayrica elde edilen bulgulara isyerindeki ¢alisanlarin
etnik farklilikta olmasi istikrarsiz sosyo-ekonomik kosullar ve gé¢gmen olduklarindan

hissettikleri tehdit unsuru aralarinda arkadaslik iliskileri kurmasinda etkili olmaktadir.

Lee ve Ok (2011) g¢aligmasinda igyeri arkadasliginin hem bireyler hem de
orgilitsel kapsamda cesitli pozitif islevlere sahip oldugunu belirtmislerdir. Calisma otel
calisanlarinin, isyeri arkadasliklarinin mesleklerine dogrudan etkisini ve isyeri
arkadasliklarinin orgiitsel vatandaslik davranisina, ise gelmeme ve is performansina
dolayli ya da dolaysiz etkisini arastirmistir. Veri toplama amaciyla diizenlenen anket
online olarak ABD’deki otellerde calisan 1.200 kisiye uygulanmistir. Isyeri
arkadagliklarmin c¢alisanlar arasinda daha etkili bir iletisimin yani1 sira saygiy1, giiveni

sagladigin1 ve kendilerini emniyetli hissetmelerini kolaylastirdigini vurgulamislardir.

Kiesel (2011) ¢alismasinda ¢alisanlarin isyeri arkadashigi kapsaminda tutum
ve tecriibelerini incelemistir. Calisma Almanya’da bir isletmede yapilmistir.
Calismanin amac isyeri arkadasliginin gelisimi ile ilgili bakis agilarini ortaya koymak
ve igyeri arkadasliklarinin savunanlari ve aksine diislinenleri arastirmak ve
ogrenmektir. Ayrica ¢alismada bireysel tecriibelerin analizi de hedeflenmistir. Calisma

insanlarin isyeri arkadasliklarini nasil gelistirdiklerini ortaya ¢ikarmayi, arkadaslik
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kurmalarindaki kriterleri belirlemeyi ve bunlarin isyeriyle ne kadar ilgili oldugunu
incelemistir. Bunlara ek olarak igyeri arkadasliginin olumlu yonleri ve olusturdugu
riskler de arastiilmistir. Isletmede calisan 24 kisiyle yiiz yiize miilakat yoluyla
miilakatlar yapilmistir. Calismanin sonucunda isyeri arkadasliginin yararl yonlerinin
oldugunu ve yararsiz olmadigi ortaya c¢ikmistir. Calismaya katilanlar isyeri
arkadasliklarinda sorun olmadigini ifade etmisler ve gercekte isyeri arkadasliklari
yliziinden catismalar yasadiklarim1 ama rahatsiz verecek diizeyde olmadigin
belirtmislerdir. Elde edilen sonuglardan bazilari ise, isyeri arkadasliklarindaki risklerin

dedikodu, isten kopma ve profesyonellikten uzak kararlar vermektir.

Kanbur (2015) caligmasinda orgiitsel bagliligi belirleyici bir faktor olarak
isyeri arkadagligini incelenmistir. Arastirmanin amaci isyeri arkadagliginin orgiitsel
baglilig1 belirleyici bir roliiniin olup olmadigini belirlemektir. Arastirma, isyeri
emniyet teskilati ¢alisanlar ile yiritilmustiir. Arastirmada veri toplamak igin anket
kullanilmistir ve dagitilan anketlerden 108’1 degerlendirmeye alinmistir. Aragtirmada
verilerin analizinden elde edilen bulgulara gore isyeri arkadasliginin biitlinciil bir
bakisla ele alindiginda orgiitsel baglilig: etkiledigi ifade edilebilir. Bunun yan1 sira
isyeri arkadasliginin igyerinde arkadaslik firsati boyutunun Orgiitsel bagliligin
duygusal baglilik ve devam baglilig1 boyutlari lizerinde anlamli1 ve pozitif yonlii etkisi
oldugu ortaya ¢ikmis ancak isyerinde arkadaslik algis1 boyutunun orgiitsel bagliligin
duygusal baglilik ve devam baglilig1 boyutlar iizerinde anlamli bir etkisi olmadig:
tespit edilmistir. Ayrica isyeri arkadasliginin hem isyerinde arkadaslik firsat1 hem de
isyerinde arkadaslik algis1 boyutlarinin normatif baghlik lizerinde anlamli etkisine

rastlanmamuistir.

Milner vd. (2010) ¢alismasinda, bir ¢cagr1 merkezindeki isyeri arkadaslig ile
orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemistir. Veriler nitel ve nicel yontemlerle elde
edilmistir. Calisma Gliney Afrika’da bir finans kurumu i¢indeki {i¢ cagri merkezinde
calisanlarla yapilmistir. Ug cagri merkezine toplam 136 anket dagitilmistir ve
degerlendirme i¢in gecerli 101 anket geri donmiistiir. (%74,3 cevaplanma orani). Nicel
aragtirmalar sonucunda igyeri arkadashgi ve Orgiitsel baglilhik arasinda 3 cagr
merkezinin 2’sinde pozitif bir bag oldugu ortaya ¢ikmistir. Yapilan nitel analizler
sonucunda elde edilenler ise; ¢agr1 merkezlerinin dig ortamdan izole bir ¢alisma ortami

oldugundan yiiksek orgiitsel baglilik, arkadaslik gelistirmede yapisal ve yonetimsel
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kisitlar, digeri ise ¢agr1 merkezinde ¢alisan santral gorevlilerinin bu kisitlara direng

gostermeleridir.

Raile vd. (2008) ¢alismasinda Kore’de bir ingaat firmasinda isyeri arkadasligi
a8l ile is memnuniyeti arasindaki merkeziyet¢ilik incelenmistir. Calismada veriler
anket yoluyla edilmis ve 101 is¢i katilmustir. Tlk olarak merkeziyetin &lgiitleri olan
derece, yakinlik ve araligi is tatminiyle olan korelasyonu calisilmistir. Yapilan
degerlendirmeler sonucunda merkeziyetciligin derecesi ve aralifi ile is tatmini
arasinda belirgin bir sekilde bag bulunamamistir ancak merkeziyetcilige yakinligiyla
ilgili bir bag vardir. Sonu¢ olarak arkadasliklarla is tatmini arasindaki iligkinin

karmasik oldugu bulunmustur.

Caligkan (2011) sosyo-yapisal giliclendirme ve isyeri sonuclar1 arasinda
Oonemli bir ara degisken vazifesi goren psikolojik giiclendirilmislik algisi iizerinde
“igyeri arkadasliklar1” ve “Orgiitsel iletisim”in etkilerini incelemistir. Caligsmada is yeri
arkadasliklarin1 6lgmek tizere, Neilsen, Jex ve Adams tarafindan 2000 yilinda
gelistirilen “igyeri arkadasliklar1 (workplace friendship) 61¢egi” kullanilmustir. Orijinal
Olcekte iki boyut ve toplam 12 soru yer almistir. Elde edilen verilerin degerlendirilmesi
sonucunda Orgiit igerisinde dikey ve yatay anlamda etkin bir iletigim ag1 kurulamadan
calisanlarin kendilerini giiclendirilmis hissetmelerini saglamak bir hayli zordur. Bu
nedenle orgiitlerin ¢alisanlari ile bilgi paylagimina 6nem vermeleri ve informel iletigim
kanallarin1 da desteklemesi psikolojik giiglendirilmiglik algisinin yaratilmasi ve

arttirllmasi agisindan 6nemli oldugu ortaya ¢ikmistir.

Erdil vd. (2004) c¢alismasinda yonetim sekli ve calisma sartlari, isyeri
arkadasliklar1 ve takdir edilme duygusu ile tatmin arasindaki iligkileri arastirmislardir.
Konya bolgesinde faaliyette bulunan tekstil sektoriindeki calisanlar {izerinde yapilan
bu arastirmada yonetim tarzi ve ¢alima kosullar1, arkadaslik ortami ve takdir edilme
ile is tatmini arasindaki iliskilerin ortaya cikarilmasi amaglanmistir. Bu makale
calismasinda, arastirma yontemi olarak anket kullanilmistir. Anketin hazirlanmasinda
Minnesota Tatmin Olcegi’nden (Weiss vd., 1967) yararlanilmistir. Yapilan analizler
sonucunda bagimsiz degiskenlerin hem birbirleriyle ve hem de is tatmini ile pozitif
yonlii ve anlamli iligkiye sahip olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore, yonetim

tarz1 ve galisma kosullarinin iyilestirilmesi, arkadaslik ortaminin mevcudiyeti ve takdir
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edilme duygusu calisanlarin is tatmini {izerinde olumlu bir yonde katkis1 oldugu tespit

edilmistir.

3.2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

3.2.1. Arastirmanin Amaci ve Katkisi

Bu c¢alisma, is hayatindaki arkadaslik iligkilerine odaklanmaktadir.
Calismada, ¢alisanlarin aralarinda gelistirdikleri ve stirdiirdiikleri isyeri arkadasliklari,
orgiitsel politika algis1 iizerinden irdelenmekte ve bireysel sonuglarinin neler oldugunu
ortaya ¢ikarilmak istenmektedir. Calismanin amaci, ¢alisanlarin sahip oldugu orgiitsel
politika algisinin isyeri arkadashigi algisini nasil etkiledigini belirlemek ve isyeri
arkadashiginin bireysel sonuclar kapsaminda ise baglilik, isyeri nezaketsizligi, is

tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini tespit edebilmektir.

Isyeri arkadasliklarini arastirmak ve bu kapsamda orgiitsel politika algisinin
isyeri arkadashigi tlizerindeki etkisini incelemektir. Arastirmada oOrgiitsel politika
algisinin igyeri arkadagligi tizerindeki etkisi incelenerek, is tatmininin, ise sarilmanin,
isten ayrilma niyetinin ve igyeri nezaketsizligi gibi bireysel sonuglarin arastirilmasi da
bu projenin esas amacint olusturmaktadir. Bu c¢alisma, Tirk yazininda isyeri
arkadasliklar1 konusundaki eksikligi gidermesi ve daha sonra bu konu iizerinde
caligmak isteyenlere destek olmasi agisindan 6nem tagimaktadir. Tiirk yazininda ise,
nadir ¢alisilan bir konuda a¢1g1 kapatmasi yoniinde 6nem tasidigi ve bu anlamda bir
farklilik yaratacagi diisiiniilmektedir. Bu calisma ile sadece isyeri arkadasliklari
konusu degil; ayn1 zamanda Tiirk yazininda rastlanamayan orgiitsel politika algisinin,
igyeri arkadasliginin, is tatmininin, ise sarilmanin, isten ayrilma niyetinin ve isyeri
nezaketsizliginin etkisi aralarindaki iliskiler de incelenerek, Tiirk yonetim ve orgiitsel

psikoloji ve davranis yazinina katki saglanacag diistiniilmektedir.

70



3.2.2. Arastirmanin Kapsam

Isyeri arkadasliklari ve &rgiitsel politikalar ve algisina yonelik ampirik
arastirmalar gittikce yayginlagsmaktadir. Bu agidan isyeri arkadagliklarina yonelik
caligmalar genel olarak, bir sirkette kismi zamanli olarak calisan yiiksek lisans
ogrencilerini ve ¢alisanlar1 (Nielsen vd., 2000), bir elektrik sirketinde ve Tayvan’da
45 farkl sirkette ¢alisanlar1 (Riordan ve Griffeth, 1995; Mao, 2006), nitel arastirma
teknigi olan goriisme yoluyla yapilan calismada 25 tam zamanli ve ¢esitli firmalarda
46 calisani (Sias vd., 2004; Sias ve Cahill 1998), 1200 otel ¢alisan1 (Lee ve Ok, 2011),
resmi dairelerde ¢alisan kamu personelini (Song 2006) ve hastane personeli (Morrison
2004) {izerine yapilmis olan aragtirmalar oldugu goriilmektedir. Bu arastirmanin diger
boliimii olan orgiitsel politikalar ve algisina yonelik arastirmalar ise Belcika’da gesitli
sirketlerde her diizeyde calisan 2543 personeli (Bouckenooghe, 2012), 6zel ve kamu
sektorlinde, farkli alanlarda ve igsletmelerde calisan iist, orta ve alt diizey yoneticiler ile
diger personeli (Bursali ve Bagel, 2011), kamuda ve biiyiik sirketlerde calisan 359
personeli (Dickie, 2009) bir tiniversitede c¢alisan, akademik personel harici 822 kisi
(Ferris vd., 1996), bir sanayi firmasinda 69 tam zamanli ve 185 kismi zamanli ¢alisani
(Cropanzano vd., 1997), 10 farkli firmada yoneticileri ve diger ¢alisan 288 personeli,
(Yen vd., 2009) ve 277 6gretim liyesini (Erol, 2015) konu alan aragtirmalar oldugu

gorilmektedir.

Bunlara ek olarak, her orgiitiin kendine 6zgii belirlemis oldugu orgiitsel
politikalar bulunmaktadir. Orgiitler bu politikalar 1s1nda faaliyetlerine devam ederler
ve tespit etmis olduklar1 hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlar1 araciligiyla basarili olmaya
odaklanirlar. Ote yandan 6rgiit i¢inde ¢alisanlar ise bu politikalar1 benimsemekte ve
algilamakta farklilik gosterirler. Kisaca, orgiit icinde, calisanlar arasinda ¢ok farkl
diizeylerde orgiitsel politika algis1 s6z konusudur. Sosyal bir varlik olan insan, genel
olarak yalniz yasamayi degil, diger insanlarla bir arada yasamay1 tercih ederler ve
giiniin bilyiik bir boliimiinii isyerlerinde gegirmektedirler. Insanlarin is yerlerinde
yasadiklar1 duygulari, icinde bulunduklart psikolojik durumu is ortamlarina
yansitmalar1 yaygin bir durumdur. Bu nedenle, ¢alisanlar igyerlerinde bilgi paylagimi,
ortak gorevler ve sosyal faaliyetler sirasinda birbirlerini etkilerler ve arkadaslik

iliskileri gelistirirler. Bu isyeri arkadasliklari, bireylerin birbirlerine olan karsilikli
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giiveni, igtenligi ve ortak degerleri kapsamaktadir. (Berman ve 217; 2002; Sias, 2005:
377; Morrison ve Cooper-Thomas, 2016:1-5).

Bu bilgiler 1s131nda bu arastirma, Karabiik’te bulunan, Karabiik Universitesi
Karabiik Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde c¢esitli diizeylerde gorev yapan ¢alisanlar
tizerinde yapilmistir. Bu kapsamda, orgiitsel politika algisi ¢er¢evesinde, ¢alisanlarin
birbirleri arasinda gelistirdikleri isyeri arkadasliklari ve bireysel sonucglari bu
calismanin konusunu olusturmaktadir. Bu tezin arastirma sorusu oOrgiitsel politika
algisinin, isyeri arkadasliginin, is tatmininde, ise sarilmada, isten ayrilma niyetinde ve

isyeri nezaketsizliginde ne derecede etkili oldugunu belirlemektir.

3.2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Bu ¢aligma orgiitsel politika algisinin isyeri arkadasliklarina olan etkileri ve
bireysel sonuglarina odaklanmaktadir. Bu ¢ercevede orgiitsel politika algis1 ve bunun
isyeri arkadashigina etkisine ek olarak bireysel sonuglar1 kapsaminda is tatmini, ise
baglilik, isten ayrilma niyeti ve isyeri nezaketsizligi calisma kapsaminda
incelenmektedir. Calisma kapsaminda test edilmek istenen hipotezler, gegerliligini
tespit edebilmek amaciyla literatiirde gerceklestirilen calismalar c¢ercevesinde

olusturulmustur.

Orgiit icerisinde ¢alisanlarin gii¢ elde edebilme, sahip oldugu giicii koruma
ve bu giicli daha da artirma amaciyla ¢esitli politik faaliyetlere girisir. Bununla birlikte
orgiit icinde kaynak paylasimi, terfi veya licret artis1 beklentisiyle ¢alisanlar tiirlii
etkileme taktiklerine bagvurur. Bu tip faaliyetler orgiitte orgiitsel politikalarin
gelismesi ve yayilmasi icin zemin saglamaktadir. Orgiit iginde c¢alisanlarin
basvurduklar1 politik davraniglar, anlagmazliklara neden olan, kurallara aykir
faaliyetler biitiiniidiir ve orgiit tarafindan kabul edilmez ¢iinkii bireyleri karsiya karsiya
getirmekle beraber gruplagsmalara neden olur, catismalar baslar ve 6rgiitiin kendisine
kars1 da olumsuz diisiinceler gelistirilmesine yol acar (Islamoglu ve Borii, 2007: 136;
Ferris vd.,1994: 1205; Ferris vd., 1996:234). Bununla birlikte orgiitsel politikalar,
calisanlarin kisisel veya isle ilgili hedefleri elde etmede basvurduklart bir durum

oldugu kadar, orgiitiin kendi hedeflerine ulasmada ve kazanimlarini korumada
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gormezden gelebildigi veya destekledigi bir savunma seklidir. Sonug olarak, orgiitsel
politikalar, bunlar1 gézlemleyenler, uygulayanlar veya maruz kalanlar agisindan,
olumlu veya olumsuz, iyi veya koétii bir durum olarak yorumlanabilir. (Ferris ve
Kacmar, 1992: 113; Harris vd., 2005: 29; Buchanan ve Badham, 1999:625; Drory ve
Vigado-Gadot, 2010: 201). Buna ek olarak, calisanlar orgiitsel politikalar1 kavrama
noktasinda yetersiz veya bu oyunu oynamada basarisiz olursa politik cevreyi
kendilerine tehdit olarak goriirler ¢linkii 6rgiit igindeki kaynaklarin dagitimini, ticret
ve terfi politikalarini etkileyeceklerini ve kendilerinin zarar gorecegini diisiiniirler. Ote
yandan, calisanlar Orgiitle aralarinda olan bagi sadece ekonomik nedenlere
odakladiklarinda, orgiitsel politikalara olumlu gdzle bakmaktadirlar. Orgiitsel
politikalar1 tehdit olarak gérmekten c¢ok bir firsat olarak goren bu ¢alisanlarin orgiitsel
politika algilarina olumsuz etkileri ¢ok alt diizeyde olacaktir ¢iinkii onlar bu orgiitsel
politik faaliyetler araciligiyla elde edecekleri sonuglart yonlendirebileceklerdir. Bu da
politik davraniglara olumlu bakan ¢alisanlarin is tatminini artirarak, orgiitten ayrilma
niyetini de ortadan kaldirmasina aracilik etmis olacaktir (Andrews vd., 2003:366;
Harrel vd., 1999: 1094).

Insanlar birlikte ¢alistiklar1 insanlar icin baz1 duygular beslerler. 1939 yilinda
yapilmis olan, c¢alisanlarin sanayi tesislerinde, birbirleri arasindaki duygusal
etkilesimlerini ve islevini arastiran tnli “Howthorne Deneyleri”nden giiniimiize
kadar, c¢alisanlarin aralarinda gelistirdikleri iliskiler bilimsel aragtirma konusu
olmustur (Rotemberg, 1994: 684). Evrensel baglamda, is disinda ve is yerinde kisiler
aras1 gelistirilen iyi iliskiler daima olumlu olarak kabul edilmektedir. Isyeri
arkadasliklari, karsilikli saygi cercevesinde, ¢alisanlarin birbirlerine verdikleri destek
ve hissettikleri giiven duygusu ile bulunduklari ¢evreyi olumlu yonde gelistirmektedir.
Isyeri arkadashiklarmin orgiitsel ¢iktilara, ¢aliganlarn  motivasyonuna ve
performansina, ¢alisanlarin tutumuna, ise baglilik ve is tatminine olumlu etkisi olup is
stresini ve isten ayrilma niyetini de azaltmaktadir. Ayrica isyeri arkadasliklari
calisanlarin mesleklerinde verimli olmasini saglar ve daha yaratict diisiinceler
gelistirmesini  desteklemektedir. Bu yiizden, yonetimler genellikle isyeri
arkadasgliklarini hos gormekte ve oniinii agmaktadir (Amjad vd., 2015: 304; Asgharian
vd., 2013, 18; Lee vd., 2011: 2-3; Chang, 2013:49; Liu vd., 2013: 565; Herman vd.,
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2008: 197; Gordon ve Hartman, 2009:115; Dickie, 2009:130; Mao vd., 2012:250;
Morrison ve Cooper-Thomas, 2016:1).

Ote yandan, genis kapsamda, isyeri arkadasliklarinin orgiitsel ¢iktilara etkisi
olumlu olarak kabul edilse de ¢alisanlarin arasinda catismalara da neden olabilecegi
de bir gergektir. Cilinkii 6rgiit i¢inde isyeri arkadagliklar ve isle ilgili gelismeler paralel
gelisebilir ve bu da olas1 bir rol veya cikar catismasina neden olur. Ciinkii isyeri
arkadasliklar1 gelisirken kendi kurallarini ve normlarini da gelistirir ancak gorevleriyle
ilgili karsilasilan bir durumda arkadaglar arasinda tepki farklilig1 ve fikir karmasasi
olusabilir veya ayni isi yapan calisanin digerlerinden farkli {icret almasi durumunda
arkadaslik iligkileri zarar gorebilir. Buna ek olarak, isyeri arkadasliklari 6rgiit iginde
farkli pozisyondaki kisiler arasinda gelisebilir ve iclerinden bir ¢alisan daha sozii
gecen bir duruma geldiginde, odiil, terfi veya kariyerinde ilerleme konularinda 6n
plana ¢ikabilir. Isyeri arkadasliklarinda gruplasma oldugunda ise, aralarinda dedikodu
veya kiskanglik olugabilir ve bu orgiitiin islevselligini olumsuz yonde etkiler (Grayson,
2007: 121; Jiang vd., 2014:145; Dickie, 2009:130; Gordon ve Hartman, 2009: 115-
116; Morrison ve Nolan, 2007: 34-35).

Arastirmanin amaci g¢ercevesinde test edilmek istenilen hipotezler asagida

sunulmaktadir.

Orgiitsel politikalarla ilgili yapilan arastirmalar ¢ogunlukla bu politikalarin
olumsuz calisma ortamlar1 ve isyeri iliskilerine neden oldugunu tespit etmistir.
Orgiitsel politikalarla ilgili olarak yapilan tanimlamalarda ise gatismanin ve karst
koymanin orgiitsel hayatin yaygin iki 6zelligi oldugunu ve calisanlarin hedefler ve
degerler i¢in miicadele etmesi, kit kaynaklar i¢in rekabet ve gii¢ elde etmeye yonelik
cabalar1 Orgiitsel politikalar1 tetikledigini ortaya ¢ikarmistir. Kisaca, oOrgiitsel
politikalar, oOrgiit tarafindan onaylanmayan sonuglari elde etme veya onaylanan
sonuglart mesru olmayan etkileme araglariyla elde etmek icin etkileme faaliyetleridir
((Buchanan ve Badham, 1999: 610; Mayes ve Allen, 1977: 675; Ofoegbu vd.,
61:2012). Bunlara ek olarak, orgiitsel politikalarin, ¢alisanlar tutum ve davraniglar
tizerinde cok genis ¢apta etkisi bulunmaktadir. Calisma ortamlarinin olumsuz bir yonii
olarak ifade edilen oOrgiitsel politikalar olumsuz duygularin olugsmasina neden olan

faaliyetler olarak tanimlanmaktadir ve orgiitsel politikalar, gayri mesru, bencilligi esas
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alan ve genellikle Orgilite ve calisanlara zarar veren faaliyetleri kapsamaktadir
(Bouckenooghe, 2012:576; Landells ve Albrecht, 2017:41). Sonug olarak, Mayes ve
Allen (1977) ¢alismasinda, orgiit iginde, mesru oldugu siirece, calisanlarin gorev
tanimlar1 kapsaminda Orgiitsel hedeflere ulasmak icin Orgiitsel politikalara
bagvurmalarimin kabul edilebilir oldugunu ancak c¢alisanlarin orgiitsel politikalar
kendi ¢ikarlarina hizmet ve daha fazla giic elde etmek icin gayri mesru yollara
basvurmalar1 durumunda, yani kendi orgiitsel politika algilar1 ¢ercevesinde faaliyet

gostermelerinin olumsuz sonuglar doguracagini vurgulamaistir.

Isyeri arkadasliklari ile ilgili yapilan arastirmalarda isyeri arkadasliklarinin
calisan ve Orgiit agisindan olumlu sonuglar elde edilmesinde anahtar bir rol
oynadiginin alt1 ¢izilmis, materyal desteginin saglanmasinda, bilgi is deneyimlerinin
paylasilmasi acisindan biiyiik 6nem tasidigi vurgulanmistir. Arkadashk iliskilerinin
isyerinde calisanlarin yaraticiliklarini artirdigini ve sorunla karsilastiklarinda ise
birbirlerine yardim etme ve duygusal destek saglamada araci rol lstlendigi tespit
edilmistir. Yine isyeri arkadasliklarimin calisanlarda yiiksek diizeyde verimli
olmalarinda, sorumluluklarin unutulmamasinda olumlu etkisi oldugunu ve arkadasi
olmayan caligsanlara gore daha ¢ok is tatmini yasadiklarini vurgulamistir (Methot vd.,
2016: 312; 206:576; Colbert vd., 2016:1200: Bhardwaj vd., 2016:527). Bu ¢alismada
orgiitsel politika algisinin isyeri arkadasliklarina olan etkisi incelenmektedir. Boylece
calisanlarin algiladig1 orgiitsel politikalarla ¢alisanlarin  gelistirdikleri isyeri
arkadagliklarma ne gibi etkilerinin oldugu ortaya konulmaya calisiimaktadir. Bu
baglamda orgiitsel politika algisinin isyeri arkadasliklarina olan etkileri ve bireysel

sonuclarini test edebilmek i¢in hipotezler asagidaki gibidir:

H1: Orgiitsel politika algisinin isyeri arkadashg iizerinde negatif yonlii

bir etkisi vardir.

Hla: Genel politik davraniglarin arkadashik firsati tizerinde negatif yonlii bir

etkisi vardir.

H1b: Genel politik davranislarin arkadaslik derecesi iizerinde negatif yonlii

bir etkisi vardir.

Hlc: Yiikselmek i¢in gerekeni yapma davraniginin arkadaslik firsati izerinde

negatif yonlii bir etkisi vardir.
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Hl1d: Yiikselmek icin gerekeni yapma davranisinin arkadaslik derecesi

tizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir.

Hle: Terfi ve maas politikalarinin arkadaslik firsati izerinde negatif yonlii bir

etkisi vardir.

HI1f: Terfi ve maas politikalarinin arkadaslik derecesi lizerinde negatif yonlii

bir etkisi vardir.

Isyeri arkadasliklariyla ilgili yapilan arastirmalarda, isyeri arkadasliklarmin
calisanlar {izerinde genellikle olumlu etkileri oldugu savunulmustur. Isyeri
arkadasliklarinin  ¢alisanlarin  faaliyetlerine ve tutumlarma dogrudan etkide
bulundugunun ve orgiitsel ¢iktilarin elde edilmesinde olumlu etkiye sahip oldugunun
alt1 ¢izilmistir (Methot vd., 2016:312-313; Hood vd., 2017:73-74; Chang vd.,
2016:260). Bu olumlu etkiler orgiit ig¢inde, is tatmini, ise sarilma, g¢alisanlarin
aralarinda kaynak saglama ve islerini yaparken birbirlerine destek olma, is ortaminda
baskinin azalmasi, ¢alisanlarin is performanslarinin ve morallerinin yiikselmesi gibi
orneklerle yasanmaktadir (Shih ve Wang, 2016:522-523; Grace vd., 216:2017; Feeley
vd., 2008:58; Gordon ve Hartman, 2009.116). Bu arastirmalarin elde ettigi sonuglar
1s181nda, igyeri arkadasgliginin is tatmini tizerinde pozitif yonlii bir etkisinin olup

olmadigini tespit edebilmek i¢in hipotezler asagidaki gibidir:

H2: Isyeri arkadash@mm is tatmini iizerinde pozitif yonlii bir etkisi

vardir.
H2a: Arkadaslik firsatinin is tatmini tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.
H2b: Arkadaglik derecesinin is tatmini lizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Ise sarilma bireyin psikolojik olarak kendini isiyle ne kadar 6zdeslestirdiginin
biligsel bir durumu olarak tanimlanabilir. Calisanlar 6rgiitsel ortami olumlu olarak
degerlendirdiklerinde Orgiitsel ve gorevleri dogrultusundaki belirledikleri hedefleri
gerceklestirmek i¢in daha igten gaba sarf etmektedirler (Brown ve Leigh, 1996: 358-
361). Scrima vd. (2014) ¢alismasinda yiiksek diizeyde ise bagliliga sahip ¢alisanlarin
isle ilgili kimliklerine, orgiitlerine ve islerine duygusal olarak daha ¢ok baglandigini
tespit etmistir. Yine bu ¢alisanlarin gérevlerini yerine getirirken biitlin gayretlerini ve

kaynaklarin1 kullandiklarini vurgulamiglardir.
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Isyeri arkadasliklar1 c¢alisanlar arasinda birbirlerine duyduklar1 giiven
duygusunun gelismesine yol agarak is tatmini diizeyini artirmaktadir. Boylelikle
calisanlar birbirlerine daha i¢ten yardimei olarak, tavsiyeler ve bilgi paylasimini1 daha
istekli yaptiklarindan ise baglilik diizeyi de artmaktadir (Lee vd., 2011:3). Riordian ve
Griffeth (1995) calismasinda igyeri arkadasliklarinin hem is tatminine hem de ise
bagliliga dogrudan etkisi oldugunu vurgulamistir. Bu kapsamda isyeri arkadasliginin
ise sarillma iizerinde pozitif yonli bir etkisi olup olmadigiyla ilgili hipotezler

asagidadir:

H3: Isyeri arkadashgimin ise sarilma iizerinde pozitif yonlii bir etkisi

vardir.
H3a: Arkadaslik firsatinin ise sarilma iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir.

H3b: Arkadaslik derecesinin ise sarilma lizerinde pozitif yonlii bir etkisi

vardir.

Isten ayrilma niyeti iizerine yapilan arastirmalar incelendiginde, maas ve
artisinin yetersiz olusu, terfi firsatlarinin olmamasi ve ikramiye alamama, is stresi, is
tatminsizligi gibi orgiitsel baz1 durumlarin isten ayrilma niyetine neden oldugu tespit
edilmistir. Bununla birlikte, calisanlarin ise bagliliklarinin artmasinda etkili olan
isinden duydugu memnuniyetsizlik ve orgiitiine hissettigi zayif duygusal bag da isten
ayrilma iizerinde biiyiik 6nem tasimaktadir. Calisanlarin islerinden memnuniyet
duymamasi onlarin isinden ayrilmaya ve bagka is arama yoluna itmektedir. Bunlara ek
olarak, orgiitteki basarisiz yonetim ve kisisel gelisim firsatlarinin verilmemesi de
calisanlarin isten ayrilma niyetini artirdigi tespit edilmistir (Voigt ve Hirst, 2015: 574-
575; Firth v., 2004:171; Coomber ve Barriball, 2007:299). Isyeri iliskileri, isyeri
arkadasliklarina doniismesinden sonra, taraflar birlikte daha cok zaman geg¢irmeye, is
disinda da goriismeye ve birbirlerini daha ¢ok koruma yoluna gitmektedirler.
Boylelikle isyeri arkadasligi mutluluk saglamakta ve bu da i ortamina olumlu
duygular hissetme ve is tatmini olarak yansimaktadir (Colbert vd., 2016:1210).
Calisanin olumlu duygulara sahip olmasi, takdir gérmesi ve isyeri arkadasliklart is
performanslarini, i tatminini ve yasam kalitesini artirmaktadir. Bu ¢aliganlar isinden
ve calisma ortamindan memnun olmayan calisanlarla kiyaslandiklarinda, orgiitten

ayrilmayr diisiinmezler ve daha istekli ¢alismaktadirlar (Harter vd., 2002: 2). Bu
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aragtirmalarin elde ettigi sonuglar kapsaminda isyeri arkadasliginin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif bir etkisini belirleyebilmek amaciyla olusturulan hipotezler

asagidadir:

H4: isyeri arkadashginin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii bir

etkisi vardir.

H4a: Arkadashik firsatinin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonlii bir

etkisi vardir.

H4b: Arkadaslik derecesinin isten ayrilma niyeti lizerinde negatif yonlii bir

etkisi vardir.

Isyeri nezaketsizligiyle ilgili yapilan arastirmalar, nezaketsizligin sadece
calisanlar ve yoneticiler icin kisisel bir konu olmadigina, aynm1 zamanda orgiitiin
yapisint bozduguna ve Orgiitsel hedeflere ulasilmasini zora kostuguna isaret
etmektedir. Yine bu ¢alismalarda, isyeri nezaketsizliginin yol a¢tig1 zararli yonlerini,
calisanin saglhiginin bozulmasi, diigiik is tatmini diizeyi, verimliligin azalmasi ve
orgiite olan bagin zayiflamasi olarak tespit edilmistir. Calisanlarin kaba ve saygisiz
davraniglara maruz kalmasi galisanlarin moralini bozdugunu, onlar1 mutsuz hale
getirerek, yoneticilerine ve is arkadaslarina karsi olumsuz duygular beslemesine yol
actigr vurgulanmistir. Bunlara ek olarak caligmalar, isyeri nezaketsizliginin isten
ayrilmalara neden olduguna ve is ortamlarinda g¢alisanlar arasinda birbirlerine karsi
6fke duymalarina, saygi duymamalarina ve glivenmemelerine neden oldugunu tespit
etmistir (Pearson vd, 2000:123; Reio ve Ghosh, 2009: 238; Kunkel vd., 2015:103;
Johnson ve Indvik, 2001:705). Berman vd., (2002) c¢alismalarinda isyeri
arkadagliklarinin ¢alisanlar arasindaki iletisimi giiclendirdigini ve islerini basarmada
yardimci oldugunu tespit etmistir. Yine igyeri arkadaghiklarinin verimliligi artirdigini,
calisanlarin  stresini ve ise devamsizhifi azaltigim vurgulamiglardir. Isyeri
arkadasliklarinin is ortamlarinda gerginligi azalttig1 ve ¢alisanlarin arasindaki destegi
ve is iliskilerindeki paylagimi artirarak birbirleri arasinda olumlu duygular gelistirdigi
diisiiniildiigiinde, isyeri arkadasliginin isyeri nezaketsizligi izerinde negatif yonlii bir
etkisinin olup olmadigmi belirleyebilmek amaciyla belirlenen hipotezler agagidaki

gibidir.
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H5: Isyeri arkadash@inin isyeri nezaketsizligi iizerinde negatif yonlii bir

etkisi vardir.

HS5a: Arkadaglik firsatinin igyeri nezaketsizligi iizerinde negatif yonlii bir

etkisi vardir.

H5b: Arkadaglik derecesinin igyeri nezaketsizligi {izerinde negatif yonli bir

etkisi vardir.

3.2.4. Arastirma Modeli

Belirlenen hipotezler ¢cer¢evesinde olusturulan aragtirma modeli asagida Sekil

3.1°deki gibidir.

Orgiitsel Politika Isyeri Arkadashg Orgiitsel Sonuglar
Algisi

Is Tatmini
Genel Politik
Davraniglar
Arkadaslik Firsati
Ise Sarilma
Yiikselmek I¢in
Gerekeni Yapma
Davranisi '
Isten Ayrilma
Arkadaslik .
. Niyeti
Derecesi
Terfi ve Maas
Politikalar1 Isyeri
Nezaketsizligi

Sekil 3.1.  Arastirma Modeli
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3.2.5. Ana Kiitle ve Orneklem

Aragtirmanin yapildigi dénem olan, 2016 yilinin Ekim ay1 ile, 2017 yilinin
Ocak ay1 arasinda Karabiik Universitesi, Karabiik Egitim ve Arastirma Hastanesindeki
toplam c¢alisan sayist 1.060’tir. Doktor, Hemsire, Memur, Sekreter, Acil Tip
Teknisyeni ve Teknikeri, Laborant, Biyolog, Temizlik¢i, Teknisyen, Hasta Bakic1 ve
Soforden olusan ¢alisan grubuna 750 adet anket dagitilmis ve bunun 530 tanesi geri

donmiis ve 524 tanesi arastirma ve analiz i¢in gegerli sayilmistir.

3.2.6. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada orgiitsel politika algisinin, isyeri arkadasliginin, is tatmininin, ise
bagliligmn, isten ayrilma niyetinin ve igyeri nezaketsizliginin derecesini
belirleyebilmek i¢in anket yonteminden yararlanilacaktir. Bu ¢ercevede kurumlardan
gerekli izinlerin alinmasi ile birlikte yiiz yilize anket tekniginin arastirmada daha uygun

olacag diistiniilmiistiir.

Anket formu dort bolim seklinde tasarlanmistir. Birinci bolimde
katilimcilarin ~ orgiitsel politika algisinin  derecesini, ikinci bolimde isyeri
arkadaslhiginin derecesini, ii¢lincli boliimde is tatmininin, igse bagliligin, isten ayrilma
niyetinin ve igyeri nezaketsizliginin derecesini belirlemeye yonelik sorular yer
alacaktir. Dordiincii boliimde ise katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye

yonelik sorulara yer verilecektir.

3.2.7. Analiz Yontemi

Aragtirma amacina uygun olarak gerceklestirilecek analizler kapsaminda
oncelikle kullanilan Olgeklere iliskin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri
gergeklestirilecektir. Kullanilan 6lgeklere iliskin gecerlilik dogrulayici faktor analizi
ile giivenilirlik ise Cronbach Alfa istatistigi ile belirlenecektir. Belirlenen hipotezlere
iliskin analizler ise yapisal esitlik modellemesi kapsaminda yol analizi ile

gergeklestirilecektir.
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3.2.8. Kullanilan Olgekler

Arastirmada orgiitsel politika algisinin igyeri arkadashigi tizerindeki etkisi
incelenmekte ve igyeri arkadasliginin bireysel ¢iktilar1 arastirilmaktadir. Bu kapsamda
arastirmada Orgiitsel politika algisi, isyeri arkadashgi, ise baglilik, isyeri
nezaketsizligi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlarma iliskin Olglim
gerceklestirilmistir. Belirtilen kavramlarin 6l¢iimii amaciyla literatiir incelenmis ve en

uygun bulunan 6l¢ekler arastirmada kullanilmistir.
3.2.8.1. Orgiitsel Politika Algis1 Olcegi

Karabiik Universitesi Karabiik Egitim ve Arastirma Hastanesi ¢alisanlarinin
orgiit i¢indeki politik davraniglara iligkin algilarinin derecesini belirleyebilmek igin
Kacmar ve Carlson (1997) tarafindan gelistirilen 6lgekten yararlanilmgtir. Orgiitsel
politika algis1 6l¢egi 3 boyuttan ve 15 ifadeden olusmaktadir. Bu cergevede 2 ifade
orgiit i¢i genel politik davraniglara iligkin alginin derecesini, 7 ifade yiikselmek igin
gercgeklestirilen politik davranislara iligskin alginin derecesini ve 6 ifade Orgiit iginde
uygulanan ticret ve terfi politikalarina iliskin alginin derecesini belirlemek amaglhidir.
Olgek icerisinde dort ifade olumsuz olarak yer almakta ve analizlerde ters cevrilerek

kullanilmaktadir. Olgekte yer alan ifadeler Tablo 3.1°de gosterilmektedir.
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Tablo 3.1. Orgiitsel Politika Algis1 Olceginde Yer Alan ifadeler

Orgiitsel Politika Algis1 Olcek ifadeleri

Genel Politik Davranis
Bu kurumda insanlar digerlerinin ayagini kaydirarak kendilerini daha iyi konuma getirmeye
cabalarlar.

2 Bubirimde hi¢ kimsenin kars1 gelemedigi hep s6zii gecen bir grup olmustur.

Yiikselmek icin Gerekeni Yapma

Calisanlarin, ¢ok iyi kurumsallagmis diislinceleri elestirdikleri zaman bile bunlar1 agik
yiireklilikle ifade etmeleri desteklenir.*

Bu kurumda “evet efendimci” calisanlara yer yoktur; yoneticilerle aym diisiincede olmama
anlamina gelse bile iyi fikirlerin ortaya ¢ikmasi istenmektedir.*

Bu kurumda diger giiclii olanlarla ayni fikirde olmak en iyi se¢enektir.

Bu kurumda en iyisi mevcut durumu bozmamaktir.

Bazen sessiz kalmak sistemle ¢atismaktan daha kolaydir.

Bazen baskalarina duymak istediklerini sdylemek gercekleri sdylemekten daha iyidir.

Kendi karariniz1 vermektense size sdyleneni diisiinmek daha giivenlidir.

3

| (N0 B~

Terfi ve Maas Uygulamalart

Ben bu birimde ¢alismaya basladigimdan beri, iicret ve terfi iglemlerinin politik olarak
uygulandigini asla gérmedim.*

Ben ilan edilmis kurumsal politikalarla tutarsiz, licret artisi ya da terfi almig birisini
hatirlamiyorum. *

Almis oldugum iicret artiglarinin higbiri, ticret artiglarinin nasil belirlenmesi gerektigiyle ilgili
politikalarla tutarli degildir.

[lan edilmis olan iicret ve terfi politikalarinin, uygulanmakta olan iicret ve terfi uygulamalariyla
hicbir ilgisi yoktur.

14  Ucret artislar ve terfiler séz konusu oldugunda, kurumsal politikalar dikkate alinmaz.

15 Burada terfiler dylesine politik olarak belirlenirler ki; burada terfilere pek deger verilmez.

10

11

12

13

* olumsuz tutum ifadesi

Orgiitsel politika algis1 6lcegi besli likert olarak kullanilmakta ve “1=
Kesinlikle Katilmiyorum” ile “5= Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen cevaplar

igermektedir.
3.2.8.2. Isyeri Arkadashg Olcegi

Karabiik Universitesi Karabiik Egitim ve Arastirma Hastanesi calisanlarinimn
isyerindeki arkadasgliklara iliskin algilarinin derecesini belirleyebilmek igin Nielsen,
Jex ve Adams (2000) tarafindan gelistirilen dlgek kullanilmustir. Isyeri arkadashg
olgegi 2 boyuttan ve 12 ifadeden olusmaktadir. Olgekte yer alan 6 ifade algilanan
arkadashik firsatini ve 6 ifade algilanan arkadaslik derecesini 6lgmek amaciyla
kullanilmaktadir. Olgek icerisinde bir ifade olumsuz olarak yer almakta ve analizlerde
ters ¢evrilerek kullamlmaktadir. Olgekte yer alan ifadeler Tablo 3.2°de

gosterilmektedir.
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Tablo 3.2. lIsyeri Arkadashg Olceginde Yer Alan ifadeler

isyeri Arkadashg Olgek ifadeleri

Arkadashk Firsati

Is arkadaslarini yakindan tanima firsatina sahibim.

Karsilagtigimiz problemlerin ¢éziimiinde is arkadaglarimla birlikte ¢aligabiliyorum.

Calistigim kurumda, is arkadaglarimin odasina rahatlikla gidip sohbet etme imkéanina sahibim.

Calistigim kurum, c¢alisanlar arasi iletisimin gelistirilmesini destekler.

Calistigim kurumda ig arkadaglarimla yakin iliskiler gelistirme firsatina sahibim.

OO W|IN|F

Isler diizgiin sekilde yapildig siirece calistigim kurumda is digt sohbetlere miisamaha edilir.

Arkadashik Derecesi

7  Is yerindeki insanlarla giiclii arkadasliklara sahibim.

8 Is arkadaslarimla is disinda da sosyallesmekteyim.

9 s arkadaslarimla sirlarimi paylasabilmekteyim.

10 Birgok ig arkadagima karsi giiclii bir giiven duygusuna sahibim.

11 lsyerine gelmek istememin bir nedeni de burada sevdigim is arkadaslarimin olmasidur.

12 Birlikte ¢alistigim insanlarin gercek birer arkadas olmadigini diisiiniiyorum. *

* olumsuz tutum ifadesi

Isyeri arkadashg 6lcegi besli likert olarak kullanilmakta ve “1= Kesinlikle
Katilmiyorum” ile “5= Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen cevaplar

igermektedir.
3.2.8.3. Ise Baghhk Olcegi

Karabiik Universitesi Karabiik Egitim ve Arastirma Hastanesi ¢alisanlarinin
islerine kendini katma ve biitiinlesme derecesini belirleyebilmek i¢in Kanungo (1982)
tarafindan gelistirilen 6lcek kullamlmustir. Ise baglilik 6lcegi tek boyuttan ve 10
ifadeden olusmaktadir. Olgek igerisinde iki ifade olumsuz olarak yer almakta ve
analizlerde ters cevrilerek kullanilmaktadir. Olgekte yer alan ifadeler Tablo 3.3’de

gosterilmektedir.

Tablo 3.3. ise Baghihk Olgeginde Yer Alan ifadeler

ise Baghilk Olgek ifadeleri

1 Basima gelen en 6nemli olaylar1 simdiki isimde yasadim.
Bana gore isim, kimligimin kii¢iik bir parcasidir. *

Sahsen, isime ¢cok bagliyimdir.

Isiyle yatip kalkan bir insanimdir.

flgi alanlarimin gogunun merkezinde isim vardir,

Isime koparilmas: gii¢ baglarla bagliyim.

Genellikle isime kars: ilgisiz biriyimdir.*

Kisisel yasamimda belirledigim amaglarin ¢ogu isimle ilgilidir.
9 Isimi varolus nedenim olarak gériiyorum.

10  Zamanimin ¢gogunu isime ayiririm.

(N0 B W(N

* olumsuz tutum ifadesi
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Ise baghlik 6lgegi besli likert olarak kullanilmakta ve “1= Kesinlikle
Katilmiyorum” ile “5= Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen cevaplar

icermektedir.
3.2.8.4. Isyeri Nezaketsizligi Olcegi

Karabiik Universitesi Karabiik Egitim ve Arastirma Hastanesi ¢alisanlarinin
orgiit icindeki bireylerin diisiincesizce ya da digerlerini hige sayar sekildeki kaba
davraniglarina iligkin algilarinin derecesini belirleyebilmek ic¢in Cortina vd. (2001)
tarafindan gelistirilen olgekten yararlamlmustir. Isyeri nezaketsizligi olcegi tek
boyuttan ve 7 ifadeden olusmaktadir. Olgek igerisinde olumsuzluk ifadesi

bulunmamaktadir. Olgekte yer alan ifadeler Tablo 3.4’de gdsterilmektedir.

Tablo 3.4. 1isyeri Nezaketsizligi Olceginde Yer Alan ifadeler

Isyeri Nezaketsizligi Olgek ifadeleri

1  Yoneticilerim veya is arkadaslarim beni kii¢iimserler veya hor goriirler.

2 Yoneticilerim veya is arkadaglarim s6zlerimi kale almazlar veya diisiincelerimi ¢ok az dikkate
alirlar.

3 Yoneticilerim veya is arkadaslarim benim hakkimda algaltict veya onur kiric1 degerlendirmeler

yapmaktadir.

Yoneticilerim veya is arkadaslarim bana herkesin i¢inde veya 6zel olarak meslek ahlakina aykiri

hitap eder.

5 Yoneticilerim veya is arkadaslarim isime olan yakinligimi umursamaz veya beni isimden
sogutur.

6  Yoneticilerim veya is arkadaslarim benim sorumlulugumdaki konularda siipheci davranirlar.

Yoneticilerim veya is arkadaslarim beni kisisel tartigmalara ¢ekmek icin hos olmayan

davranislar sergilediler.

Isyeri nezaketsizligi 6lgegi besli likert olarak kullanilmakta ve “1= Kesinlikle
Katilmiyorum” ile “5= Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen cevaplar

igermektedir.
3.2.8.5. Is Tatmini Olgegi

Karabiik Universitesi Karabiik Egitim ve Arastirma Hastanesi calisanlarinin
islerinden duyduklart memnuniyetin derecesini belirleyebilmek i¢in Chen vd. (2009)
tarafindan gelistirilen ve Turung ve Celik (2012) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilen
dlgekten faydalanilmistir. Is tatmini dlgegi tek boyuttan ve 5 ifadeden olusmaktadir.
Olgek igerisinde bir ifade olumsuz olarak yer almakta ve analizlerde ters gevrilerek

kullanilmaktadir. Olgekte yer alan ifadeler Tablo 3.5°de gdsterilmektedir.
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Tablo 3.5. 15 Tatmini Olceginde Yer Alan ifadeler

Is Tatmini Ol¢ek ifadeleri

1 Isimden tatmin oldugumu hissediyorum.

2 Isimden heyecan duyuyorum.

3 Isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor.*
4 Bu kurumda uzun siire ¢aligacagimi diigiiniiyorum.

5 Isimde kendimi mutlu hissediyorum.

* olumsuz tutum ifadesi

Is tatmini olcegi besli likert olarak kullanilmakta ve “1= Kesinlikle
Katilmiyorum” ile “5= Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen cevaplar

icermektedir.
3.2.8.6. isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi

Karabiik Universitesi Karabiik Egitim ve Arastirma Hastanesi calisanlarinin
orgiitlerinden ayrilma isteklerinin derecesini belirleyebilmek icin Cammann vd.
(1983) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmustir. Isten ayrilma niyeti dlgedi tek
boyuttan ve 3 ifadeden olusmaktadir. Olgek igerisinde olumsuzluk ifadesi

bulunmamaktadir. Olgekte yer alan ifadeler Tablo 3.6’de gdsterilmektedir.

Tablo 3.6. listen Ayrilma Niyeti Olceginde Yer Alan ifadeler

Isten Ayrilma Niyeti Olgek ifadeleri

1 Oniimiizdeki y1l muhtemelen farkl bir kurumda ¢alismak i¢in is artyor olacagim.
2 Oniimiizdeki y1l kesinlikle farkl1 bir kurumda calistyor olacagim.
3 Calistigim kurumdan ayrilmayi sik sik diisiiniiyorum.

Isten ayrilma niyeti dlgedi besli likert olarak kullanilmakta ve “1= Kesinlikle
Katilmiyorum” ile “5= Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen cevaplar

igermektedir.
3.3. ARASTIRMA BULGULARI

Bu béliimde, Karabiik Universitesi Karabiik Egitim ve Arastirma Hastanesi
calisanlar1 iizerinde gergeklestirilen aragtirmadan elde edilen bulgulara yer
verilmektedir. Bu amagla, arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik o6zellikleri,
gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, tanimlayict degerler ve analiz sonuglari sirasiyla

anlatilmaktadir.
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3.3.1. Orneklemin Demografik Dagilim

Aragtirmaya katilan hastane personelinin demografik 6zellikler kapsaminda

dagilimi Tablo 3.7°de gosterilmektedir.

Tablo 3.7.  Orneklemin Demografik Dagilim

Degisken Kategori N %
Cinsiyet Kadin 232 44,3
Erkek 292 55,7
. Evli 303 57,8
Medeni Durum Bekar 1 422
25 yas ve alt1 42 8,0
26-30 yas aras1 181 34,6
Yas 31-35 yas arasi 125 23,9
36-40 yas arasi 115 21,9
41 yas ve listii 61 11,6
Lise ve alt1 90 17,2
ol Onlisans 227 43,3
Egitim Durumu Lisans 157 30,0
Lisanstuistii 50 9,5

1 yildan az 25 48
1-3 y1l arasi 149 28,4
g&lrrel;;nda Cahsma 4-6 yil arasi 179 34,1
7-9 yil aras1 92 17,6
10 y1l ve daha fazla 79 15,1
Doktor 96 18,3
Hemysire 93 17,7
Girev Teknisyen 102 195
Hasta bakici/Laborant 30 5,7
Memur/Sekreter 112 21,4
Guvenlik/Temizlik Personeli 91 17,4

TOPLAM 524 100

Tablo 3.7 incelendiginde arastirmaya katilan ¢alisanlarin %44,3’iiniin kadin ve
%55,7’sinin  erkek oldugu, %57,8’inin evli ve %42,2’sinin bekar oldugu
goriilmektedir. Bu c¢ergevede katilimcilarin daha ¢ok erkek ve evli calisanlardan

olustugu sdylenebilir.

Katilimeilarin yaglarina gore dagilima bakildiginda %8,0’inin 25 yas ve alti,
%34,6’s1n1n 26-30 yas arasi, %23,9°unun 31-35 yas arasi, %21,9’unun 36-40 yas arasi
ve %11,6’sinin 41 yas ve istii ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir. Dolayisiyla
aragtirmaya katilanlarin  biliyllkk ¢ogunlugunun 26-35 yas arasinda oldugu

belirlenmistir. Bununla birlikte katilimeilarin yas ortalamasi 33 olarak tespit edilmistir.
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Arastirmaya katilanlarin egitim durumlari incelendiginde %17,2’si lise ve alti,
%43,3’ti Onlisans, %30,0’u lisans ve %09,5’i lisansiistii derecesine sahiptir. Bu
cercevede katilimcilarin ¢gogunlugunun oOnlisans ve lisans derecesine sahip oldugu

gorilmektedir.

Caligsma siiresine gore ise katilimcilarin %9,5°1 1 yildan az siiredir, %28,4’ 1-
3 yildir, %34,1°1 4-6 yildir, %17,6’s1 7-9 yildir ve %15,1°1 10 yi1l ve daha fazla siiredir
mevcut kurumunda ¢alismaktadir. Dolayisiyla katilimeilarin ¢ogunlugunun 1-6 yildir

kurumda ¢alismakta oldugu goriilmektedir.

Son olarak kurumdaki gorevlerine bakildiginda katilimcilarin %18,3 {iniin
doktor, %17,7’sinin hemsire, %19,5’inin teknisyen, %5,7’sinin hasta bakic1 veya
laborant, %21,4’iniin memur veya sekreter ve %17,4’liniin giivenlik veya temizlik

personeli olarak hizmet vermekte oldugu belirlenmistir.
3.3.2. Olceklerin Yapisal Gegerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan Slgekler, daha 6nceki arastirmalardan adapte edilerek
calismaya dahil edilmistir. Bu nedenlere arastirma kapsaminda Olceklerin yapisal
gecerliligi dogrulayici faktor analizi (6l¢lim modeli) ile test edilmektedir. Yapisal
gecerlilik bir 6lgek icerisindeki ifadelerin 6l¢giilmek istenen yapi ile yiiksek derecede
iliskili olmas1 ve Olgek faktorleri arasindaki iligkilerin teorik olarak uygun olmasi
anlamina gelmektedir (Carmines ve Zeller, 1979:23). Bu ¢ergevede ayr1 ayr1 orgiitsel
politika algis1 6lgeginin, igyeri arkadashig: 6lgeginin ve diger dlgeklerin (ise baglilik,
isyeri nezaketsizligi, is tatmini, isten ayrilma niyeti) dahil edildigi ili¢ ayr1 dogrulayici

faktor analizi gergeklestirilmistir.
3.3.2.1. Orgiitsel Politika Algis1 Olcegi Yapisal Gegerlilik Analizi

Orgiitsel politika algis1 dlgeginin yapisal gegerliliini test etmek igin
gerceklestirilen dogrulayict faktor analizi (6lglim modeli) sonuglar1 Tablo 3.8’de

sunulmaktadir.

87



Tablo 3.8.

Orgiitsel Politika Algis1 Ol¢egi Olciim Modeli Sonuglar

Orgiitsel Politika Algis1 Olcek ifadeleri

Faktor
Yiikii

Standart
Hata
Degeri

t degeri

RZ

Degeri

Genel Politik Davranis

1

Bu kurumda insanlar digerlerinin ayagini
kaydirarak kendilerini daha 1iyi konuma
getirmeye cabalarlar.

0,848**

0,719

2

Bu birimde hi¢ kimsenin karsi gelemedigi hep
s0zii gecen bir grup olmustur.

0,773**

0,067

13,116

0,597

Yiikselmek icin Gerekeni Yapma

3

Calisanlarmm, ¢ok  iyi  kurumsallagmis
diisiinceleri elestirdikleri zaman bile bunlari
acik yireklilikle ifade etmeleri desteklenir.*

0,590**

0,348

Bu kurumda “evet efendimci” ¢alisanlara yer
yoktur; yoneticilerle ayni diisiincede olmama
anlamina gelse bile iyi fikirlerin ortaya ¢ikmasi
istenmektedir.*

0,591**

0,068

14,597

0,349

Bu kurumda diger giiglii olanlarla ayn1 fikirde
olmak en iyi se¢enektir.

0,743**

0,096

13,114

0,553

Bu kurumda en iyisi mevcut durumu
bozmamaktir.

0,785**

0,102

13,574

0,616

Bazen sessiz kalmak sistemle ¢atismaktan daha
kolaydir.

0,776**

0,101

13,476

0,602

8

Bazen bagkalarina duymak istediklerini
sOylemek gergekleri sdylemekten daha iyidir.

0,812**

0,107

13,856

0,659

9

Kendi kararimizi vermektense size sdyleneni
diisiinmek daha giivenlidir.

0,785**

0,102

13,579

0,617

Terfi ve Maas Uygulamalart

10

Ben bu birimde ¢aligmaya basladigimdan beri,
dicret ve terfi islemlerinin politik olarak
uygulandigini asla gérmedim.*

0,570**

0,325

11

Ben ilan edilmis kurumsal politikalarla tutarsiz,
tcret artist ya da terfi almisg birisini
hatirlamiyorum. *

0,615**

0,075

14,225

0,378

12

Almis oldugum ticret artiglarinin higbiri, ticret
artiglarinin nasil belirlenmesi gerektigiyle ilgili
politikalarla tutarli degildir.

0,711**

0,103

12,190

0,505

13

flan edilmis olan iicret ve terfi politikalarinin,
uygulanmakta  olan  {icret ve  terfi
uygulamalariyla hicbir ilgisi yoktur.

0,815**

0,106

13,191

0,664

14

Ucret artislar1 ve terfiler s6z konusu oldugunda,
kurumsal politikalar dikkate alinmaz.

0,808**

0,110

13,133

0,653

15

Burada terfiler Oylesine politik olarak
belirlenirler ki; burada terfilere pek deger
verilmez.

0,818**

0,115

13,222

0,669

*p<0,05; **p<0,01; N=524

Tablo 3.8 incelendiginde orgiitsel politika algis1 6l¢egi faktor yiiklerinin 0,570

ile 0,848 arasinda degistigi belirlenmistir. Ayrica 6lgek igerisindeki en diisiik t-degeri

12,190 olarak tespit edilmis ve 0,01 onemlilik seviyesinde anlamli bulunmustur.
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Dolayisiyla olcek igerisindeki tiim ifadelerin faktor yiikii 0,50°nin tizerindedir ve

anlamlidir (Brown, 2006:30).

Olgiim modeli kapsaminda faktor yiiklerinin 0,50’nin iizerinde olmas1 ve t
degerlerinin anlamli olmas1 modelin kabul edilebilmesi i¢in gereklidir fakat yeterli
degildir. Bu kapsamda modelin bir biitiin olarak kabul edilebilir olmasi i¢in, modeldeki
iligkilerin 6rneklem verisi ile ne derece tutarli olup olmadigin1 gésteren bazi uyum

tyiligi kriterleri kullanilmaktadir (Simsek, 2007:47).

Olgiim modeli kapsaminda gegerlilik ki kare uyum testi (¥2/sd), uyum iyiligi
indeksi (GFI), normlandirilmis uyum indeksi (NFI), Tucker-Lewis indeksi (TLI),
karsilastirmali uyum indeksi (CFI) ve yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA)
araciligiyla test edilmistir. Bu cergevede model uyumu saglanabilmesi i¢in y*/sd
degerinin 5’den kiigiik olmasi, GFI degerinin 0,85’den biiyiik olmasi, NFI, TLI ve CFI
degerlerinin 0,90’dan biiylik olmasi ve RMSEA degerinin 0,80’den kiiclik olmasi
gerekmektedir (Schumacker ve Lomax, 2004:81-84; Bryne, 2010:73-84; Kline,
2011:193-209; Meydan ve Sesen, 2011:31-37). Ol¢iim modeli sonucunda elde edilen
uyum iyiligi degerleri Tablo 3.9’da sunulmaktadir.

Tablo 3.9. Orgiitsel Politika Algis1 Ol¢egi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriteri Uyum lyiligi Degeri Kabul Sart1
Ki-Kare Uyum Testi (32/sd) (232'17%27/85) <5
Uyum lyiligi Indeksi (GFI) 0,946 > 0,850
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,943 > 0,900
Tucker-Lewis Indeksi (TLI) 0,954 > 0,900
Karsilagtirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,963 > 0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,058 <0,080

Tablo 3.9°daki uyum iyiligi degerleri, modeldeki iliskilerin 6rneklem verisi ile
tutarlilik derecesini gostermektedir. Tablo incelendiginde tiim uyum iyiligi kriterleri
kapsaminda hesaplanan degerlerin kabul sartin1 sagladigi tespit edilmistir
(x2/sd=2,767, GF1=0,946, NF1=0,943, TLI1=0,954, CFI=0,963, RMSEA=0,058). Elde
edilen bu bulgu arastirmada kullanilan orgiitsel politika algis1 6l¢eginin drneklem
verisi ile tutarli oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla aragtirmada kullanilan 3
faktorden ve 15 ifadeden olusan oOrglitsel politika algis1 dlceginin yapisal gecerliligi

saglanmistir.

89



3.3.2.2. Isyeri Arkadashg Olcegi Yapisal Gegerlilik Analizi

Isyeri arkadashig1 6lceginin yapisal gecerliligini test etmek icin gerceklestirilen

dogrulayici faktor analizi sonuglar1 Tablo 3.10°da sunulmaktadir.

Tablo 3.10. isyeri Arkadashg Olgegi Olciim Modeli Sonuglar

Standart

Isyeri Arkadashg Olcek ifadeleri l;?ll:lt:lr DI:gi;f:i t degeri DeRgiri
Arkadashk Firsati

1 iz hiegilﬁ(.iaslarlml yakindan tanmima firsatina 0,691** ) ) 0478
2 Karsilastigimiz problemlerin ¢dziimiinde is 0,678%* 0,070 14,016 0,460

arkadagslarimla birlikte ¢aligabiliyorum.
Calistigim kurumda, ig arkadaslarimin odasina

**
3 rahatlikla gidip sohbet etme imkanina sahibim. 0,725 0,073 14,869 0,525
4 Cal.lst’lg.lm 1<.u1Tum, caliganlar arasi iletisimin 0,757%* 0,072 15,438 0573
gelistirilmesini destekler.
5 Cahistigim kurumda is arkadaslarimla yakin 0,799%* 0,074 16,150 0,638

iligkiler gelistirme firsatina sahibim.

Isler diizgiin sekilde yapildig1 ~siirece
6 calisngim kurumda is dist  sohbetlere| 0,801** 0,080 14,946 0,642

miisamaha edilir.
Arkadaslik Derecesi
Is ye.rlndekl insanlarla gii¢lii arkadasliklara 0,798%* ) _ 0,636
sahibim.
8 Is arkadaslar}mla is disginda  da 0,851%* 0,049 22,014 0,723

sosyallesmekteyim.

Is ' arkadaslarlmla sirlarimi 0,822%* 0,052 21,036 0,676
paylasabilmekteyim.

Birgok is arkadasima karsi giiglii bir giiven
duygusuna sahibim.

Isyerine gelmek istememin bir nedeni de
burada sevdigim is arkadaglarimin olmasidir.
Birlikte c¢alistigim insanlarin gergek Dbirer
arkadas olmadigini diisliniiyorum. *

*p<0,05; **p<0,01; N=524

7

9

10 0,797** 0,056 20,196 0,635

11 0,814** 0,055 20,766 0,663

12 0,716** 0,054 17,608 0,513

Tablo 3.10 incelendiginde igyeri arkadaslig1 6lgegi faktor yiiklerinin 0,678 ile
0,851 arasinda degistigi belirlenmistir. Ayrica 6lcek icerisindeki en diisiik t-degeri
14,016 olarak tespit edilmis ve 0,01 6nemlilik seviyesinde anlamli bulunmustur.
Dolayisiyla olgek igerisindeki tiim ifadelerin faktor yiikii 0,50’nin iizerindedir ve

anlamlidir (Brown, 2006:30).

Olgiim modeli sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 3.11°de

sunulmaktadir.
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Tablo 3.11. isyeri Arkadashg Ol¢egi Uyum Iyiligi Degerleri

Uyum Kriteri Uyum lyiligi Degeri Kabul Sart1
Ki-Kare Uyum Testi (x2/sd) (1072'287%/52) <5
Uyum lyiligi Indeksi (GFI) 0,965 > 0,850
Normlandirilmig Uyum Indeksi (NFI) 0,971 > 0,900
Tucker-Lewis indeksi (TLI) 0,981 > 0,900
Karsilagtirmali Uyum indeksi (CFI) 0,985 > 0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,045 <0,080

Tablo 3.11’deki uyum iyiligi degerleri, modeldeki iligkilerin 6rneklem verisi
ile tutarlilik derecesini gostermektedir. Tablo incelendiginde tiim uyum iyiligi
kriterleri kapsaminda hesaplanan degerlerin kabul sartin1 sagladigi tespit edilmistir
(x2/sd=2,073, GF1=0,965, NFI=0,971, TLI=0,981, CFI=0,985, RMSEA=0,045). Elde
edilen bu bulgu arastirmada kullanilan isyeri arkadaslig1 6l¢eginin 6rneklem verisi ile
tutarli oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla arastirmada kullanilan 2 faktorden ve 12

ifadeden olusan isyeri arkadaslig1 6lgeginin yapisal gegerliligi saglanmistir.
3.3.2.3. Bireysel Sonuclar Olcekleri Yapisal Gecerlilik Analizi

Calisma kapsaminda kullanilan diger oOlgekler olan ise baghlik, isyeri
nezaketsizligi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti Ol¢ekleri ise tek faktorlii yapiya
sahiptirler. Bu nedenle ise baglilik, isyeri nezaketsizligi, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti 6l¢eklerinin dahil edildigi tek bir dogrulayici faktdr analizi ile bu 6lgeklerin

yapisal gecerliligi test edilmistir.

Gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi sonucunda ige baglilik 6l¢eginde yer
alan bir ifadenin (bana gore isim, kimligimin kii¢iik bir parcasidir) ve is tatmini
Olgeginde yer alan bir ifadenin (isimi yaparken, giin hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor)
faktor yiikiiniin 0,50 nin altinda oldugu, dolayisiyla faktdr yapisini ve uyum iyiligini
olumsuz olarak etkiledigi gézlenmistir. Belirtilen iki ifade analiz disinda birakilmis ve
dogrulayic1 faktor analizi tekrarlanmistir (Hair vd., 1998:625; Brown, 2006:118;
Bryne, 2010:85).

Ise baglilik, isyeri nezaketsizligi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti 6lgeklerinin
yapisal gegerliligini test etmek i¢in iki maddenin analiz disinda birakilmasi ile

gerceklestirilen dogrulayici faktor analizi sonuglar: Tablo 3.12°de sunulmaktadir.
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Tablo 3.12. Bireysel Sonuclar Olcekleri Ol¢iim Modeli Sonuclar:

diistiniiyorum.

.. | Standart ;
Olgek ifadeleri Faktor Hata t degeri R, .
Yiikii o . Degeri
Degeri
Ise Baghlik
1 Basima gelen en 6nemli olaylar1 simdiki isimde 0,543%* ) ) 0,295
yasadim.
3 Sahsen, isime ¢ok bagliyimdir. 0,699** 0,119 11,543 0,489
4 isiyle yatip kalkan bir insanimdir. 0,715** 0,114 11,693 0,512
5 Ilgi alanlarimin gogunun merkezinde isim vardir. | 0,706** 0,119 11,607 0,498
6 Isime koparilmasi gii¢ baglarla bagliyim. 0,741** 0,124 11,922 0,548
7 Genellikle igime karsi ilgisiz biriyimdir.* 0,521** 0,11 9,534 0,272
8 K.l$1sel. ygsgrmmda belirledigim amaglarin ¢ogu 0,670%* 0111 11,256 0,449
isimle ilgilidir.
9 Isimi varolus nedenim olarak goriiyorum. 0,643** 0,118 10,971 0,413
10 Zamanimin ¢ogunu isime ayiririm. 0,641** 0,119 10,954 0,411
Isyeri Nezaketsizligi
1 Y"'o'r}.etlcllerlm veya s arkadaglarim  beni 0,725%* ) ) 0,526
kiigiimserler veya hor goriirler.
Yoneticilerim veya is arkadaslarim sozlerimi
2 Kkale almazlar veya diisiincelerimi ¢ok az dikkate | 0,788** 0,064 17,805 0,62
alirlar.
Yoneticilerim veya is arkadaslarim benim
3 hakkimda  algaltici veya onur  kirict | 0,853** 0,062 19,335 0,727
degerlendirmeler yapmaktadir.
Yoneticilerim veya is arkadaglarim bana
4 herkesin iginde veya 6zel olarak meslek ahlakina | 0,824** 0,062 18,665 0,679
aykir1 hitap eder.
Yoneticilerim veya is arkadaslarim igime olan
5 vyakinligimi umursamaz veya beni isimden | 0,809** 0,064 18,3 0,654
sogutur.
Yoneticilerim veya is arkadaslarim benim
6 sorumlulugumdaki konularda siipheci | 0,801** 0,062 18,112 0,641
davranirlar.
Yoneticilerim veya is arkadaglarim beni kisisel
7 tartigmalara ¢ekmek icin hos olmayan | 0,788** 0,063 17,824 0,622
davranislar sergilediler.
Is Tatmini
1 Isimden tatmin oldugumu hissediyorum. 0,647** - - 0,419
2 Isimden heyecan duyuyorum. 0,680** 0,085 12,856 0,463
4 Bu kurumda uzunsiire - cahsacagmi | g 2ue | 003 | 13589 | 0536
distiniiyorum.
5 Isimde kendimi mutlu hissediyorum. 0,756** 0,084 13,897 0,571
Isten Ayrilma Niyeti
1 Oniimiizd.el.ﬂ yll muhtemeler} farkl1 bir kurumda 0,830%* ) ) 0,689
caligmak i¢in ig artyor olacagim.
2 Oniimiizdeki }ill kesinlikle farkli bir kurumda 0,010%* 0,044 25,202 0,829
calistyor olacagim.
3 Calistigim  kurumdan ayrilmayr stk sik 0,845%* 0,049 23,005 0,714

*p<0,05; **p<0,01; N=524
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Tablo 3.12 incelendiginde ise baglilik 6l¢egi i¢in faktor yiiklerinin 0,521 ile
0,741 arasinda, isyeri nezaketsizligi Ol¢egi i¢in faktor yiiklerinin 0,725 ile 0,853
arasinda, is tatmini Olgegi icin faktor yliklerinin 0,647 ile 0,756 arasinda ve isten
ayrilma niyeti 6lgegi i¢in faktor yiiklerinin 0,830 ile 0,910 arasinda degistigi tespit
edilmistir. Ayrica dlgekler icerisindeki en diisiik t-degeri 9,534 olarak tespit edilmis
ve 0,01 6nemlilik seviyesinde anlamli bulunmustur. Dolayisiyla ise baglilik, isyeri
nezaketsizligi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti Olgekleri i¢erisindeki tiim ifadelerin

faktor yiikii 0,50’nin tizerindedir ve anlamlidir (Brown, 2006:30).

Olgiim modeli sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 3.13°de

sunulmaktadir.

Tablo 3.13. Bireysel Sonuclar Ol¢ekleri Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriteri Uyum lyiligi Degeri Kabul Sarti
Ki-Kare Uyum Testi (32/sd) (433i5;§é224) <5
Uyum lyiligi Indeksi (GFI) 0,933 > 0,850
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,936 > 0,900
Tucker-Lewis Indeksi (TLI) 0,964 > 0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,968 > 0,900
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,042 < 0,080

Tablo 3.13’teki uyum iyiligi degerleri, modeldeki iliskilerin 6rneklem verisi ile
tutarlilik derecesini gostermektedir. Tablo incelendiginde tiim uyum iyiligi kriterleri
kapsaminda hesaplanan degerlerin kabul sartin1 sagladigi tespit edilmistir
(x2/sd=1,935, GFI=0,933, NFI=0,936, TLI=0,964, CFI=0,968, RMSEA=0,042). Elde
edilen bu bulgu arastirmada kullanilan ise baglilik, isyeri nezaketsizligi, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti 6lgeklerinin 6rneklem verisi ile tutarlt oldugunu gostermektedir.
Dolayisiyla arastirmada kullanilan tek faktérden ve 9 ifadeden olusan ise baglilik
6l¢eginin, tek faktor ve 7 ifadeden olusan isyeri nezaketsizligi dlgeginin, tek faktor ve
4 ifadeden olusan is tatmini 6lgeginin ve tek faktor ve 3 ifadeden olusan isten ayrilma

niyeti 6l¢eginin yapisal gecerliligi saglanmistir.
3.3.3. Olceklerin Ayrisim ve Birlesim Gegerliligi Analizi

Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlerin ayristm ve birlesim

gecerlilikleri de ayrica incelenmistir. Ayrisim ve birlesim gegerliligi 6l¢iim modelinde
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kullanilan ifadelerin, gercekten bagli olduklar1 faktorlerin birer temsilcisi olup
olmadigini ortaya koyabilmek amaciyla hesaplanmaktadir (Fornell ve Larcker, 1981).
Ayrisim gegerliligi, 6l¢iim modelinde kullanilan yapilarin aynmi seyi 6lgmediginden
emin olmak amaciyla kullanilmaktadir. Birlesim gecerliligi ise ayni yapiyr Olgen

alternatif degiskenlerin iliski derecesini gdstermektedir (Hair vd., 1998:612).

Ayrisim ve birlesim gecerliliginin hesaplanmasinda birlesik giivenilirlik
degerleri (CR), agiklanan ortalama varyans (AVE) degerleri ve degiskenler arasi
korelasyonlar kullanilmaktadir. Ag¢iklanan ortalama varyans her bir gizil degiskenin
gozlenen degiskenlerde acikladigi toplam varyans degerini gostermektedir. Birlesik
giivenilirlik degeri ise, cronbach alfa degerine benzer sekilde hesaplanmaktadir ve
gizil degiskene yiiklenen gozlenen degiskenlerin icsel giivenilirligini gostermektedir
(Hair vd., 1998:612). Birlesik giivenilirlik degerleri (CR), aciklanan ortalama varyans
(AVE) degerleri ve degiskenler aras1 korelasyonlar Tablo 3.14°de gosterilmektedir.

Tablo 3.14. Birlesik Giivenilirlik Degerleri, A¢iklanan Ortalama Varyans
Degerleri ve Degiskenler Arasi1 Korelasyonlar

Degisken | CR |AVE| 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 GPD 0,793 | 0,658 | 0,8112
2 YIGY 0,888 | 0,535 | 0,542 | 0,7322
3 TMU 0,871 | 0,534 | 0,530™ | 0,514™ | 0,7312
4 Ark. Fir. | 0,881 | 0,553 |-0,216™|-0,294"*|-0,444™| 0,7442
5 Ark. Der. | 0,914 | 0,641 |-0,158™|-0,236"*|-0,401™*| 0,679™* | 0,8012
6 Is. Bag. | 0,871 | 0,542 |-0,183™|-0,191""|-0,330"*| 0,471 | 0,588™ | 0,736°
7 is. Nez. | 0,925 | 0,638 |0,166™ | -0,051 | 0,164 |-0,365™|-0,418""|-0,427"*| 0,799°
8 is. Tat. | 0,797 | 0,597 |-0,253"|-0,250""|-0,366™| 0,476™ | 0,559™ | 0,718 |-0,509™| 0,7722
9 JAN 0,897 | 0,744 | 0,112" | 0,062 | 0,169 |-0,350"*|-0,422"|-0,522™*| 0,732™* |-0,650™*| 0,8622

*p<0,05; **p<0,01; N=524; GPD=Genel politik davranis, YIGY=Yiikselmek icin gerekeni yapma,
TMU=Terfi ve maas uygulamalari, Ark. Fir.=Arkadaslik firsat;, Ark. Der.=Arkadaslik derecesi, Is.
Bag.=Ise baglhlik, Is. Nez.=Isyeri nezaketsizligi, Is. Tat=Is tatmini, JAN=Isten ayrilma niyeti,
CR=Birlesik Giivenilirlik, AVE=Agiklanan Ortalama Varyans

Not: Kdsegen degerler (a), agiklanan ortalama varyansin (AVE) karekok degerleridir.

Birlesim gegerliliginin saglanabilmesi i¢in her bir degiskenin hesaplanan AVE
degeri 0,50’den biiyliik olmalidir ve her bir degisken i¢in hesaplanan CR degeri
0,70’ten biiyiik olmalidir (Fornell ve Larcker, 1981:45-46; Hair vd., 1998:612). Tablo
3.14’e bakildiginda tiim degiskenlerin AVE degerlerinin 0,50’nin iizerinde oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte her bir degigsken i¢in hesaplanan CR degerleri de
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0,70’in lizerindedir. Bu bulgu, arastirma kapsaminda kullanilan tiim degiskenler icin

birlesim gecerliliginin saglandigi anlamina gelmektedir.

Ayrisim gegerliliginin saglanabilmesi icin ise, bir degisken i¢in hesaplanan
AVE’nin karekok degeri, o degiskenin diger degiskenler ile arasindaki korelasyon
degerinden biiylik olmalidir (Fornell ve Larcker, 1981:45-46; Hair vd., 1998:612).
Tablo 3.14°¢ gore her bir degisken igin hesaplanan AVE’nin karekok degeri, o
degiskenin diger degiskenler ile arasindaki korelasyon degerinden biiyliktiir.

Dolayistyla, tim degiskenler i¢in ayrisim gegerliligi de saglanmaktadir.
3.3.4. Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizi

Gegerlilik analizlerinin ardindan Olgeklerin  giivenilirlikleri belirlenmeye
calisilmigtir. Giivenilirlik, bir deney, test veya herhangi bir o6l¢iim siirecinin
tekrarlanan denemelerde ayni sonuglari vermesi ile ilgilidir (Carmines ve Zeller,
1979:11). Olgeklerin giivenilirliklerinin belirlenmesi siirecinde her bir dlcege ve
Olgeklerin alt boyutlarina iliskin hesaplanan Cronbach Alfa (o) istatistigi
kullanilmigtir. Cronbach Alfa istatistigi, 6l¢ek igerisindeki ifadelerin homojen bir
yapiy1 agiklamak {izere bir biitiin olusturup olusturmadiklarini arastirmak amaciyla
yaygin olarak kullanilan bir yontemdir ve 0 ile 1 arasinda degerler almaktadir
(Nunnally ve Bernstein, 1994:264-265; Kline, 2011:69). Genel olarak Cronbach Alfa
istatistigi i¢in kabul edilen en diisiik deger 0.70 olarak ifade edilmektedir (Nunnally
ve Bernstein, 1994:265; Tavsancil, 2010:29).

Aragtirma kapsaminda kullanilan 6lgeklere iliskin hesaplanan Cronbach Alfa

degerleri Tablo 3.15’te gosterilmektedir.
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Tablo 3.15. Olgeklerin Giivenilirlik Degerleri

Olcek ifade Sayis1 Cronbach Alfa (o) Degeri
Orgiitsel Politika Algis1 Olgegi 15 0,904
Genel Politik Davranig 2 0,791
Yiikselmek I¢in Gerekeni Yapma 7 0,890
Terfi ve Maag Uygulamalari 6 0,874
Isyeri Arkadaslig1 Olgegi 12 0,921
Arkadaslik Firsati 6 0,877
Arkadaslik Derecesi 6 0,913
Ise Baglilik Olgegi 9 0,869
Isyeri Nezaketsizligi Olcegi 7 0,925
Is Tatmini Olgegi 4 0,797
Isten Ayrilma Niyeti Olcegi 3 0,893

Tablo 3.15’e¢ bakildiginda orgiitsel politika algisi 6l¢eginin genel politik
davranis boyutu i¢in hesaplanan Cronbach alfa degeri 0,791, yiikselmek icin gerekeni
yapma boyutu i¢in hesaplanan Cronbach alfa degeri 0,890 ve terfi ve maas
uygulamalari boyutu i¢in hesaplanan Cronbach alfa degeri 0,874 olarak belirlenmistir.
Bununla birlikte biitiinsel olarak orgilitsel politika algisi Olgegi i¢in hesaplanan

Cronbach alfa degeri 0,904 tiir.

Isyeri arkadaslig1 dl¢eginin arkadaslik firsati boyutu i¢in hesaplanan Cronbach
alfa degeri 0,877 ve arkadaslik derecesi boyutu i¢in hesaplanan Cronbach alfa degeri
0,913 olarak tespit edilmistir. Genel olarak isyeri arkadaslig1 6lcegi i¢in hesaplanan
Cronbach alfa degeri ise 0,921°dir.

Bununla birlikte ise baglilik 61¢egi icin hesaplanan Cronbach alfa degeri 0,869,
isyeri nezaketsizligi Ol¢egi icin hesaplanan Cronbach alfa degeri 0,925, is tatmini
Olcegi i¢in hesaplanan Cronbach alfa degeri 0,797 ve isten ayrilma niyeti 6lgegi i¢in

hesaplanan Cronbach alfa degeri 0,893 olarak belirlenmistir.

Elde edilen bu bulgular incelendiginde, tiim Slgekleri ve alt boyutlarin elde
0,70’in tlizerinde Cronbach alfa degerine sahip oldugu tespit edilmistir Bu sonuglar
arastirmada kullanilan tiim 6l¢eklerin giivenilir oldugunu gostermektedir (Nunnally ve

Bernstein, 1994:265; Tavsancil, 2010:29).
3.3.5. Tammlayic1 Istatistikler

Tanimlayic1 istatistikler, arastirmaya katilan hastane personelinin anket

formuna verdigi cevaplar sonucunda elde edilen verinin yapisinin ve yigilma
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noktalarinin belirlenmesi agisindan 6nemlidir. Dolayisiyla tanimlayici istatistikler
kapsaminda anketteki ifadelere verilen yanitlarin ortalama, standart sapma, carpiklik

ve basiklik degerleri incelenmektedir.
3.3.5.1. Orgiitsel Politika Algis1 Tanimlayici Istatistikleri

Orgiitsel politika algisinin derecesini belirleyebilmek icin kullanilan ifadelere
iliskin ortalama, standart sapma, c¢arpiklik ve basiklik degerleri Tablo 3.16’da

gosterilmektedir.
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Tablo 3.16. Orgiitsel Politika Algisina Iliskin Tanimlayici Degerler

Orgiitsel Politika Algis1 Olcek ifadeleri

Ort.

S.S.

Carpikhk

Basiklik

Olgek
Ort.

Olcek
S.S.

Genel Politik Davranis

1

Bu kurumda insanlar digerlerinin ayagini
kaydirarak kendilerini daha iyi konuma
etirmeye cabalarlar.

3,314

1,094

-0,401

-0,607

2

Bu birimde hi¢ kimsenin karsi gelemedigi
hep sbzii gecen bir grup olmustur.

3,316

1,054

0,096

-0,726

3,315

0,977

Yiikselmek icin Gerekeni Yapma

3

Calisanlarin, ¢ok iyi kurumsallasmig
diistinceleri elestirdikleri zaman bile bunlari
acik yiireklilikle ifade etmeleri desteklenir.*

3,053

1,025

-0,150

-0,530

Bu kurumda “evet efendimci” ¢alisanlara yer
yoktur; yoneticilerle ayni diisiincede olmamal
anlamina gelse bile iyi fikirlerin ortaya
cikmasi istenmektedir.*

3,070

1,020

-0,066

-0,616

Bu kurumda diger giicli olanlarla ayni
fikirde olmak en iyi secenektir.

3,324

1,024

-0,318

-0,568

Bu kurumda en iyisi mevcut durumu
bozmamaktir.

3,358

1,069

-0,217

-0,717

Bazen sessiz kalmak sistemle g¢atigsmaktan|
daha kolaydir.

3,448

1,058

-0,331

-0,584

Bazen bagkalarina duymak istediklerini
sOylemek gercekleri sdylemekten daha
iyidir.

3,398

1,100

-0,260

-0,784

9

Kendi kararinizi vermektense size sdyleneni
diisiinmek daha giivenlidir.

3,337

1,063

-0,246

-0,632

3,284

0,817

Terfi ve Maas Uygulamalar:

10

Ben bu birimde ¢alismaya bagladigimdan|
beri, iicret ve terfi islemlerinin politik olarak
uygulandigini asla gérmedim.*

2,874

1,013

-0,044

-0,267

11

Ben ilan edilmis kurumsal politikalarla
tutarsiz, iicret artig1 ya da terfi almig birisini
hatirlamiyorum. *

3,034

0,996

-0,069

-0,207

12

Almis oldugum {icret artislarinin higbiri
ficret  artislarmin  nasil  belirlenmesi
gerektigiyle ilgili politikalarla  tutarly
degildir.

3,001

1,020

-0,004

-0,379

13

[lan edilmis olan iicret ve terfi politikalarinin
uygulanmakta olan {icret ve terfi
uygulamalartyla hicbir ilgisi yoktur.

3,078

0,991

-0,169

-0,258

14

Ucret artislart  ve terfiler s6z konusy
oldugunda, kurumsal politikalar dikkate
alinmaz.

3,059

1,035

-0,108

-0,312

15

Burada terfiler Oylesine politik olarak
belirlenirler ki; burada terfilere pek deger
verilmez.

3,110

1,076

-0,074

-0,541

3,026

0,801

politika algisina iligkin en yiiksek puan ortalamasina sahip ifadelerin;

Tablo 3.16’ya bakildiginda, arastirmaya katilan hastane personelinin orgiitsel

e “Bazen sessiz kalmak sistemle ¢atismaktan daha kolaydir” (Ort=3,448),

e “Bazen baskalarina duymak istediklerini soylemek gergekleri soylemekten

daha iyidir” (Ort=3,398),
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o “Bu kurumda en iyisi mevcut durumu bozmamaktir” (Ort=3,358) oldugu
goriilmektedir.
Buna karsilik aragtirmaya katilan hastane personelinin Orglitsel politika

algisina iliskin en diisiik puan ortalamasina sahip ifadelerin ise;

e “Ben bu birimde ¢alismaya basladigimdan beri, iicret ve terfi islemlerinin
politik olarak uygulandigin asla gérmedim*” (Ort=2,874),

o “Almis oldugum ticret artislarinin hi¢biri, iicret artislarinin nasil belirlenmesi
gerektigiyle ilgili politikalarla tutarll degildir” (Ort=3,001),

o  “Ben ilan edilmis kurumsal politikalarla tutarsiz, ticret artisi ya da terfi almig
birisini hatirlamiyorum™®” (Ort=3,034) oldugu belirlenmistir.

Bu bulgulara gore calismaya katilan hastane ¢alisanlari, yiikselmek icin
gerekeni yapma davranisinin orgiit i¢inde daha fazla sergilendigini diistinmektedir.
Genel olarak oOlcek ortalamalari incelendiginde ise en yiiksek ortalamaya sahip
boyutun genel politik davraniglar oldugu (Ort=3,315), en diisiik ortalamaya sahip
boyutun ise terfi ve maas uygulamalar1 boyutu oldugu belirlenmistir (Ort=3,026).
Buna karsilik orgiitsel politika algisinin tiim boyutlarina iligkin hastane ¢alisanlarinin

orta seviye bir algisinin bulundugu goriilmektedir.
3.3.5.2. isyeri Arkadashg Tanmimlayici istatistikleri

Isyeri arkadashiginin derecesini belirleyebilmek icin kullanilan ifadelere iligkin
ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik degerleri Tablo 3.17°de

gosterilmektedir.
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Tablo 3.17. isyeri Arkadash@ina iliskin Tanimlayic1 Degerler

is Arkadashg Olgek ifadeleri Ort. | S.S. |Carpiklik |Basiklik Ool‘i‘t*k OS"?S‘*k
Urkadaslik Firsati
1 ii hiatljril;ldaslarlml yakindan tanima firsatinal 3284 | 0,948 -0.204 -0.409
Karsilastigimiz problemlerin ¢6ziimiinde i ) )
2 arkadaslarimla birlikte ¢aligabiliyorum. 3,274 1 0,946 0,165 0,266
Calistigim kurumda, is arkadaglarimin odasina ) )
3 rahatlikla gidip sohbet etme imkanina sahibim. 3,238 | 0,986 0,085 0,528 3181 | 0.761
Calistigim kurum, caliganlar arasi iletisimin ) ) ! !
4 elistirilmesini destekler. 3,101 1 0,961 0,030 0,308
5 Calistigim kurumda is arkadaslarimla yakin 3133 | 0986 0006 0478
iliskiler gelistirme firsatina sahibim. ' ' ' '
[sler diizgiin sekilde yapildig siirece caligtigim ) )
6 kurumda is dis1 sohbetlere miisamaha edilir. 3,059 | 0,976 0,069 0,328
Urkadaslik Derecesi
7 isa r};iebrilrr‘rl]dekl insanlarla gii¢lii arkadagsliklaral 3303 | 1,014 0,415 0117
8 [s arkadaslarimla is disinda da 3414 | 1024 0629 0311
sosyallesmekteyim. ' ' ' '
9 Is arkadaglarimla sirlarimi 3259 | 1084 -0.268 -0.369
aylasabilmekteyim. ' ' ' '
10 dBJ;ggol}(SL?q:rf:ﬂfiﬁ]na kars1 giiclii bir giiven| 3370 | 1,143 0,352 0,628 3,312 | 0,901
[syerine gelmek istememin bir nedeni de
11purada sevdigim i arkadaglarimin| 3,284 | 1,129 -0,440 -0,502
olmasidir.
12 Birlikte ¢alistigim insanlarin gergek birer 3242 | 1069 0316 -0.463
arkadas olmadigini diigiiniiyorum. * ' ' ' '

Tablo 3.17’ye bakildiginda, arastirmaya katilan hastane personelinin algiladigi

isyeri arkadashigina iliskin en yiiksek puan ortalamasina sahip ifadelerin;

o “Is arkadaglarimla is disinda da sosyallesmekteyim” (Ort=3,414),
e “Bircok is arkadasima karst giiglii bir giiven duygusuna sahibim” (Ort=3,370),
o “[s yerindeki insanlarla giiclii arkadasliklara sahibim” (Ort=3,303) oldugu
goriilmektedir.
Buna karsilik arastirmaya katilan hastane personelinin algiladigl isyeri

arkadasligina iliskin en diisiik puan ortalamasina sahip ifadelerin ise;

o “Isler diizgiin sekilde yapildig1 siirece ¢alistigim kurumda is disi sohbetlere
miisamaha edilir’ (Ort=3,059),

o “Calisigim kurum, caliganlar arasi iletisimin gelistirilmesini destekler”
(Ort=3,101),

o “Calistigim kurumda is arkadaslarimla yakin iliskiler gelistirme firsatina

sahibim” (Ort=3,133) oldugu belirlenmistir.
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Bu bulgular, c¢aligmaya katilan hastane c¢alisanlarinin, orgiit igerisinde
arkadaslik derecesi unsurlarina iliskin algisinin arkadaglik firsatt unsurlarina iliskin
algisindan daha fazla oldugunu gostermektedir. Genel olarak Olgek ortalamalar
incelendiginde de en yiiksek ortalamaya sahip boyutun arkadaslik derecesi oldugu
(Ort=3,312), en diisiik ortalamaya sahip boyutun ise arkadaslik firsat1 boyutu oldugu
belirlenmistir (Ort=3,181). Buna karsilik isyeri arkadasliginin iki boyutuna iliskin

hastane c¢alisanlarinin orta seviye bir algisinin bulundugu goriilmektedir.
3.3.5.3. Ise Baghlik Tammmlayici istatistikleri

Ise baghiligin derecesini belirleyebilmek igin kullanilan ifadelere iliskin
ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik degerleri Tablo 3.18°de

gosterilmektedir.

Tablo 3.18. ise Baghhga liskin Tanimlayici Degerler

ise Baghhk Olcek ifadeleri Ort. S.S. |Carpikhk| Basikhik (gﬁ;ft:k (;l%k
| Basima gelen en Gnemli olaylart | 5190 | o934 | 0022 | -0408
simdiki isimde yasadim.
3 | Sahsen, isime ¢ok bagliyimdir. 3,385 | 0,993 -0,174 -0,453
4 | Isiyle yatip kalkan bir insanimdur. 3,303 | 0,946 -0,042 -0,273
5 ngl alanlarimin ¢ogunun merkezinde 3229 | 0991 0,129 0,342
isim vardir.
6 Isime koparilmasi giic baglarla 3282 | 1012 0233 0271
bagliyim. ' ' ' ' 3,237 | 0,691
7 | Genellikle “isime karst ilgisiz | 5561 | 1019 | 0130 | -0325
biriyimdir.
g | Kisisel yasamumda belirledigim | 5500 | 5947 | _g0as | -0,151
amagclarin ¢cogu isimle ilgilidir.
9 I$1ml varolus nedenim  olarak 3074 | 1,021 0,052 0,421
gorityorum.
10| Zamanimin ¢ogunu isime ay1ririm. 3,209 | 1,030 -0,187 -0,537

Tablo 3.18’¢ bakildiginda, arastirmaya katilan hastane personelinin algiladigi

ise baglilik derecesine iliskin en yiiksek puan ortalamasina sahip ifadelerin;

e “Bana gore isim, kimligimin kii¢iik bir par¢asidir*” (Ort=3,385),
o  “Sahsen, isime ¢ok baglhyimdwr” (Ort=3,303),
Buna karsilik arastirmaya katilan hastane personelinin algiladig ise baglilik

derecesine iligkin en diisiik puan ortalamasina sahip ifadelerin ise;

o “Kigisel yasamimda belirledigim amaglarin cogu isimle ilgilidir” (Ort=3,074),
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o “Basima gelen en 6nemli olaylari simdiki isimde yasadim” (Ort=3,190) oldugu
belirlenmistir.
Genel olarak Ol¢ek ortalamasina bakildiginda ise, hastane ¢alisanlarinin ise

baglilik derecesinde orta seviye bir algisinin bulundugu goriilmektedir (Ort=3,237).
3.3.5.4. Isyeri Nezaketsizligi Tammlayici istatistikleri

Isyeri nezaketsizliginin derecesini belirleyebilmek i¢in kullanilan ifadelere
iliskin ortalama, standart sapma, c¢arpiklik ve basiklik degerleri Tablo 3.19’da

gosterilmektedir.

Tablo 3.19. isyeri Nezaketsizligine iliskin Tanimlayic1 Degerler

Olgek | Olgek

Isyeri Nezaketsizligi Ol¢ek ifadeleri Ort. S.S. |[Carpikhk| Basikhik Ort. SS.
y | Yoneticilerim veya s arkadaslarim |70y | 4 098 | 303 -0,743
beni kiigiimserler veya hor goriirler.
Yoneticilerim veya is arkadaslarim
2 | sozlerimi  kale almazlar veya | 2,675 | 1,145 0,307 -0,740
diisiincelerimi ¢ok az dikkate alirlar.
Yoneticilerim veya is arkadaglarim
3 | benim hakkimda algaltict veya onur | 2,595 | 1,126 0,409 -0,685
kirict degerlendirmeler yapmaktadir.
Yoneticilerim veya is arkadaglarim
4 | bana herkesin iginde veya 6zel olarak | 2,511 | 1,120 0,532 -0,534 2576 | 0,937

meslek ahlakina aykiri hitap eder.
Yoneticilerim veya is arkadaglarim
5| isime olan yakinligim: umursamaz | 2,574 | 1,148 0,383 -0,719
veya beni isimden sogutur.
Yoneticilerim veya ig arkadaglarim
6 | benim sorumlulugumdaki konularda | 2,500 | 1,125 0,468 -0,568
stipheci davranirlar.

Yoneticilerim veya ig arkadaglarim
7 | beni kisisel tartigmalara ¢ekmek icin | 2,465 | 1,138 0,428 -0,724
hos olmayan davranislar sergilediler.

Tablo 3.19’a bakildiginda, arastirmaya katilan hastane personelinin algiladigi
isyeri nezaketsizliginin derecesine iliskin en yliksek puan ortalamasina sahip

ifadelerin;

o  “Yoneticilerim veya is arkadaslarim beni kiictimserler veya hor goriirler”
(Ort=2,711),
o  “Yoneticilerim veya is arkadaslarim sozlerimi kale almazlar veya

diistincelerimi ¢ok az dikkate alirlar” (Ort=2,675),
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Buna karsilik arastirmaya katilan hastane personelinin algiladigi isyeri

nezaketsizligi derecesine iligskin en diisiik puan ortalamasina sahip ifadelerin ise;

o  “Yoneticilerim veya ig arkadaslarim beni kisisel tartismalara ¢ekmek igin hog
olmayan davramsglar sergilediler” (Ort=2,465),
o  “Yoneticilerim veya is arkadaslarum benim sorumlulugumdaki konularda
stipheci davranirlar” (Ort=2,500) oldugu belirlenmistir.
Genel olarak olgek ortalamasina bakildiginda ise, hastane ¢alisanlarinin igyeri
nezaketsizligi derecesinde diisiik seviye bir algisinin bulundugu goriilmektedir

(Ort=2,576).
3.3.5.5. Is Tatmini Tamimlayic: Istatistikleri

Is tatmininin derecesini belirleyebilmek igin kullanilan ifadelere iligkin
ortalama, standart sapma, c¢arpiklik ve basiklik degerleri Tablo 3.20’de

gosterilmektedir.

Tablo 3.20. is Tatminine iliskin Tanimlayici Degerler

s Tatmini Olcek ifadeleri Ort. S.S. |Carpikhk| Basiklik (gs;(:k (;l%k
y | lsimden  tatmin - oldugumu | 595 | o957 | L9203 | -0,308
hissediyorum.
2 | Isi . 3,129 1,003 -0,206 -0,370
g1ml:1en he(ifecan duyPyorutli[l _ 3211 | 0,769
4 | PU kurumda uzun sure Galisacagimi | 3434 | 0966 | -0404 | -0,120
disiiniiyorum.
5 | isimde kendimi mutlu hissediyorum. | 3,230 | 0,967 -0,119 -0,303

Tablo 3.20 incelendiginde, arastirmaya katilan hastane personelinin algiladigi
is tatmini derecesine iligkin en yiiksek puan ortalamasina sahip ifadenin “Bu kurumda
uzun stire ¢alisacagimi diistiniiyorum” (Ort=3,334) oldugu goriilmektedir. Buna
karsilik arastirmaya katilan hastane personelinin algiladigi is tatmini derecesine iliskin
en diisiik puan ortalamasma sahip ifadenin ise “Isimden heyecan duyuyorum”

(Ort=3,129) oldugu belirlenmistir.

Genel olarak 6l¢ek ortalamasina bakildiginda ise, hastane g¢alisanlarinin is

tatmini derecesinde orta seviye bir algisinin bulundugu goriilmektedir (Ort=3,211).
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3.3.5.6. Isten Ayrilma Niyeti Tanimlayici Istatistikleri

Isten ayrilma niyetinin derecesini belirleyebilmek icin kullamlan ifadelere
iliskin ortalama, standart sapma, carpiklik ve basiklik degerleri Tablo 3.21°de

gosterilmektedir.

Tablo 3.21. isten Ayrilma Niyetine iliskin Tanmimlayici Degerler

Isten Ayrilma Niyeti Olcek ifadeleri Ort. | S.S. |Carpikhk| Basikhk (z)l?t’k OSlg:Sek
Oniimiizdeki y1l muhtemelen farkl

1| bir kurumda g¢aligmak i¢in is artyor | 2,694 | 1,061 0,306 -0,370
olacagim.

5 Oniimiizdeki yil kesmh}de farkli bir 2671 | 1,081 0,226 0,463 2,682 | 1,004
kurumda ¢aligiyor olacagim.

3 Calistigim kurumdan ayrilmayi sik 2681 | 1174 0.327 0619
sik diisiiniiyorum. ' ' ' '

Tablo 3.21 incelendiginde, arastirmaya katilan hastane personelinin algiladigi
isten ayrilma niyetinin derecesine iliskin en yiiksek puan ortalamasina sahip ifadenin
“Oniimiizdeki yil muhtemelen farkli bir kurumda ¢alismak icin is artyor olacagim”
(Ort=2,694) oldugu goriilmektedir. Buna karsilik arastirmaya katilan hastane
personelinin algiladigl isten ayrilma niyeti derecesine iliskin en diisiik puan
ortalamasina sahip ifadenin ise “Oniimiizdeki yil kesinlikle farkli bir kurumda ¢alisiyor

olacagim” (Ort=2,671) oldugu belirlenmistir.

Genel olarak Olgek ortalamasina bakildiginda ise, hastane ¢alisanlarinin isten
ayrilma niyeti derecesinde diisiik seviye bir algisinin bulundugu goriilmektedir
(Ort=2,682).

3.3.6. Hipotez Testleri Sonuclari

Bu arastirmada, ¢alisanlarin 6rgiitsel politika algisinin igyeri arkadasligini nasil
etkiledigi ve isyeri arkadasliginin bireysel sonuglar kapsaminda ise baglilik, isyeri
nezaketsizligi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ilizerindeki etkisi arastirilmaktadir.
Arastirmada test edilmek istenen hipotezler yapisal esitlik modellemesi kapsaminda

yol analizi ile arastirilmaktadir. Yol analizi sonuglar1 Sekil 3.2°de gosterilmektedir.
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Orgiitsel Politika
Algisi

y

Isyeri Arkadashg Bireysel Sonuclar

R’ = 0,364

Ise Baglhilik

Genel Politik
Davranis

R?=0,243

Arkadaslik
Firsat1

Isyeri
Nezaketsizligi

Yiikselmek I¢in
Gerekeni Yapma

Arkadaglik
Derecesi

Terfi ve Maasg
Uygulamalari

Isten Ayrilma
Niyeti

*p<0,05; **p<0,01; N=524

Sekil 3.2. Yol Analizi Sonug¢lar

Gergeklestirilen yol analizi elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 3.22°de

sunulmaktadir.

Tablo 3.22. Yol Analizi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriteri Uyum lyiligi Degeri Kabul Sart1
Ki-Kare Uyum Testi (32/sd) (2709é722é1155) <5
Uyum lyiligi Indeksi (GFI) 0,825 > 0,850
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,854 > 0,900
Tucker-Lewis Indeksi (TLI) 0,901 > 0,900
Karsilagtirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,907 > 0,900
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,051 <0,080

Tablo 3.2°deki uyum iyiligi degerleri incelendiginde, yol analizi kapsaminda
hesaplanan bazi uyum 1iyiligi degerlerinin kabul sartin1 sagladigi (y2/sd=2,346,
TLI=0,901, CFI=0,907, RMSEA=0,051), baz1 degerlerin ise kabul sartin1 saglamadig1
gorilmektedir (GFI=0,825, NFI=0,854). Bunun nedeni olarak ¢ok fazla degisken
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kapsaminda analizin yapilmis olmasi gosterilebilir. Fakat genel olarak iyi uyum
sartinin saglanmasi nedeniyle model icerisinde iligkilerin drneklem verisi ile tutarli

oldugu goriilmektedir.

Yol analizi ile, arastirmada test edilmek istenen hipotezlere iliskin analiz
gerceklestirilmistir. Calismanin ilk hipotezi ile orgiitsel politika algis1 boyutlarinin
isyeri arkadaslig1 boyutlar1 tizerindeki etkisi incelenmektedir. Analiz sonucunda genel
politik davramiglarin arkadashik firsati iizerindeki etkisinin anlamsiz oldugu
belirlenmistir (H1a: f=0,113, p>0,05). Bununla birlikte genel politik davraniglarin
arkadaglik derecesini ise pozitif olarak yordadigi tespit edilmistir (H1b: f=0,132,
p<0,05). Bu bulgulara gore “genel politik davranislarin arkadashik firsati iizerinde
negatif yonlii bir etkisi vardir” seklinde kurulan Hla hipotezi ve “genel politik
davraniglarin arkadaslik derecesi iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir” seklinde
kurulan H1b hipotezi ankette yer alan olumsuz tutum ifadesi nedeniyle
reddedilmektedir.

Gergeklestirilen analiz sonucunda yiikselmek i¢in gerekeni yapma davranisinin
hem arkadaslik firsat1 tizerindeki etkisi (H1c: f=-0,107, p>0,05) hem de arkadaslk
derecesi tizerindeki etkisi (H1d: £=-0,063, p>0,05) anlamsiz bulunmustur. Bu
bulgulara gore “yiikselmek icin gerekeni yapma davramisimin arkadashk firsati
tizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir” seklinde kurulan H1c hipotezi ve “yiikselmek
icin gerekeni yapma davranisinmin arkadaslik derecesi iizerinde negatif yonlii bir etkisi

vardir” seklinde kurulan H1d hipotezi reddedilmektedir.

Analiz sonucunda terfi ve maas uygulamalarina iliskin alginin arkadaslik firsat
tizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisinin bulundugu belirlenmistir (H1e. p=-0,487,
p<0,01). Benzer sekilde terfi ve maas uygulamalarina iliskin alginin arkadashik
derecesi tizerindeki etkisi de negatif yonlii ve anlamhdir (H1f: =-0,480, p<0,01).
Dolayisiyla “terfi ve maas politikalarimin arkadagslik firsati iizerinde negatif yonlii bir
etkisi vardir” seklindeki Hle hipotezi ve “ferfi ve maas politikalarimin arkadashk
derecesi iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardw” seklindeki H1f hipotezi kabul

edilmektedir.

Calismanin ikinci hipotezi ile isyeri arkadaslhigi boyutlarinin ise baghlik

tizerindeki etkisi incelenmektedir. Gergeklestirilen yol analizi sonucunda elde edilen
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bulgular incelendiginde, arkadaslik firsatinin ise baglilik iizerinde pozitif yonlii ve
anlamli etkisinin bulundugu goriilmektedir (H2a: f=0,155, p<0,01). Yine benzer
sekilde arkadaglik derecesinin de ise baglilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisi
bulunmaktadir (H2b: $=0,550, p<0,01). Bu bulgular, “arkadashik firsatinin ise
baghlik iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardw” seklindeki H2a hipotezinin ve
“arkadaslik derecesinin ise baglilik iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir” seklindeki

H2b hipotezinin kabul edildigi anlamina gelmektedir.

Calismanin tigiincii hipotezi isyeri arkadasligi boyutlarinin isyeri nezaketsizligi
tizerindeki etkisini aragtirmaktadir. Yol analizi sonucunda arkadaslik firsatinin igyeri
nezaketsizligini negatif yonlii ve anlamli olarak yordadigi tespit edilmistir (H3a.: f=-
0,143, p<0,01). Yine isyeri nezaketsizligi iizerinde arkadaslik derecesinin de negatif
yonlii ve anlamh etkisi belirlenmistir (H3b: f=-0,379, p<0,01). Dolayisiyla
“arkadaslik firsatimin isyeri nezaketsizligi iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir”
seklindeki H3a hipotezi ve “arkadashik derecesinin isyeri nezaketsizligi tizerinde

negatif yonlii bir etkisi vardir” seklindeki H3b hipotezi kabul edilmektedir.

Calismanin dordiincii hipotezi isyeri arkadashigi boyutlarinin is tatmini
tizerindeki etkisini test etmeye yoneliktir. Yol analizi sonucunda elde edilen bulgulara
bakildiginda, arkadaslik firsatinin is tatmini tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisinin
bulundugu goriilmektedir (H4a: f=0,189, p<0,01). Yine arkadaslik derecesinin de is
tatmini tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisinin bulundugu belirlenmistir (H4b:
$=0,519, p<0,01). Dolayisiyla “arkadaslik firsatinin is tatmini iizerinde pozitif yéonlii
bir etkisi vardir” seklinde olusturulan H4a hipotezi ve “arkadasiik derecesinin is
tatmini tizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir” seklinde olusturulan H4b hipotezi

kabul edilmistir.

Calismanin besinci hipoteziyle ise isyeri arkadagligi boyutlarinin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisi aragtirilmaktadir. Yol analizi sonucunda elde edilen bulgulara
gore, arkadashk firsat1 isten ayrilma niyetini negatif yonlii ve anlamli olarak
etkilemektedir (H5a: 5=0,189, p<0,05). Benzer sekilde arkadaslik derecesinin de is
tatmini tzerindeki etkisi negatif yonlii ve anlamhidir (H5b. £=0,519, p<0,01).
Dolayisiyla “arkadaslik firsatinin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonlii bir etkisi

vardir” seklinde olusturulan HS5a hipotezi ve “arkadasiik derecesinin isten ayrilma
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niyeti tizerinde negatif yonlii bir etkisi vardwr” seklinde olusturulan H5b hipotezi kabul

edilmistir.

Genel olarak hipotez testlerinin sonuglar1 Tablo 3.23°de sunulmaktadir.

Tablo 3.23. Genel Olarak Hipotez Testlerinin Sonuglari

Hipotezler B Degeri Hi::r}g:lgr:ri t degeri HI%?ﬁi;JeStl
Hla Genel Pol. Dav. - Arkadaslik Firsat1 0,113 0,045 1,743 RED
H1b Genel Pol. Dav. - Arkadashik Derecesi | 0,132* 0,056 2,031 RED
Hlc Yiik. Icin Ger. Yapma -> Arkadaslik Firsati -0,107 0,063 -1,791 RED
H1d Yiik. i¢in Ger. Yapma > Arkadaglik Derecesi -0,063 0,078 -1,062 RED
Hle Terfi ve Maas Uyg. - Arkadaslik Firsati -0,487** 0,076 -6,922 KABUL
H1f Terfi ve Maag Uyg. - Arkadaslik Derecesi | -0,480** 0,091 -7,065 KABUL
H2a Arkadaslik Firsati > Ise Baglilik 0,155** 0,035 3,453 KABUL
H2b  Arkadaslik Derecesi > lIse Baglilik 0,550** 0,038 9,159 KABUL
H3a Arkadaslik Firsati - Isyeri Nezaketsizligi | -0,143** 0,056 -3,076 KABUL
H3b Arkadaslik Derecesi - Isyeri Nezaketsizligi | -0,379** 0,048 -7,699 KABUL
H4a Arkadaslik Firsati - s Tatmini 0,189** 0,046 3,905 KABUL
H4b  Arkadaslik Derecesi - s Tatmini 0,519** 0,043 9,199 KABUL
H5a Arkadaslik Firsati - Isten Ayrilma Niyeti | -0,118* 0,061 -2,559 KABUL
H5b  Arkadaslik Derecesi - Isten Ayrilma Niyeti | -0,406** 0,052 -8,326 KABUL

*p<0,05; **p<0,01; N=524

Tablo 3.23 incelendiginde isyeri arkadasliginin iki boyutu olan arkadaslik

firsati ve arkadashik derecesi lizerinde Orgiitsel politika algisinin genel politik

davraniglar ve yiikselmek igin gerekeni yapma davramiginin etkisinin olmadigi

belirlenmistir. Buna karsilik terfi ve maas uygulamalarina iliskin algmin hem

arkadaglik firsatint hem de arkadaglik derecesini olumsuz yonde etkiledigi tespit

edilmistir.

Diger taraftan bireysel ¢iktilar olarak modele dahil edilen ise baghlik, isyeri

nezaketsizligi, is tatmini ve isten ayrilma niyeti lizerinde arkadaslik derecesinin,

arkadaslik firsatina nazaran daha gii¢lii bir etkisinin bulundugu arastirma sonucunda

elde edilen diger bir bulgudur.
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SONUC VE ONERILER

Calisma kapsaminda, igyeri arkadasliklar1 arastirilmis olup orgiitsel politika
algisinin igyeri arkadasliklarina olan etkisi ve bireysel sonuglari incelenmistir. Bu
cercevede calismanin amaci, Karabiik Universitesi Karabiik Egitim ve Arastirma
Hastanesi personeli tarafindan algilanan orgiitsel politikalarin isyeri arkadagliklarina
olan etkisini tespit edebilmek ve bireysel sonuglar olarak is tatmini, ise baghlik, isten
ayrilma niyeti ve igyeri nezaketsizligi isten ayrilma niyeti arasindaki dogrudan ve
dolayli iliskileri ortaya koyabilmek ve bu siiregte algilanan 6rgiitsel politikalarin nasil

bir etkiye sahip olup olmadigini belirleyebilmektir.

Belirtilen amag cercevesinde ¢alisma, Karabiik Universitesi Karabiik Egitim
ve Arastirma Hastanesi personeline odaklanmaktadir. Calismanin kapsamini,
hastanede ¢alisan doktor, hemsire, laborant, biyolog, acil tip teknisyeni, hasta bakict,

saglik teknisyeni ve teknikeri, sofor, giivenlik gorevlisi ve memurlar olusturmaktadir.

Calisma gergevesinde kullanilan veri belirtilen hastanede gorevli 524
personelden elde edilmistir. Dolayisiyla ¢alisma, hastane personelinin istihdam
iligkisini  siirdiirdigi hastanede kurdugu ve gelistirdigi arkadaslik iliskisine
odaklanmakta, orgiitsel politika algisinin bu arkadasliklara olan etkisinin belirlenmesi
amacini tagimakta ve is tatmini, ise baglilik, isten ayrilma niyeti ve isyeri nezaketsizligi
isten ayrilma niyeti arasindaki etkisini ortaya koymaktadir. Bu yoniiyle ¢aligmanin,
isyeri arkadasliklarmin ne oldugu ve nasil gelistigiyle ilgili agiklayic1 bilgiler
vermesinin, bu arkadasliklarin dogru anlasilmasinin kurumlar agisindan 6nemli oldugu
bulunmustur ve hem c¢alisanlara hem de yoneticilere olumlu katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

Calismani ilk hipotezi ile orgiitsel politika algis1 boyutlarimin igyeri
arkadagligi boyutlar1 iizerindeki etkisi incelenmektedir. Analiz sonucunda genel
politik davramiglarin arkadaslik firsati iizerindeki etkisinin anlamsiz oldugu
belirlenmistir. Bununla birlikte genel politik davraniglarin arkadaslik derecesini ise
pozitif olarak yordadigi tespit edilmistir. Bu bulgulara gore “genel politik davranislarin
arkadaglik firsat1 iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir” seklinde kurulan hipotez ve
“genel politik davranislarin arkadaslik derecesi iizerinde negatif yonlii bir etkisi

vardir” seklinde kurulan hipotez reddedilmektedir. Isyeri arkadasliklari, orgiitsel
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politikalarin ~ yogun olarak  yiriitildigi  orgilitlerde  olumsuz  gelismeler
yasanabileceginden, c¢alisanlar icin giivenli bir ortam saglamaktadir. Orgiitsel
politikalarin olumsuz yonlerinden etkilenmemek i¢in ¢alisanlar, giivendikleri
arkadaslarina daha igten davranmaktadir ve motivasyonlar1 diismemektedir. Bu da is
ortamlarinda uygulanan genel politik davranislarin, isyeri arkadasliklar1 olusumuna ve
gelisimine belli diizeyde olumlu bir etkiye sahip oldugunu agiklamaktadir. Bu sonug,
orgiitsel politikalarin isyeri arkadasliklarina olumlu etkisinin olmadigina dair kuramsal
aciklamalarla da ortiismektedir (Nielsen vd., 2000: 639-642; Yen vd., 552-553:2009;
Cropanzano vd, 1997:175-177; Tse vd., 2008: 206-208; Altintas, 2007: 162-163; Haq,
2011, 302-305; Miller vd., 218-220; Milam, 2012: 132-140; Gordon ve Hartman,
2009: 121-123; Chang: 2013:52-56).

Gergeklestirilen analiz sonucunda yiikselmek ic¢in gerekeni yapma
davranisinin hem arkadaslik firsat1 lizerindeki etkisi hem de arkadaslik derecesi
tizerindeki etkisi anlamsiz bulunmustur. Bu bulgulara gore “yiikselmek icin gerekeni
yapma davranisinin arkadaglik firsati iizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir” seklinde
kurulan hipotez ve “yiikselmek igin gerekeni yapma davraniginin arkadaslik derecesi
tizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir” seklinde kurulan hipotez reddedilmektedir.
Analiz sonucunda, terfi ve maas uygulamalarina iliskin alginin arkadaslik firsati
tizerinde negatif yonlii ve anlamli etkisinin bulundugu belirlenmistir. Benzer sekilde
terfi ve maas uygulamalarina iliskin alginin arkadaslik derecesi tizerindeki etkisi de
negatif yonlii ve anlamlidir. Dolayistyla “terfi ve maas politikalarinin arkadaglik firsati
lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir” seklindeki hipotez ve “terfi ve maas
politikalarinin arkadaslik derecesi tizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir” seklindeki
hipotez kabul edilmektedir. Isyeri arkadasliklari calisanlarin karsilikli sevgi ve anlayis
cergevesinde baglamakta ve devam etmektedir. Bu yilizden, arkadaslik iliskileri
yasayan calisanlarin aralarinda gelisen empati duygusuyla bireyler, orgitte is
arkadasliklarin1 bozacak veya tehlikeye diisiirecek terfi ve maas politikalarindan
kaginma yoluna gitmektedirler. Boylelikle, politik davranislarin isyeri arkadagliklarini
olumsuz yonde etkiledigini, is ortamlarinda yiikselmek i¢in gerekeni yapma
davraniginin ve terfi, maas politikalarinin arkadaslhik firsatini olumsuz yonde
etkilediginin sonucuna varilmistir. Elde edilen bu sonug, daha once yapilmis

aragtirmalarda elde edilen bilgilerle uyusmaktadir. (Bursali ve Bagci, 2011:36-37,

110



Eryillmaz, 2014:27, Omiiris, 2014:100-108; Ofoegbu vd., 2012:67-68; Eren, 2013:550;
Behram, 2015:43-44; Bursali, 2008:152-154; Ayhan, 2013:12; Arikan, 2011: 67-69).

Calismanin ikinci hipotezi ile isyeri arkadasligi boyutlarinin ise baglilik
tizerindeki etkisi incelenmektedir. Gergeklestirilen yol analizi sonucunda elde edilen
bulgular incelendiginde, arkadaslik firsatinin ise baglilik iizerinde pozitif yonlii ve
anlamli etkisinin bulundugu goriilmektedir. Yine benzer sekilde arkadaslik derecesinin
de ise baglilik iizerinde pozitif yonlii ve anlamh etkisi bulunmaktadir. Bu bulgular,
“arkadaglik firsatinin ise baglilik {izerinde pozitif yonli bir etkisi vardir” seklindeki
hipotezin ve “arkadaslik derecesinin igse baglilik lizerinde pozitif yonli bir etkisi
vardir” seklindeki hipotezin kabul edildigi anlamima gelmektedir. Bu durumda,
isyerlerindeki arkadaslik firsat1 ve derecesinin ¢alisanlarin ise bagliligini olumlu yonde
etkiledigini aciklamaktadir. Isyeri arkadasliklari olan calisanlar olmayanlara gore
gorevlerini daha istekli yapmaktadir ve is ortamlarinda kendilerini daha az stresli
hissetmektedirler. Isyeri arkadasliklarna sahip bireyler isle ilgili olumsuz yonleri
birbirlerine destek olarak ve moral vererek basarmaktadirlar. Bu durumda isyeri
arkadasliklar1 sayesinde calisanlar islerine daha bagli hale gelerek is ortamlarinda
yiirlitiilen orgiitsel politikalari1 ve olumsuzluklar1 bir tehdit olarak gérmezler. Bu sonug,
is arkadaglhiginin ve boyutlarinin arasindaki iliskiyi inceleyen benzer caligmalarla
uyumluluk gostermektedir (Nielsen vd., 2000: 639-642; Omiiris, 2014:100-108;
Findikli, 2015:235; Harter vd., 2003:14-16: Mohr ve Zoghi, 2008: 291-292; Hamilton,
2007:96).

Calismanin Ggilincli hipotezi ise isyeri arkadasligi boyutlarmin isyeri
nezaketsizligi lizerindeki etkisini arastirmaktadir. Yol analizi sonucunda arkadaslik
firsatinin igyeri nezaketsizligini negatif yonlii ve anlamli olarak yordadigi tespit
edilmistir. Yine isyeri nezaketsizligi lizerinde arkadaglik derecesinin de negatif yonlii
ve anlamli etkisi belirlenmistir. Dolayisiyla “arkadaslik firsatinin isyeri nezaketsizligi
tizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir” seklindeki hipotez ve “arkadaslik derecesinin
isyeri nezaketsizligi lizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir” seklindeki hipotez kabul
edilmektedir. O halde, orgiitlerde calisanlarin arkadaslik firsati elde etmelerinin ve
aralarindaki arkadaslik derecesinin, ¢alisanlar arasinda empati duygusunu gelistirerek,
saygl disindaki davraniglara bas vurmayip, olusabilecek nezaketsizlikleri onledigi

anlamina gelmektedir. Ozetle, isyeri arkadasliklar1, ¢alisanlar1 birbirlerine yakin hale
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getirir ve arkadagliklar kurup gelistiren calisanlarin, isyeri kurallari ¢ercevesinde
faaliyetler yiiriiterek, is ortaminda daha saygili ve hassas davranmalarimi
saglamaktadir. Boylelikle elde edilen sonuglar yapilmis benzer c¢alismalarin
sonuglariyla benzerlik gostermektedir (Kunkel vd., 2015: 113-114; Lewis ve Malecha,
2011:41-46; Morrison, 2008:340-342; Pearson vd., 2000: 124-131; Johnson ve Indvik,
2001; 710-712; Reio ve Ghosh, 2009:256-260; Meier ve Semmer:2013 472-473; Holm
vd., 2015: 8).

Calismanin dordiincii hipotezi isyeri arkadasligi boyutlarinin is tatmini
tizerindeki etkisini test etmeye yoneliktir. Yol analizi sonucunda elde edilen bulgulara
bakildiginda, arkadaslik firsatinin is tatmini tizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkisinin
bulundugu goriilmektedir. Yine arkadaslik derecesinin de is tatmini {izerinde pozitif
yonlii ve anlamli etkisinin bulundugu belirlenmistir. Dolayisiyla “arkadaslik firsatinin
is tatmini iizerinde pozitif yonli bir etkisi vardir” seklinde olusturulan hipotez ve
“arkadaslik derecesinin is tatmini iizerinde pozitif yonlii bir etkisi vardir” seklinde
olusturulan hipotez kabul edilmistir. Isyeri arkadasliklarinin &nemli olumlu
etkilerinden biri de is tatminligini artirmasidir. Cilinkii calisanlar arkadaslik iligkileri
sayesinde aralarinda daha ¢ok bilgi ve deneyim paylasimi saglayarak gorevleriyle ilgili
bir¢ok engeli birlikte kolayca asabilmektedir. Arkadaslik iliskileri ¢alisma ortaminda
karsilan stresli ortamlarin agilmasinda kolaylik sagladigi diistintildiigiinde ¢alisanlarin
islerine duyduklar1 olumsuz bakis acisini da en aza indirmektedir. Bu da igyeri
arkadasliklarinin  boyutlar1 olan arkadashik firsati ve derecesinin c¢alisanlarin
yasadiklari is taminligine olumlu yonde katki sagladigini agiklamaktadir. Bu da isyeri
arkadasliklarinin  boyutlar1 olan arkadaslik firsati ve derecesinin ¢alisanlarin
yasadiklari ig taminligine olumlu yonde katki sagladigini agiklamaktadir. Boylelikle,
bu sonuclar daha 6nce yapilmis arastirmalarin elde ettikleri sonuglarla uyusmaktadir
(Lee ve Ok, 2011: 4-5; Landis vd., 2015:42; Bauer 2004:13-14; Omiiris, 2014:100-
108; Morrison, 2008:340-342; Tai ve Chuang, 2014:60-61; Dello vd., 2013:712-714;
Olson vd., 2014:368-370).

Calismanin besinci hipoteziyle ise isyeri arkadashigi boyutlarinin isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisi arastirilmaktadir. Yol analizi sonucunda elde edilen
bulgulara gore, arkadaslik firsati isten ayrilma niyetini negatif yonlii ve anlamli olarak

etkilemektedir. Benzer sekilde arkadaslik derecesinin de is tatmini ilizerindeki etkisi
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negatif yonlii ve anlamlidir. Dolayisiyla “arkadashik firsatinin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif yonli bir etkisi vardir” seklinde olusturulan hipotez ve “arkadaslik
derecesinin isten ayrilma niyeti ilizerinde negatif yonlii bir etkisi vardir” seklinde
olusturulan hipotez kabul edilmistir. Gliniimiizde c¢alisanlar giiniin bliyiik bir
boliimiinii is ortamlarinda gecirmektedir ve bireyler gelisen teknolojik imkanlar ve
sosyal medya araciligiyla is arkadaslariyla is disinda da iletisime ve bilgi paylasimina
devam etmektedirler. Bu yiizden, bireyler icin igyeri arkadasliklar1 daha 6nemli hale
gelmektedir ve calisanlarin arkadaglarin1 kaybetme duygusu, isten ayrilma niyetlerini
azaltmakta ve c¢alisanin motivasyonunu artirarak isinden duydugu tatminini
artirmaktadir. Bu durumda isyeri arkadasliklari ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini
azaltmakta ve calisanin motivasyonunu artirarak isinden duydugu tatminini
artirmaktadir. Elde edilen sonuglar, bu konuyu irdelemis daha &nce yapilmis
incelemelerin elde ettikleri sonuglarla ortiismektedir (Chen vd., 2008:282-284; Loi
vd., 2006: 115-116; Voigt ve Hirst, 2015: 584-585; Coomber ve Barriball:2007: 312;
Van der Heijden vd., 2009: 626-629; Acker, 2004: 71-72).

Isyeri arkadasligmin iki boyutu olan arkadaslik firsat1 ve arkadaslik derecesi
lizerinde oOrgiitsel politika algisinin genel politik davramiglar ve yilikselmek igin
gerekeni yapma davranisinin etkisinin olmadigi belirlenmistir. Buna karsilik terfi ve
maas uygulamalarina iligkin alginin hem arkadaslik firsatimi hem de arkadaslik
derecesini olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir. Diger taraftan bireysel ¢iktilar
olarak modele dahil edilen ise baglilik, igyeri nezaketsizligi, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti {lizerinde arkadaslik derecesinin, arkadaslik firsatina nazaran daha gii¢li bir
etkisinin bulundugu arastirma sonucunda elde edilen diger bir bulgudur. Bu sonuglar
daha 6nce bu konuyu inceleyen arastirmacilarin elde ettikleri sonuclarla uyusmaktadir
(Riordan ve Griffeth, 1995:149-153; Nielsen vd., 2000: 639-641; Sias ve Cabhill:
1998:295; Hamilton, 2007:96).

Calisma kapsaminda elde edilen sonuglara dayanilarak bazi Onerilerde

bulunulabilir. Bu 6neriler agagidaki siralanmaktadir;

1- Gegmiste de oldugu gibi giiniimiizde orgiitsel politikalarin var oldugu ve
hatta yogun bir sekilde ¢alisanlarin bu politikalara basvurdugu diisiiniildiiglinde politik

davraniglarin orgiitler ve calisanlar icin ne denli 6nemli ve etkili oldugu ortaya
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cikmaktadir. Calisanlarin kendi amaglarina hizmet eden politik davraniglara
basvururken aralarindaki isyeri arkadasliklarinin etkilenmemesi miimkiin degildir.
Calisanlar daha fazla ¢ikar elde etme ve ¢ikarlarimi korumak amaciyla politik
davranislar1 uygularken isyeri arkadaslariyla kars1 karsiya gelebilmektedir. Ulkemizde
cogu insan ise girmek icin ig glivencesi ve uzun bir siire ayni isi yapmak amaciyla
kamu alanlarin1 tercih etmektedirler. Kamu alanlarinda arkadaslik iligkilerini zorlayan,
yogun orgiitsel politikalarin yarattigi, algiladiklar1 adaletsiz ve stresli caligma ortamina
ragmen, is giivencesi ve diizenli calisma saatleri nedeniyle orada ¢alismaya devam
etme egilimindedirler. Bu arastirmanin bir kamu hastanesinde gergeklestirildigi
diisiiniildiiglinde, isyeri arkadasliklarinin ve orgiitsel politikalarin bu arkadasliklara ne
gibi etkilerinin oldugu diger kamu kuruluslarinda ve 6zel sektordeki isletmelerde

calisanlar tizerinde de yapilmasinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

2-Orgiitsel politikalarin  yogun oldugu is ortamlarinda calisanlarin
performanslarinin diistiigi, is tatminliginin azaldig1 ve isten ayrilma niyetini artirdigt
diisiiniildiiglinde, isyeri arkadasliklar1 yasayan calisanlarin yasamayanlara gore
orgiitsel politikalardan uzak durduklar1 ve olumsuz yonlerinden daha az etkilendikleri
bilgisi dahilinde, calisanlari1 kaybetme endisesi yasan isletme sahipleri veya
yoneticilerinin, isyeri arkadagliklarinin gelismesine destek olmalar1 gerektigi ve
bununla ilgili orgiitte gerekli gdzlemleri yaparak, orgiitsel politikalarin yol agtig1 ¢ikar
catigmalarini 6nlemek ve daha adaletli kaynak dagitimi i¢in seffaf ve hesap verebilir

bir yonetim anlayis1 benimsemeleri uygun olacaktir.

3- Isyeri arkadasliklar1 is yeri nezaketsizligini azaltan, orgiit icin olumlu
sonuglar verebilecek iligkilerdir. Calistig1 is ortaminin adaletsiz ve politik oyunlarin
yogun olarak sergilendigi bir ortam oldugunu diisiinen c¢alisanlar, isyeri
nezaketsizligini daha ¢ok gozlemlemekte ve maruz kalmaktadirlar. Isyeri
arkadasliklarinin 6rgiite olumlu katk: sagladig: diisiiniildiigiinde hem yoneticiler hem
de calisanlar, isyeri nezaketsizligine yol agan oOrgiitsel politikalarin olusumuna izin
vermemelidir. Cilinkii bu nezaketsiz davranislar is arkadasliklarini bozabilecek
diizeyde olumsuz davranislar igermektedir ve bu durumda calisanlar arasinda ¢atigma
ortamina neden olarak ve isten ayrilma niyetini artiracak veya baska bir birimde

olmay diistinecektir.

114



4- Isyeri arkadasliklarinin is tatminligini artirmaktadir ancak orgiitte yogun
orgiitsel politikalarin yiiritiildiigiinii algilayan c¢alisanlarin islerinden duyduklari
tatmin ve ise bagliliklar1 azalmakta ve islerinden ayrilmay1 diisimmektedirler. Insan
kaynaklar1 agisindan ¢ok 6nemli bir konu olan, 6rgiite baz1 yiikler getiren personel
devri ise hem maliyetli hem de uzun zaman alan zor bir konudur. Bu yiizden isyeri
arkadagliklariin calisanlarin islerine duyduklar1 bagliligi artirdigi diisiincesiyle,
yoneticiler igyeri arkadasliklarinin oniinii agmali ve ¢alisanlarin islerine daha baglh
hale gelerek, islerine hem duygusal hem fiziksel yakinlagsmalari i¢in is diginda sosyal
faaliyetler diizenlemeli ve calisanlarin birbirlerine duyduklari giiven duygusunu

artirmaya yonelik faaliyetler ytiriitmelidir.

5-Isyeri arkadasliklarinin literatiirde az da olsa drgiit icin olumsuz ydnlerinin
olduguyla ilgili baz1 sonuglar elde edilmistir. Bunlar, isyeri arkadasliklar1 yasayan
calisanlarin  Orglitte ortak bir gorevi yiiriitiirken duygusal davranip etkin
calisamamalari, isyeri arkadasliklarinin yogunlastigi durumlarda romantik iligkilerin
geliserek bu calisanlarin duygusal kararlar vererek gorev tanimlarini yerine
getirememe veya birbirlerinin aciklarini kapatmaya calisarak daha biiyiik hatalara yol
acma veya hata yaptiklarinda iistiinii kapatarak orgiitsel amaglara ulasilmasina engel
olma gibi orgiitsel politikalarin 6niinli acacak iliski oldugu da bilinmektedir. Yine
isyeri arkadasliklar orgiitsel politikalarin yogun yasanmasina neden olabilecek olan
kiskanglik, dedikodu, ayak kaydirma ve orgiit icinde gruplasma gibi olumsuz sonuglar
dogurabilecektir. Bu durumda yine isletme sahipleri ve yoneticiler iyi gézlem yapmali
ve gerekli kararlar1 almalidir. Ayrica gilinlimiizde bireylerin is ortamlarinda daha
yogun saatler kaldigi, sosyal medya araciligiyla isyeri arkadasliklarina, is disinda da
devam ettikleri ve literatiirde isyeri arkadagliklarinin olumsuz yonleriyle ilgili
aragtirmalarin az oldugu diisiintildiiglinde, isyeri arkadasliklariyla ilgili daha detayli

arastirmalarin yapilmasi nerilebilir.

6- Isyeri arkadasliklar1 konusu ¢alisanlarin birbirlerine duyduklari yakinlik,
giiven, ortak siyasi goriis gibi onemli duygu ve diisiinceleri barindirmaktadir. Isyeri
arkadagliklar1 az sayida bireyi barindiran orgiitlerle daha ¢ok sayida, yiizlerce bireyi
barindiran orgiitlerde farkli durumlar arz edebilecegi, kamu ve 6zel sektor ayrimina

gidilerek incelenmesi gereken, yine orgiitsel politikalar ele alarak arastirilmasi gereken
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bir konudur. Boylelikle daha farkli sonuglarin ortaya ¢ikmasi ve bu alandaki literatiiriin

gelisimine katkida bulunacag diisiiniilmektedir.

Bu arastirmada ve isyeri arkadasliklariyla ilgili yazinda yapilmis olan
caligmalardaki en 6nemli kisit, incelemelerin nicel yontemlerle yapilmis olmasidir.
Ozellikle isyeri arkadasliklarinin géniilliiliik, karsilikli giiven ve yakinlik gibi cesitli
duygusal boyuta sahip olmasindan dolayi, aragtirmalarda sadece nicel yontemler degil,
aynt zamanda nitel ve ¢oklu yontemler de benimsenmelidir. Cilinkl isyeri
arkadasliklarinin gosterdigi ozellikler, orglitlerdeki ¢alisan sayisi, ylriittiigli gérevler
ve ¢alisma saatlerine gore de farklilik arz edebilir. Bu yiizden, isyeri arkadasliklarinin
gelisimini anlamak ve bu tiir arkadagliklart kesfetmek ve incelemek i¢in miilakat

yonteminin de benimsenmesi faydali olacaktir.

Bu arastirmadaki kisitlardan digeri ise incelemenin tek bir kamu kurulusunda
yapilmis olmasidir. Iki veya daha fazla isletmede yapilacak arastirmalarla, isyeri

arkadasgliklart hakkinda ¢ok daha ¢esitli ve zengin bilgi elde edilebilir.

Tiirkge literatiirde isyeri arkadasliklarini incelemis olan ¢aligmalar oldukga
azdir, bu ylizden gelecekte, bu konudaki eksikligin giderilmesi ve orgiitsel psikoloji
ve davranis alanlarina katki saglamasi amaciyla, isyeri arkadasliklar1 konusu daha
detayli bir sekilde ele alinmalidir. Ayrica bireylerin giiniin biiyiik bir boliimiini iste ve
1§ arkadaslariyla birlikte gegirdigi diisiintildiigiinde, isyeri arkadasliklarinin sadece
olumlu yonlerinin degil olumsuz yonlerinin de incelenmesi ve is disinda da devam
eden bu arkadasliklarin calisma ortamina olan etkilerinin ayrintili bir sekilde
arastirilmasi diger bir 6nemli konudur. Yine gelecekte, isyeri arkadasliklar1 hakkinda
yapilacak arastirmalarda, ¢alisan sayilar1 dikkate alinarak, incelemelerinin kamu ve
0zel sektor olarak ¢esitlendirerek  yapilmasinin  daha uygun olacagi

degerlendirilmektedir.
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OZET

Bu calismada orgiitsel politika algis1 ¢ergevesinde, ¢alisanlarin birbirleri
arasinda gelistirdikleri isyeri arkadasliklar1 ve bireysel sonuglar1 incelenmistir. Bu
kapsamda, bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin sahip oldugu orgiitsel politika algisinin
isyeri arkadasligi algisini nasil etkiledigini belirlemek ve isyeri arkadasliginin bireysel
sonuglar kapsaminda ise bagllik, isyeri nezaketsizligi, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti tizerindeki etkisini tespit edebilmektir. Arastirmanin evrenini Karabiik
Universitesi, Karabiik Egitim ve Arastirma Hastanesindeki galisanlar olusturmaktadir.
Arastirmada orgiitsel politika algisinin, isyeri arkadashiginin, is tatmininin, ise
sarilmanin, isten ayrilma niyetinin ve isyeri nezaketsizliginin derecesini
belirleyebilmek i¢in anket yonteminden yararlanilmistir. Belirlenen hipotezlere iliskin
analizler ise yapisal esitlik modellemesi kapsaminda yol analizi ile gergeklestirilmistir.
Elde edilen bulgular kapsaminda orgiitsel politika algisinin, isyeri arkadasliklari
tizerinde anlamli etkileri oldugu tespit edilmistir. Ayrica, arastirmanin sonuglari
yorumlanarak, gelecekte isyeri arkadasliklart konusunda yapilacak arastirmalar igin bu
calisma, Tiirk yazininda, isyeri arkadasliklar1 konusundaki eksikligi gidermesi ve daha
sonra bu konu iizerinde c¢alismak isteyenlere rehber olmasi bakimindan 6nem

tasimaktadir.
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ABSTRACT

In this study workplace friendship, has been searched within the concept of
the effect of the sense of organizational policy and to find its individual outcomes. The
universe of this study is the Karabiik University, Karabiik training and research
hospital. In this study, the survey has been conducted to analyse the degree of the sense
of organizational policy, workplace friendship, job satisfaction, job commitment,
intention to leave the job, and workplace incivility. The analyses regarding to the
defined hypothesis has been done in path analysis within the concept of structural
equation modelling. Within the concept of the findings, meaningful effects of the
perception of politics on workplace friendship were found. Besides, after interpreting
the results of the study, this thesis is important from the point of meeting the needs in
Turkish literature about workplace friendship and it will be a guide for the ones who

want to do further studies about workplace friendship.
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