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ISYERI NEZAKETSIZLiGININ ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL
OZDESLESME UZERINDEKI ETKIiSI: OZEL GUVENLIK
GOREVLILERI VE OFiS CALISANLARI ARASINDAKI
FARKLILASMANIN ARASTIRILMASI

OZET

Bu calisma, is yeri nezaketsizliginin orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme
iizerindeki etkilerini incelemektedir. Is yeri nezaketsizligi, calisanlar arasindaki
etkilesimi olumsuz yonde etkileyerek orgiit icindeki is birligini ve dayanigmay1
zedeleyen bir faktor olarak ele alinmaktadir. Nezaketsiz davranislar, calisanlarin
motivasyonunu ve is performansini azaltabilir, psikolojik baskiy1 artirarak bireylerin
kuruma olan baglhliklarini zayiflatabilir.

Bu baglamda, ¢alismada 6zel giivenlik gorevlileri ile ofis ¢alisanlarinin is yeri
nezaketsizligi algillarinin farklilik gdsterip gostermedigi degerlendirilmis ve bu
degiskenin orgiitsel bagllik ile orgiitsel 6zdeslesme tlizerindeki etkileri karsilastirmali
olarak analiz edilmistir. Arastirmada nicel yontem kullanilmis, veriler anket
yontemiyle toplanmis ve SPSS programi araciligryla analiz edilmistir.

Bulgular, is yeri nezaketsizliginin orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme
iizerinde anlamli ve negatif bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Is yeri
nezaketsizligi arttik¢a, calisanlarin Orgiitlerine olan baghliklar1 ve 06zdeslesme
seviyeleri azalmaktadir. Ayrica, 6zel giivenlik gorevlileri ile ofis ¢alisanlar1 arasinda
is yeri nezaketsizligi algist acisindan belirgin farkliliklar tespit edilmistir.

Arastirmanin sonuglari, insan kaynaklari yOnetimi ve oOrgiitsel davranis
alanlarinda is Yyeri nezaketsizliginin etkilerini azaltmaya yonelik stratejiler
gelistirilmesi gerektigini gdstermektedir. Daha saygili ve destekleyici bir is ortami
olusturmak, ¢alisanlarin bagliligin1 ve performansini artirarak isletmeler i¢in olumlu
sonuclar doguracaktir.

) Anahtar Kelimeler: Is yeri Nezaketsizligi, Orgiitsel Baglhlik, Orgiitsel
Ozdeslesme



THE EFFECT OF WORKPLACE INCIVILITY ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT AND ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION: A
COMPARATIVE STUDY OF PRIVATE SECURITY GUARDS AND

OFFICE WORKERS

ABSTRACT

This study examines the effects of workplace incivility on organizational
commitment and organizational identification. Workplace incivility is considered a
factor that negatively affects interpersonal interactions among employees, thereby
undermining cooperation and solidarity within the organization. Uncivil behaviors
can diminish employees’ motivation and job performance, increase psychological
pressure, and ultimately weaken their commitment to the organization.

In this context, the study evaluates whether perceptions of workplace
incivility differ between private security personnel and office workers, and
comparatively analyzes the effects of this variable on organizational commitment
and organizational identification. A quantitative research method was employed, data
were collected through a survey, and analyzed using the SPSS software.

The findings reveal that workplace incivility has a significant and negative
impact on both organizational commitment and organizational identification. As
workplace incivility increases, employees’ levels of commitment and identification
with their organization decrease. Additionally, significant differences were found
between private security personnel and office workers in terms of their perceptions
of workplace incivility.

The results of this study highlight the need to develop strategies in the fields
of human resource management and organizational behavior to mitigate the effects of
workplace incivility. Creating a more respectful and supportive work environment
can enhance employee commitment and performance, leading to favorable outcomes
for organizations.

Keywords:  Workplace Incivility,  Organizational =~ Commitment,
Organizational Identification
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1. GIRIS

Is yerleri, bireylerin zamanlarmin biiyiik bir kismini1 gegirdigi, sosyal ve
profesyonel iligkilerin i¢ ice gectigi kurumlardir. Bu ortamlarda calisanlarin
sergiledigi tutum ve davranislar, orgiitsel verimlilik ve is tatmini lizerinde dogrudan
belirleyici olmaktadir. Ancak is yerlerinde her zaman olumlu, saygili ve destekleyici
bir ¢alisma ortami olusturmak miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle ¢alisanlar zaman
zaman olumsuz tutum ve davraniglara maruz kalabilmektedir. Bu ¢ergevede, is yeri
nezaketsizligi kavrami, giiniimiiz is yasaminda artan siklikla incelenen 6nemli bir

konu haline gelmistir.

Is yeri nezaketsizligi; ¢alisanlar arasinda saygisiz, kaba, kiiciimseyici ya da
dislayict tutum ve davraniglarin sergilendigi durumu ifade eder. Bu tiir davranislar,
orgiitsel iklimi olumsuz etkileyerek calisanlarin motivasyonunu, i tatminini ve
bagliligini azaltmaktadir. Yapilan arastirmalar, is yeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin
stres seviyelerini artirdigi, tiikkenmislik hissini tetikledigi ve is performansini
disiirdiigiinii gostermektedir. Bunun yani sira, is yeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin
orgiitsel baghlik ve orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri lizerinde de belirleyici bir etkiye

sahip oldugu 6ne siiriilmektedir.

Bu caligmada, is yeri nezaketsizliginin Orgiitsel baglhilik ve Orgiitsel
ozdeslesme iizerindeki etkileri incelenmektedir. Ozellikle, 6zel giivenlik gorevlileri
ile ofis c¢alisanlar1 arasinda is yeri nezaketsizligi algisimin nasil farklhilagtig
arastirilacaktir. Ozel giivenlik gorevlileri, is ortamlarinda siklikla stres ve dislanma
hissine maruz kalan bir meslek grubu olarak degerlendirilmektedir. Buna karsilik,
ofis calisanlar1 daha yapisal destek mekanizmalarima sahip olup, is yeri
nezaketsizligine farkl tepkiler verebilmektedir. Bu nedenle, her iki meslek grubunda

is yeri nezaketsizliginin etkileri karsilagtirmal1 olarak analiz edilecektir.

Aragtirmanin temel amaci, is yeri nezaketsizliginin calisanlarin Orgiitsel
baglilik ve orgiitsel Ozdeslesme diizeyleri iizerindeki etkisini belirlemektir.
Calisanlarin is ortaminda maruz kaldiklar1t olumsuz davranislarin, baglilik ve

0zdeslesme gibi 6nemli degiskenler {lizerindeki etkilerini anlamak, calismanin ana
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hedeflerinden biridir. Is yerinde yasanan olumsuzluklarmn, galisanlarin drgiite olan
aidiyetlerini nasil etkiledigi ve oOrgiitsel kimlikleriyle kurduklari bagin ne sekilde

degistigi bu arastirmada ele alinacaktir.
Bu baglamda, calismada asagidaki sorulara yanit aranacaktir:

e Is yeri nezaketsizligi, calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini nasil
etkilemektedir?

e Is yeri nezaketsizligi, orgiitsel dzdeslesme iizerinde nasil bir etkiye
sahiptir?

e Orgiitsel baghlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda nasil bir iliski
bulunmaktadir?

e s yeri nezaketsizliginin orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme
iizerindeki etkisi, 6zel giivenlik gorevlileri ve ofis calisanlar1 arasinda

farklilik gostermekte midir?

Bu calisma, is yeri nezaketsizliginin neden oldugu olumsuz sonuglar1 ortaya
koyarak, insan kaynaklar1 yonetimi ve orglitsel politika gelistirme agisindan énemli
cikarimlar sunmayi hedeflemektedir. Isletmelerin daha saygili, destekleyici ve
saglikli bir is ortam1 olusturmasina yonelik oneriler gelistirilmesi, ¢alismanin temel
katkilarindan biri olacaktir. Bu kapsamda, yoneticiler ve insan kaynaklari uzmanlari
icin stratejik Oneriler sunularak, is yerinde olumlu bir iletisim kiiltiiriinlin tesvik

edilmesi ve ¢alisan bagliliginin artirilmas1 amaglanmaktadir.

Sonug olarak, bu aragtirmanin hem akademik literatiire katki saglamas1 hem
de is diinyasinda ¢alisan refahinin artirilmasi agisindan 6nemli bir kaynak
olusturmasi beklenmektedir. Is yeri nezaketsizliginin uzun vadeli etkilerini daha iyi
anlamak ve bu konuda etkin politika 6nerileri sunmak adina yapilan bu ¢alisma, is
hayatinda stirdiiriilebilir ve saglikli ¢alisma ortamlarinin olusturulmasina katki

sunacaktir.

1.1 Arastirmanin Konusu

Is yerleri tutumlari, isletmelerin ve ¢alisanin performans: iizerinde etkilidir. Is
tutumlarini igse yonetimin tutumlari iizerinde etkilidir. Bu arastirmanin temel konusu,
is yeri nezaketsizliginin orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme tlizerindeki etkilerini
incelemektir. Is yeri nezaketsizligi, ¢alisma ortaminda saygisiz, kaba, kii¢iimseyici

2



veya dislayict davraniglarin sergilenmesiyle karakterize edilen bir olgudur. Bu tiir
olumsuz davraniglar, ¢alisanlar arasinda giiven kaybina, is doyumunun azalmasina ve

orgilitsel performansin diismesine neden olabilir.

Bu arastirmada, 6zel giivenlik gorevlileri ile ofis c¢alisanlarinin is yeri
nezaketsizligi algilarinin  nasil farklilastigi ele alinmaktadir. Ozel giivenlik
gorevlileri, calisma ortamlarinda daha fazla stres ve digslanma hissine maruz
kalabilirken, ofis ¢alisanlarinin nezaketsizlige karsi tepkileri farkli olabilmektedir.
Bu nedenle, her iki meslek grubunda is yeri nezaketsizliginin Orgiitsel baglilik ve

0zdeslesme tlizerindeki etkileri detayl bir sekilde analiz edilecektir.

Bunun yani sira, ¢aligmada is yeri nezaketsizligi ile oOrgiitsel baglilik ve

orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski ele alinacaktir.

1.2 Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin temel amaci, i yeri nezaketsizliginin c¢alisanlarin orgiitsel
baglilik ve oOrgilitsel 0Ozdeslesme diizeyleri iizerindeki etkisini belirlemektir.
Calisanlarin is ortaminda maruz kaldiklar1 olumsuz davranislarin, 6rgiitsel baglilik ve
orgiitsel 0Ozdeslesme gibi Onemli degiskenler {izerindeki etkilerini anlamak,
calismanin ana hedeflerinden biridir. Is yeri nezaketsizligi, calisanlarin kuruma olan
bagliliklarin1 ve kendilerini orgiitiin bir pargas: olarak gérme diizeylerini dogrudan
etkileyebilecek bir faktdr oldugundan, bu iliskinin detayli bir sekilde incelenmesi

gerekmektedir.

Bu kapsamda, oncelikle is yeri nezaketsizliginin orgiitsel baglilik tizerindeki
etkisi ele alinarak, ¢alisanlarin olumsuz is yeri deneyimlerinin orgiite duyduklar
aidiyeti ne sekilde degistirdigi incelenecektir. Ayni sekilde, is yeri nezaketsizliginin
calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme siirecleri lizerindeki etkileri analiz edilerek, bu tiir
davraniglarin ¢alisanlarin kendilerini orgiit ile ne Olglide iliskilendirdigini nasil
sekillendirdigi degerlendirilecektir. Ayrica, 06zel gilivenlik gorevlileri ile ofis
calisanlar1 arasindaki farkliliklar ele alinarak, meslek gruplar1 arasinda is yeri

nezaketsizligi algisinin nasil degistigi ortaya konacaktir.

Arastirmanin sonuclari, insan kaynaklar1 yonetimi ve Orgiit politikalar
acisindan 6nemli ¢ikarimlar sunarak, is yerinde daha saglikli, saygili ve destekleyici

bir calisma ortami1 olusturulmasina yonelik Oneriler gelistirilmesine katki

3



saglayacaktir. Ozellikle yoneticiler ve insan kaynaklar1 uzmanlar igin calisan
bagliligini artirmaya ve is yeri nezaketsizliginin olumsuz etkilerini azaltmaya yonelik

stratejiler olusturulmasina rehberlik etmesi beklenmektedir.

1.3 Arastirmanin Onemi

Is yeri nezaketsizligi, calisanlarin psikolojik ve fiziksel saglig1 iizerinde
dogrudan etkileri olan bir olgudur. Calisanlar arasindaki saygisizlik, kiigciimseme,
dislama ve alay etme gibi olumsuz davraniglarin yayginlasmasi, is ortamindaki
huzurun bozulmasima ve Orgiitsel verimliligin azalmasina neden olabilir. Bu tiir
olumsuz tutumlar, ¢aligsanlarin is tatminini diistirebilecegi gibi motivasyon kaybina
yol acarak is performansinda gerilemelere sebep olabilir. Ayrica, orgiit i¢indeki
olumsuz atmosferin uzun vadede calisanlarin isten ayrilma egilimlerini artirabilecegi

ve Orgiitsel kimlik kaybina neden olabilecegi dngoriilmektedir.

Bu arastirma, is yeri nezaketsizliginin calisanlar ve oOrgiitler lizerindeki
etkilerini ele alarak, orgiitsel baghlik, insan kaynaklari yonetimi ve sektorel
farkliliklar acisindan kapsamli bir degerlendirme sunmayr hedeflemektedir.
Oncelikle, is yeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin orgiitlerine duydugu baglilik
tizerindeki etkileri incelenerek, orgiitlerin c¢alisan baglhiligin1 artirmaya yonelik
stratejiler gelistirmesine katki saglanmasi amaclanmaktadir. Bunun yani sira, elde
edilen bulgular insan kaynaklar1 yonetimi agisindan degerlendirilecek ve is yeri
nezaketsizligini en aza indirmeye yonelik politika ve uygulamalarin gelistirilmesine

rehberlik edecek Oneriler sunulacaktir.

Arastirmada ayrica, farkli sektorlerde ¢alisan bireylerin is yeri nezaketsizligi
algilarinda nasil farkliliklar bulundugu analiz edilerek, sektorel bazda olasi
degiskenler belirlenmeye ¢alisilacaktir. Bu dogrultuda, 6zel giivenlik gorevlileri ile
ofis calisanlar arasindaki is yeri nezaketsizligi algilarinin karsilastirilmasi, sektorler
arasinda orgiitsel baglilik ve 6zdeslesme siireglerinde yasanan farkliliklarin daha iyi

anlasilmasina olanak saglayacaktir.

Bu calisma, is yeri nezaketsizligi konusundaki literatiire katki sunmay1 ve
hem akademik cevrelere hem de is diinyasina yol gosterici nitelikte bulgular

saglamay1 amaglamaktadir. Arastirma sonuglarinin, c¢alisan refahinin artirilmasi ve



isyerlerinde daha saglikli, saygili ve destekleyici bir ¢alisma ortami olusturulmasina

yonelik 6nemli ¢ikarimlar sunmasi beklenmektedir.

1.4 Arastirmanin Hipotezi

Arastirma kapsaminda belirlenmis hipotezler sunlardir;

H1: Is yeri nezaketsizligi ile drgiitsel baglilig1 arasinda negatif yonlii anlamli

bir iliski bulunmaktadir.

H2: Is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda negatif yonlii

anlaml bir iliski bulunmaktadir.

H3: Orgiitsel baglilik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonlii anlaml

bir iligki bulunmaktadir.

H4: Is yeri nezaketsizliginin orgiitsel baglihigina etkisi, 6zel giivenlik

gorevlileri ve ofis ¢alisanlarina goére farklilik gosterir.

H5: Is yeri nezaketsizliginin orgiitsel dzdeslesmeye etkisi 6zel giivenlik

gorevlileri ve ofis ¢alisanlarina gore farklilik gosterir.

1.5 Tezin Kapsam ve Simirhliklar:

Bu aragtirma, is yeri nezaketsizliginin Orgiitsel baglilhlk ve Orgiitsel
ozdeslesme iizerindeki etkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Arastirma, Istanbul
merkezli bir bankanin operasyon ve teknoloji merkezinde calisan 6zel gilivenlik
gorevlileri ile ofis calisanlarin1 kapsayarak, is yeri nezaketsizliginin farkli is
kollarinda nasil algilandigin1 ve bu algmin orgiitsel tutumlar tizerindeki etkilerini

arastirmaktadir.

Gercek Is Ortamindan Veriler: Calisma, galisanlarin gergek is hayatindaki
deneyimlerini ele alarak, uygulamaya doniik ve gerceke¢i sonuclar elde edilmesini

saglamaktadir.

Farkh is Kollarimn Karsilastirilmasi: Ozel giivenlik gorevlileri ve ofis
calisanlar1 arasinda yapilan karsilastirmalar, is yeri nezaketsizliginin farkli meslek

gruplarinda nasil deneyimlendigine dair degerli bilgiler sunmaktadir.



Genis Orneklem: 321 katilimci ile yapilan arastirma, genis bir veri setine

dayanmaktadir ve boylece bulgularin giivenilirligini artirmaktadir.

Nicel ve Istatistiksel Gecerlilik: Arastirmada kullanilan anketler ve SPSS
analizleri, bilimsel yontemlerle desteklenmis olup, sonuclarin gilivenilirligini ve

gecerliligini artirmaktadir.

Orneklem Smirhligi: Arastirma, sadece Istanbul'da yer alan bir bankanin

operasyon ve teknoloji merkezi ¢alisanlariyla sinirhdir.
Zaman Sinirhhigr: Arastirma, belirli bir zaman diliminde yapilmastir.

Kiiltiirel ve Sektorel Faktorler: Calisma, yalnizca Tiirkiye’de ve bankacilik

sektorlinde gergeklestirilmistir.

Degiskenler Arasindaki Nedensellik iliskisi: Calismada degiskenler
arasindaki iligkileri belirlemek i¢in korelasyon Analizi; gruplar arasi farkliliklari

belirlemek i¢in ise bagimsiz 6rneklem t-testi kullanilmistir.

Bu arastirma, is yeri nezaketsizliginin ¢alisanlar tizerindeki etkilerini anlamak
adina 6nemli bir katki saglamaktadir. Arastirma, is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel
baglilik ve 6zdeslesme arasindaki iliskiyi inceleyerek, isletmelerin daha saglikli ve

destekleyici ¢alisma ortamlart olusturmasina yonelik oneriler sunmaktadir.

Is yeri nezaketsizliginin azaltilmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu artiracak ve
orgiitsel verimliligi destekleyecektir. Bu baglamda, insan kaynaklar1 yoneticilerinin
ve Ust diizey yoneticilerin is yeri nezaketsizligini en aza indiren politikalar

gelistirmeleri, orgiitsel verimliligi artirmada kritik bir rol oynayacaktir.



2. KURAMSAL CERCEVE

2.1 Is Yeri Nezaketsizligi

Bu boliimde, is yeri nezaketsizligi kavrami kuramsal ¢er¢evede ele alinacak;
tanimi, nedenleri, gelisim silireci ve etkileri kapsamli bir bi¢imde incelenecektir.
Ayrica, is yeri nezaketsizligi ile iligkili diger kavramlar arasindaki baglantilar

degerlendirilecek ve orgiitsel yapilar iizerindeki yansimalar1 detaylandirilacaktir.

2.1.1 is yeri nezaketsizligi kavrami ve tanim

TDK, “nezaketsizlik” terimini “ince ve nazik olmama durumu” seklinde
tanimlamaktadir (TDK So6zligii, 2025¢).

Nezaketsizlik kavrami, gorgli kurallarmin ¢ignenmesinden ticari etik
bozulmalarina, toplumsal huzursuzluktan mahrumiyete kadar farkli anlamlar
barindirmaktadir (Carter, 1998). Nezaket kelimesinin karsitt olan nezaketsizlik,
baskalarin1 dnemsemeden, kisilerarasi iligkilerde toplumsal saygi normlarini ihlal
eden kaba ve saygisiz davraniglar anlamia gelir (Andersson ve Pearson, 1999, ss.
452-471). Nezaketsizlik, iligkilerin zayiflamasina, baglantinin kopmasina ve
empatinin azalmasina yol agabilecek olumsuz davranis bi¢imi olarak tanimlanir
(Pearson vd., 2000, ss. 123-137). Nezaketsizlik, is yerindeki normlar1 ihlal ederek
kabalik ve saygisizlikla tanimlanan, hafif ancak yaygin bir kisileraras: sapkinlik
bi¢imi olarak g¢alisma ortamini olumsuz etkiler (Andersson ve Pearson, 1999, ss.
452-471). Telefona sert bir islupla cevap vermek, baska bir ¢alisan hakkinda
olumsuz yorumlarda bulunmak veya bir is arkadasina kaba bir dil kullanarak e-posta
gondermek, nezaketsizligin orneklerindendir (Blau ve Andersson, 2005, ss. 595—
614).

Andersson ve Pearson calismalarinda is yeri nezaketsizligini “karsilikli sayg1
i¢in ig yeri normlarini ihlal eden, hedefe zarar vermek icin belirsiz bir niyetle diisiik
yogunluklu bir sapkin davranis” olarak tanimlamaktadir (Andersson ve Pearson,
1999, ss. 452-471).



Is yeri nezaketsizligi, catisma ortamini tetikleyen olumsuz etkileri nedeniyle
tizerinde durulmasi ve daha fazla arastirilmasi gereken bir olgudur. Calisanlarin
kendilerini orgiite bagh hissettikleri ve saygi ile nezaketin hakim oldugu bir ¢alisma
ortami olusturulmasi, bireysel ve Orgiitsel verimliligin artirllmasma katki

saglamaktadir (SOyiik vd., 2019, ss. 48-54).

Cizelge 2.1: Is Yeri Nezaketsizligi ile ilgili Ornekler

Onemli is faaliyetlerinden dislanma Bagirma, ciglik atma, sdzli saldirilar
Digerlerinin ¢alismalarinin verilerini almak Duygusal azarlar, 6ftke patlamalari
isbirligi icinde galismay: reddetmek Asiriya kacan 6fke nébetleri

Séziint kesmek Dedikodu

Toplantilar bozmak Alay etmek icin isim (lakap) takma
Digerlerinden verileri saklamak Kiicimseyici konusmalar, kabalik
Calisanlari e-posta Gizerinden azarlamak Séylentileri yayma

Ortak galisma icin gerekli verileri paylasmama | Empati yapma konusunda yetersizlik
Onemli bilgileri alikoyma, elinde tutma K6tl etkisi olan ig arkadaglarinin itibari

Kaynak: (Felblinger, 2008, s. 236).
2.1.2 Is yeri nezaketsizliginin nedenleri

Is yeri nezaketsizligi, ahlaki kurallarin is yerinde ihlal edilmesiyle ortaya

¢ikan bir olgudur ve bu olguda ii¢ 6nemli kriter bulunmaktadir. Bu kriterler sunlardir:

e Diisiik yogunluktaki davranis
e Zarar verme niyetinin belirsiz olmasi

e I yeri normlarmnin ihlali

Diisiik yogunlukta yapilan nezaketsiz davraniglar, siddet ve zorbalik gibi
diger davraniglara nazaran daha hafif kalmaktadir (Pearson vd., 2001, ss. 1387—
1419). Bu davramslar genelde sozlii iletisimle ortaya ¢ikmaktadir. Ornek vermek
gerekirse sabah is yerine gelindiginde giinaydin dememek veya aksam ¢ikis
yapildigindan i1yi aksamlar dememek gibi davraniglardir (Kiziloglu, 2019, s. 18). Bu
davranig tlirli zararsiz veya Onemsiz gibi goriilebilmekle birlikle nezaketsizlik
durumu bulagict bir durumdur. Bu nedenle alisma ortaminda giivensiz bir ortam
yarabilmektedir. Bunun sonucunda agresif davranislarin giderek artan bir dongiiye

yol agabilir (Andersson ve Pearson, 1999, s. 461; Johnson ve Indvik, 2001, s. 707).



Is yeri nezaketsizligini diger olumsuz davraniglardan ayiran bir 6zellik, zarar
verme niyetinin belirsizligi ve dogrudan bir amag¢ tasiylp tasimadignin agik
olmamasidir (Kiziloglu, 2019, s. 18). Bu durumda, kisinin karsi tarafa yonelik
olumsuz bir durum yaratmasi belirsizdir, yani zarar verme niyeti net bir sekilde
belirlenmemistir (Diizgiin, 2024, s. 3). Bilerek veya bilmeyerek ya da istemsizce de

gerceklesmis olabilir (Kiziloglu, 2019, s. 18).

Is yeri normlari, is ortaminda karsilikl1 saygiy1 saglayan ve koruyan kurallar
biitiinii olarak tanimlanabilir (Kiziloglu, 2019, s. 19). Isletmelerde, calisanlar
arasinda ortak bir anlayis ve etik degerleri temsil eden evrensel kurallarin varlig
onem tasimaktadir (Lim vd., 2008, s. 96). Bu gereklilik, giinlimiizde isletmelerin
kiiresellesmesi ve farkli irk ve kokenlerden insanlarin bir arada c¢aligmaya
baslamasiyla daha da 6nem kazanarak cesitli deger yargilar1 ve inancglara sahip
bireylerin bir arada oldugu isyerlerinde, evrensel kurallarin varligi isleyisin
stirduiriilebilirligi agisindan kritik hale gelmistir (Kiziloglu, 2019, s. 19). Karsilikli
saygt kurallar1 ¢ercevesindeki iliskinin bozulmast durumunda etkilesimsel

adaletsizligin algilanmasina yol agabilir (Kiziloglu, 2019, s. 19).

2.1.3 Is yeri nezaketsizliginin gelisim siireci ve nezaketsizlik sarmah

Andersson ve Pearson, nezaketsizlik sarmalin1 Sekil 2.1‘de gosterildigi
sekilde ortaya koymustur. Is yeri nezaketsizligi, birden fazla tarafin katilimiyla
gerceklesen karsilikli bir etkilesim siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu karsilikli
etkilesim siirecinde, nezaketsiz davraniglart baglatan kisi (kigkirtici, yonlendirici,
tesvik edici), hedef alinan birey ve olaya taniklik eden kisiler (gdzlemciler) siirecin

temel unsurlarini olusturur (Andersson ve Pearson, 1999, ss. 452-471).
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Sekil 2.1: Nezaketsizlik Sarmali
Kaynak: (Andersson ve Pearson, 1999, s. 460).

Sekil 2.1'de belirtildigi tizere, bir ¢alisanin veya ¢alisan grubunun (Taraf A),
diger bir calisana veya c¢alisan grubuna (Taraf B) yonelik nezaket kurallarma
uymayan bir davramig sergilemesi, is yeri ortaminda nezaketsizlik donglisiinii
tetikleyebilir. Nezaketsizlik sarmalinda gosterildigi tizere, Taraf B, nezaketsiz
davranigi algilar ve bunu biligsel olarak etkilesimsel bir adaletsizlik bi¢iminde
degerlendirebilir. Bu bilis, Taraf B'de olumsuz bir duygusal etki yaratabilir ve

karsilik verme arzusunu tetikleyebilir. Ancak bu karsilik verme istegi, Taraf A'ya
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zarar verme niyetini tagimayabilir; daha cok, hissedilen olumsuz etkiyi disa vurma
amacinda olabilir. Taraf B, nezaketsizligi algilar ve bunu Taraf A'ya baglayarak,
kendisinin de benzer bir bilissel, duygusal ve davranigsal tepki dizisi yasadigi bir
siirecten gecer. Sonug olarak, Taraf B, Taraf A'ya nezaketsiz bir davranigla yanit

Verir.

Taraf A, bu nezaketsiz davranisi fark ederek durumu adil olmayan bir
muamele olarak degerlendirir. Yapilan degerlendirme, Taraf A'nin olumsuz bir
sekilde etkilenmesine yol agar ve Taraf B'ye kars1 kaba bir s6z veya nezaketsiz bir
davranigla yanit verme istegini dogurur. Bu noktada, Taraf B, yapilan bu nezaketsiz
eylemi zorlayict bir davranis olarak algilar ve siire¢ bir dongii iginde devam eder

(Andersson ve Pearson, 1999, ss. 452-471).

Nezaketsiz bir davranisla baslayan siire¢, karsi tarafin algisina baglh olarak
sekillenmektedir. Eger kaba bir s6z veya davranis, hedef iizerinde bir nezaketsizlik
algist yaratiyorsa, bu durum sarmal baglangicina bir 6rnek teskil etmektedir (Hutton,

2006, ss. 22-27).

Sekil 2.1'de gosterilen nezaketsizlik sarmalindaki tagsma noktasinda, Taraf
A'nin gergeklestirdigi nezaketsizlik, agresif bir saldirmin baglangict olarak
planlanmis ya da plansiz bir sekilde gerceklesmis olabilir. Ancak bu durum, Taraf B
tarafindan zorlayici bir eylem olarak algilanir. Taraf B, durumu bir kimlik kaybi
olarak degerlendirebilir ve bu, duygusal 6fkeye yol agabilir. Bunun sonucunda, Taraf
B, Taraf A’nin eylemiyle orantisiz bir sekilde intikam alma arzusu gelistirebilir.
Taraf B, koétiileyici bir hakaret veya baska bir zorlayic1 davranigla karsilik verebilir
ve boylece Taraf A'da da benzer bir biligsel, duygusal ve davranigsal tepki dongiisii
baslatir. Taraf B’nin bir sonraki hamlesi daha zorlayici olabilir. Bu sekilde,
nezaketsizlik sarmali baslangic noktasindan tasma noktasina kadar tirmanir

(Andersson ve Pearson, 1999, ss. 452-471).

Ote yandan, nezaketsizlik sarmalinin baslangig¢ noktasinda, medeni olmayan
bir etkilesime dahil olan taraflardan biri, bu durumu siirdiirmek yerine alternatif bir
yol secebilir. Medeni olmayan bir davranig, herhangi bir tarafca gérmezden
gelinebilir ya da bir taraf, etkilesimsel bir adaletsizlik algilasa bile buna olumsuz bir
yanit vermemeyi tercih edebilir. Bu gibi durumlarda, nezaketsizlik sarmali sona erer

ve siireg ilerlemez (Andersson ve Pearson, 1999, ss. 452-471).
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2.1.4 Is yeri nezaketsizligi ile iliskili kavramlar

Is yerindeki olumsuz davranislarin yapisim1 agiklamaya yonelik bir modele
gore, calisanlarin maruz kaldigr koti muamele bes ayr1 kategori altinda ele

alinmaktadir (Andersson ve Pearson, 1999, s. 456).

e Antisosyal Davramslar: Orgiite veya orgiit iiyelerine zarar veren, norm disi

ve olumsuz davranislar1 kapsar.

e Sapkin Davramsglar: Orgiitse]l veya toplumsal normlarin ihlal edildigi

davraniglardir.

e Zorbahk: Hedef alinan bireyin sistematik olarak baski, taciz veya

sindirilmeye maruz birakildig1 davranis tlirtidiir.

e Saldirganhk: Acik bir zarar verme niyeti tasiyan, dogrudan veya dolayl

olabilen kotii niyetli davraniglardir.

o Nezaketsizlik: Zarar verme niyetinin belirsiz oldugu, genellikle diisiik

yogunluklu ve medeni olmayan davranislari ifade eder.

Bu kategoriler, is yerinde kotii muamele kavramini daha detayli analiz etmek

ve davranislar siniflandirmak igin bir ¢er¢ceve sunmaktadir.

Anti-sosyal davraniglar:
Orgiit ve/veya liyelerine
zarar verici davraniglar.

Sapkin davraniglar: Davranis
normlarinin ihlal eden anti-
sosyal davranislar.

Zorbalik: Yuksek
yogunluktaki fiziksel
saldirgan davranislar.

Saldirganhk: Zarar
verme niyetiyle yapilan
sapkin davraniglar.

isyeri nezaketsizligi: Zarar
verme niyeti belirsiz olan
dusik yogunluklu sapkin
davranslar.

Sekil 2.2: Orgiitlerde Nezaketsizlik ve Diger Zarar Verici Davranis Tiirleri
Kaynak: (Andersson ve Pearson, 1999, s. 456).
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Sekil 2.2'de gosterildigi gibi, “anti-sosyal davranislar, orgiite veya iiyelerine
zarar veren ve diger tiim zarar verici davranig tiirlerini kapsayan eylemler” olarak
tanimlanmaktadir. Bu davraniglar i¢inde sapkin davraniglar, genel kabul goren
normlarin ihlalini igeren bir anti-sosyal davranis tiirii olarak 6ne ¢ikar. Bu baglamda,

saldirganlik, siddet ve nezaketsizlik sapkin davranislar arasinda yer alir:

e Siddet, fiziksel temas igeren ve yiiksek yogunlukta gergeklesen bir anti-sosyal
davranis tiirtidiir.

e Saldirganlik, zarar verme niyeti tasiyan sapkin davraniglar: ifade eder.

e Nezaketsizlik, olumsuz etki olusturma (zarar verme) niyetinin agik bir sekilde
belirgin olmadig1 ve diisiik yogunluk seviyesinde gergeklesen bir olumsuz

davranis bi¢gimi olarak tanimlanmaktadir.

Nezaketsizligi iki ana kategoride incelemek miimkiindiir. Saldirgan
davraniglarin bir pargasi olan zarar verme niyeti tasiyan nezaketsizlik ve daha ¢ok
bilingsizce veya dikkat eksikliginden kaynaklanan zarar verme amaci tasimayan

nezaketsizliktir.

Ornegin, birine kasith olarak kaba s6z sdylemek zarar verme niyeti tasiyan
nezaketsizlige ornek olabilirken, dikkatsizlik sonucu birinin soziinii kesmek zarar

verme amaci tagimayan bir nezaketsizlik olarak degerlendirilebilir.

Zarar verici eylemler; zarar verme niyeti tasiyan tutumlar, saldirganlik ve
siddet kavramlarmi da kapsar. Bu tiir davranislar, tehditten hakarete, fiziksel
siddetten cinayete kadar genis bir yelpazeyi icermekte ve yiiksek yogunluk diizeyi
sergilemektedir. Tanimsal sorunlar1 ¢6zmek adina "saldirganlik yerine zarar verici
eylemler” terimi tercih edilmektedir. Bu eylemler “zarar verme niyeti” tasir ve

nezaketsizlikten “cok yogun” bir etki yaratir.

Nezaketsizligin bireyler arasinda farkli algilandig1 ve zarar verici eylemlerin
bile amaca gore degisiklik gosterebildigi belirtilmektedir. Bu nedenle, davranislarin
baglamina ve niyetine gore degerlendirilmesi biiyiik 6nem tasir (Andersson ve
Pearson, 1999, ss. 455-456).

13



2.1.4.1 Zorbalhk

Zorbalik, nezaketsizlikten farkli olarak, uzun siireli ve sistematik bir sekilde
gergeklestirilen taciz davranislarini igerir. Bu davranislar, genellikle kiskirticinin
hedef lizerinde kontrol saglama arzusundan kaynaklanir. Kigkirticinin bu kontrol
takintisi, motivasyonunu sekillendirir ve hedeflenen gorevlerde uyguladigi psikolojik

baskiy1 yogunlastirir. (Felblinger, 2008, s. 236).

Zorbalik davranislarinin net bir listesi olmamakla birlikte, genellikle sozli
diismanlik, is yerinde alay konusu edilme veya sosyal dislanma gibi eylemleri kapsar
(Einarsen, 1999, ss. 16-27). Diger bir ifadeyle, is yerinde zorbalik, tek seferlik bir
olaydan ziyade, bir ¢alisanin belirli bir siire boyunca is arkadaslarindan siirekli ve
olumsuz bir kisilerarasi davranig Oriintiisii yasamasi durumunda meydana gelir.
Koétiiye kullanimdan farkli olarak, is yerinde zorbalik fiziksel saldirganlik
eylemlerini de igerebilir (Ottinot, 2008).

Mobbing ve zorbalik, nezaketsiz davraniglar kapsaminda yer almakla birlikte,
genellikle kasitli olarak gergeklestirilir ve hem magdur hem de uygulayan taraf bu
durumun farkinda olabilir. Ancak, her nezaketsiz davramis zorbalik kategorisine
girmez. Bazi durumlarda, nezaketsiz davranislar sergilenirken, bunu gergeklestiren
kisi de magdur olan kisi de bu durumun farkinda olmayabilir. Nezaketsizlik her
zaman kasith ya da kotii niyetli bir sekilde yapilmaz ve kisinin karsisindakini izme

niyetinde olup olmadig1 net olmayabilir (Milam vd., 2009, s. 59).

2.1.4.2 Mobbing

Is hayatinda “psikolojik siddet” veya “Mobbing”, bir ya da birden fazla
kisinin, savunmasiz ve caresiz durumda olan bir bireye kars1 sistematik bir sekilde
etik dis1 ve diigmanca iletisim bi¢imleri sergilemesi olarak tanimlanir. Bu davraniglar
cogunlukla diizenli bir sekilde, haftada en az bir kez ortaya ¢ikar ve yarim yil ya da
daha uzun bir siire boyunca siirer. Siirekli ve yogun bir sekilde siirdiiriilen bu tiir
eylemler, magdurun sosyal ve psikolojik acidan ciddi sikintilar yagamasina neden

olur (Leymann, 1996, ss. 165-184).

Organizasyon igerisinde mobbing eylemleri, genellikle yliksek yogunlukta ve
siddet iceren yetki kisitlamasi, azarlama ve asagilama gibi davranislar igermektedir
(Pearson ve Porath, 2005, ss. 7-18). Buna karsilik, is yeri nezaketsizligi olarak

tanimlanan davraniglar daha diisiik yogunluklu olup, gdérmezden gelme, saygi
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kurallarimi ihlal etme veya topluluk iginde yliksek sesle konusarak rahatsizlik verme

gibi eylemlerden olugmaktadir (Martin ve Hine, 2005, ss. 477-490).

Mobbing uygulamalarinin oldugu orgiitlerde, is tatminsizligi, calisanlar
arasinda artan ¢atisma ve verimsizlik gozlemlenmektedir. Ayrica Mobbing, sadece
magduru degil, ayn1 zamanda 6rgiitii de olumsuz etkiler. Mobbing nedeniyle yapilan
saglik harcamalari, magdurun izin kullanmasi sonucu kaybedilen is gilicii ve is
performansindaki diisiis, orgiit icin maliyetli sonuglar dogurmaktadir (Ertas ve Kirag,
2018, ss. 36-46).

2.1.4.3 Is yeri saldirganhg

Is yeri saldirganligy, fiziksel ya da duygusal hasara yol acabilecek her tiirlii
saldirganca eylem, fiziksel saldiri, tehdit veya zorlama davranisi olarak
tamimlanmaktadir (Rai, 2002, ss. 15-22). Bu tir olumsuz davraniglar, hem
calisanlarin refahini hem de isletmelerin Ttretkenligini ve itibarin1 olumsuz
etkileyebilmektedir. Is yeri saldirganligi ve siddet, calisanlarm giivenligi ve
psikolojik sagligi agisindan 6nemli sonuglar dogurmakta; yaralanma, stres, kaygi,
umutsuzluk ve travma sonrasit stres bozuklugu gibi etkiler yaratabilmektedir

(Mamact, 2023, ss. 187-212).

Benzer sekilde, is yeri saldirganhi@i is yeri zorbaligi ile de
iligkilendirilmektedir. Lutgen ve Sandvik'e gore, is yeri zorbaligi, "daha giiglii is yeri
tiyeleri tarafindan daha az giiglii bireylere yoneltilen tekrarlayan, hedef odakli ve
yikict bir iletisim bi¢imi" seklinde tanmimlanmaktadir (Lutgen-Sandvik, 2003, ss.
471-501).

Is yerinde zorbalik uygulamalari, bireylerde strese, depresyona ve ise
devamsizliga yol agarak calisanlarin basari ve verimliligini 6nemli Ol¢iide
azaltmaktadir. Baz1 durumlarda istifa ile sonug¢lanan zorbalik, nitelikli ¢alisan
kaybina neden olmakta ve orgiit i¢cinde kalan bireylerde olumsuz psikolojik etkiler
yaratarak orgiitsel baglilig1 ve motivasyonu diisiirmektedir. Ozellikle depresyon gibi
ciddi psikolojik etkiler, bu konunun derinlemesine arastirilmasini gerektirmektedir
(Y1ildiz ve Elis Yildiz, 2009, s. 134).
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2.1.4.4 Is yeri siddeti

“Siddet, saldirganligin daha yogun ve fiziksel sekilde ortaya ¢ikan bir tiiri”
olarak tanimlanmaktadir (Andersson ve Pearson, 1999, s. 455; Neuman ve Baron,
1998, s. 395). Shea,“is yeri siddetini, bir ¢alisana karsi diismanca bir atmosfer
olusturan ve bu durumun hem fiziksel hem de psikolojik olumsuz etkiler yaratabilen

her tiirlii davranis” olarak tanimlar (Shea, 2000, ss. 14-15).

Is yeri saldirganlig1 ile is yeri siddeti arasinda net bir ayrim yapilmasi
gerektigini vurgulamaktadir (Neuman ve Baron, 1998, ss. 391-419). Is veri
saldirganlig1, bireylerin diger bireylere veya Orgiite zarar verme amaciyla
gerceklestirdigi tim davraniglart kapsayan genis bir kavramdir. Buna karsin, is yeri
siddeti, dogrudan fiziksel saldirilar1 iceren olaylar1 ifade etmektedir. Bu iki kavram
arasindaki ayrim, is yeri siddetinin, is yeri saldirganliginin bir alt boyutu oldugunu
anlamak acisindan Onemlidir. Siddet, saldirganlik buzdaginin goriinen kismim

olusturmakta ve genellikle daha belirgin sonuclara yol agmaktadir.

2.1.5 Is yeri nezaketsizliginin etkileri

Is yeri nezaketsizliginde “zarar verme niyeti’nin diisiik veya tamamen
olmamasi, bu davranislarin sonugsuz kalacagi anlamina gelmez. Nezaketsizlik
meydana geldiginde, taraflar arasinda ii¢ olast sonu¢ ortaya cikabilir: Taraflar
karsilikli olarak nezaketsiz davranmaya devam edebilir. Nezaketsiz davranisin
siddetini artirabilir ya da taraflar durumdan uzaklasmay: tercih edebilir. Eger tercih
nezaketsizligi tirmandirmak yoniinde olursa, saygisizliklar daha “dramatik” ve
“saldirgan” hale gelebilmektedir. Fiziksel siddete doniisebilir (Andersson ve Pearson,
1999; Pearson vd., 2000, s. 128; Pearson ve Porath, 2005, s. 12).

Bu tiir bir ortam, yalnizca hedef lizerinde degil, ayn1 zamanda 6rgiit tizerinde
de yikici etkiler yaratabilir. Nezaketsizligin siirekli hale gelmesi durumunda, bu
davraniglarin ig yeri kiiltliriiniin bir pargast haline gelmesi miimkiindiir. Ancak bu
durum, zamanla kigkirticilar i¢in de olumsuz etkiler yaratabilir. Calisanlarin
birbirlerine yonelik sergiledikleri tutumlar, hem ekip ¢alismasi yeteneklerini hem de
diger meslektaslar1 ve sosyal gevreleriyle olan etkilesimlerini dogrudan etkiler

(Pearson vd., 2000, s. 129).

Is yeri nezaketsizligi, yarattig1 ciddi olumsuz etkiler nedeniyle dikkatle ele

alinmas1 ve iizerinde kapsamli arastirmalar yapilmasi gereken bir konudur. Bir
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organizasyonun basarisinda, ¢alisanlarin kendilerini ait ve mutlu hissettigi, karsilikli
sayginin hakim oldugu bir ¢alisma ortami olusturmak biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu
tiir bir ortam, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde iiretkenligi artirmada kritik bir

rol oynamaktadir (Soyiik vd., 2019, ss. 48-54).

Is yeri nezaketsizligi, ¢alisanlarim fiziksel ve psikolojik saghg: iizerinde ciddi
olumsuz etkiler yaratmaktadir. Bu konuda yapilan arastirmalar, nezaketsiz
davraniglarin bireyler iizerinde ciddi psikolojik ve fiziksel zararlar olusturdugunu
gostermektedir. Ornegin, (Namie ve Namie, 2003, ss. 9-18) calismasinda,
“nezaketsizlige maruz kalan bireylerde stres (%76), travma sonrasi stres bozuklugu
(%47), panik atak (%32), uykusuzluk (%71) ve depresyon (%39) gibi saglik
problemlerinin yaygin bir sekilde goriildiigii” belirtilmistir.

Is yeri nezaketsizligi, bireylerin yalnizca ¢alisma hayatim1 degil, sosyal
yagamlarin1 ve aile iligkilerini de dogrudan etkileyen 6nemli bir olgudur. Yapilan
arastirmalar, ciddi nezaketsiz davraniglara maruz kalan c¢alisanlarin, hem kendi
evlilik tatmin diizeylerinin hem de eslerinin evlilikten aldiklar1 tatminin azaldigini

ortaya koymaktadir (Ferguson, 2012, ss. 571-588).

Is yeri nezaketsizligi {izerine yapilan arastirmalar, bu davramslarin hem
bireyler hem de organizasyonlar i¢in ciddi olumsuz sonuglar dogurabilecegini ortaya

koymaktadir (Isikay, 2018, s. 38).

2.1.5.1 Bireysel etkileri

Yapilan arastirmalara bakildiginda, is yeri nezaketsizliginin “calisanlar”
tizerinde farkli boyutlarda olumsuz etkiler yarattigini1 gostermektedir. Bu etkiler
arasinda, artan stres diizeyi, korku ve kaygi hissi, tiikenmislik sendromu, bilissel
islevlerde zayiflama, takim c¢alismasinda yasanan aksakliklar, yardimseverlik
davraniglarinin azalmasi, is-aile catismasinin artmasi, c¢alisan baghligi ve is

doyumunun diismesi gibi sorunlar yer almaktadir (Isikay, 2018, ss. 38—39).

Is yerinde karsilikli saygi normlarmin yerine getirilmemesi, haksizlik
algilamalarina ve etkilesimsel adaletsizlik duygularina yol agarak hedef {izerinde
olumsuz etkiler yaratabilir. Nezaketsiz davraniglarin hedefleri, bu eylemleri
degerlendirme siirecinde haksizlig1 fark eder ve duygusal incinme yasar. Bu durum,
hem biligsel hem de duygusal diizeyde bozulmalara neden olabilir. Ayrica,

nezaketsizligin etkilerinin olaydan sonra on yil ya da daha uzun siire devam
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edebilecegi de rapor edilmektedir. Nezaketsizligin ince yapist ve niyetin belirsizligi,
hedefte gergeklesecek bir sonraki olay hakkinda korku veya panik gibi ek biligsel ve
duygusal tepkilere neden olabilir. Hedefler, bu etkilerden kaginmak adina eski
yollarim1 degistirme, koridorda karsilagmalardan sakinma ya da kiskirticilarin
bulundugu ortak etkinliklere katilmama gibi davraniglar sergileyebilmektedir

(Pearson vd., 2000, s. 130).

Is yeri nezaketsizligi, calisanlarm orgiitsel baglhliklarmi olumsuz ydnde
etkileyen 6nemli bir faktordiir. Arastirmalara gore, hedeflerin iigte birinden fazlasi,
nezaketsiz davraniglara maruz kaldiktan sonra orgiite olan baglhiliklarinin azaldigim
ifade etmistir (Pearson vd., 2000, s. 130). (Spence Laschinger vd., 2009, s. 306)
hemsireler iizerinde yaptig1 arastirmada, yoneticilerden ve meslektaglardan goriilen
nezaketsizligin orgiitsel baglilig1 azalttig: tespit edilmistir. (Porath, 2010, ss. 64-65),
is yeri nezaketsizliginin Orgiite olan bagliligi %78 oraninda azalttifini rapor
etmislerdir. Benzer sekilde, (Lim vd., 2008, s. 97), orgiitsel bagliligin nezaketsizlik
nedeniyle azaldigim ortaya koymustur. Orgiitsel baglilikta yasanan bu diisiis,
organizasyonun performansint ve karliligin1 olumsuz etkileyen kritik bir faktor

olarak one ¢ikmaktadir (Pearson vd., 2000, s. 130).

Is yeri nezaketsizliginin yalnizca calisanlart degil, ayn1 zamanda onlarin
ailelerini ve sosyal c¢evrelerini de olumsuz etkiledigi goriilmektedir. Arastirmalar, is
yerinde saygisizlik géren bireylerin %70’inin tepkilerini is yeri disindaki aile
iiyelerine ve arkadaslarina yonlendirebildigini gostermektedir. YoOnetici veya
meslektaslarindan kaba davraniglar goren bazi ¢alisanlarin, bu olumsuz deneyimlerin
bir sonucu olarak eslerine yonelik saldirganlik sergileyebilecegi de ifade

edilmektedir (Pearson ve Porath, 2005, s. 12).

Saglik calisanlar1 {izerinde gergeklestirilen bir arastirmada, is yeri
nezaketsizliginin is—aile catismasiyla anlamli diizeyde iliskili oldugu belirlenmistir.
Calismada, nezaketsiz davranislara maruz kalan hemsirelerin is—aile ¢catismasini1 daha
yogun yasadigl ortaya konmustur (Dion, 2006). Benzer bi¢cimde yapilan baska bir
arastirmada, ¢alisanlarin hem meslektaslart hem de yoneticileri tarafindan sergilenen
nezaketsiz davranislarla karsilagtiklarinda is—aile catismasmin arttigit  yoniinde

bulgular elde edilmistir (Lim ve Lee, 2011).
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2.1.5.2 Orgiitsel etkileri

Aragtirmalara bakildiginda, is yeri nezaketsizliginin organizasyonlarda cesitli
olumsuz etkiler yarattigin1 géstermektedir. Bu etkiler, ”is performansindaki azalma,
isten ayrilma niyeti, yonetsel sorunlar, misilleme davraniglari, olumsuz bir orgiit
kiiltiiri olusumu, adalet algisindaki bozulmalar, kalite problemleri, verimlilikte diisiis
ve yasal sorunlar” éne ¢ikmaktadir. Ozellikle isten ayrilma niyeti, nezaketsizligin
orglitler iizerinde yarattigi en belirgin olumsuz durumlardan biri olarak dikkat
cekmektedir. Calisanlarin orgiite bagliliginin azalmasi, is gilicii devrini artirarak hem
finansal hem de operasyonel siiregleri olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Isikay,
2018, s. 43).

Isgiicii kayiplarmin orgiitler icin ciddi bir deger kaybi olduguna dikkat
cekmektedir (Delen, 2011, s. 54). Yazara gore, “isten ayrilan ¢alisanlar, Orgiit
icerisinde kritik gorevlerde yer alan bireyler olabilir ve bu c¢alisanlarin yerine
alinacak yeni kisilerin egitimi, orgiit i¢in ciddi maliyetler dogurabilir.” Is yerinde
nezaketsiz davranislara maruz kalinmasi, hem yoneticiler hem de ¢alisanlar iizerinde
olumsuz etkiler yaratmaktadir. Arastirmalara gore, calisanlarin %66’s1 bu tiir
durumlar nedeniyle is performanslarinin azaldigini, %80’ ise yikict olaylar
diistinmekten dolay1 islerine ayirdiklar1 zamanin azaldigini belirtmistir. Ayrica,
“calisanlarin %47’si is yerinde gecirdigi zamani bilingli olarak azalttigini, %381 is
kalitesini kasitli olarak diislirdliglinti, %48’1 iste goOsterdigi cabay1 azalttifini ve
%63’1 failden kaginmak i¢in zaman harcadigin1” ifade etmistir (Pearson ve Porath,
2005, s. 11).

Hemgirelerin maruz kaldig1 is yeri nezaketsizliginin maliyet ve verimlilik
tizerindeki etkilerini incelenmistir (Lewis ve Malecha, 2011, s. 41). Arastirmasina
bakildiginda, is yeri nezaketsizligi yasanan “verimlilik kaybi, yillik olarak hemsire
basina 11.581 dolar” olarak hesaplanmistir . Yazarlar, “hemsire yoneticilerin, saglikli
bir calisma ortami olusturma ve is yeri nezaketsizligini 6nleme konularinda hayati bir
role sahip oldugunu” vurgulamislardir. Bu baglamda, yoneticilerin is yeri
nezaketsizligi ile miicadelede proaktif bir yaklasim sergilemesi, hem ¢alisan refahini

artirmak hem de orgiitsel maliyetleri azaltmak acisindan kritik 6neme sahiptir.

Calisanlarin, is yerinde yasadiklar1 nezaketsiz davraniglari ailelerine ve

arkadaglarina aktarmasi, organizasyonun itibarin1 olumsuz etkileyebilir. Bununla
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birlikte, nezaketsiz davraniglarin agik¢a konusulmadigir durumlarda, bu davraniglarin
siddet, taciz veya yildirma gibi daha agresif ve zararli formlara doniisme riski
bulunmaktadir. Calisanlar, c¢alisma ortamlarimi diismanca bir yer olarak
algiladiklarinda, bu durum organizasyon i¢in ciddi yasal sorunlarin ortaya ¢ikmasina
neden olabilir (Dion, 2006, s. 32). Bu durum, hem ¢alisan memnuniyetini hem de
organizasyonun uzun vadeli siirdiiriilebilirligini olumsuz etkileyebilecek kritik bir

tehdit olarak degerlendirilmelidir.

2.1.6 Is yeri nezaketsizliginin sonuclari

Is yeri nezaketsizliginin sonuglarma bakildiginda, bu tiir davranislarin
organizasyonel problemlere yol agarak Oncelikli olarak c¢alisanlar arasindaki
etkilesimi zayiflattigi goriilmektedir. Zamanla, c¢alisanlar isbirligi ve kaynasma
gereksinimini hissetmemeye baslamaktadir. Bu durum, orgiit kiiltiiriinde saygisizlik,
giivensizlik ve memnuniyetsizlik gibi olumsuz unsurlarin hakim olmasina neden
olmaktadir. Ayrica, c¢alisanlar bu sert ve hosgoriisiiz Orgiit kiiltiirine uyum
saglamaya calisirken, bazilar1 bu ortama ayak uyduramadigi i¢in isten ayrilmaktadir.
Orgiitte kalanlar ise genellikle mutsuz ve tatminsiz bir sekilde calismaya devam

etmektedir (Johnson ve Indvik, 2001, ss. 705-714).

Cesitli arastirmacilar, is yeri nezaketsizliginin, siradan ¢atismalardan 6fke ve
siddet gibi daha ciddi durumlara doniisebilecegini ve calisanlar acisindan moral, is
doyumu, giiven ve performans eksikligine yol agtigini vurgulamaktadir. Bu olumsuz
etkiler, calisma ortamindaki uyum ve Orgiit iklimi iizerinde de negatif sonuclar
dogurmaktadir. Is yeri nezaketsizliginin sonuglarini ele alan bircok ¢alisma, bu
davraniglarin orgiitsel vatandaslik davranislarini, Orgiitsel iliskileri, giiveni ve is
basarisin1 olumsuz etkiledigini; isten ayrilma niyetini ve ise devamsizlik oranlarim
artirdigin1 gostermektedir. Ayrica, bireysel diizeyde 6z yeterlilik inancin1 ve olumlu
sosyal davraniglar azalttigi; ofke, saldirganlik ve iiretkenlige aykiri i davraniglarini
artirdigl; Orgiitsel diizeyde ise kurumun isleyisini ve genel basarisini olumsuz

etkiledigi ifade edilmektedir (Tastan, 2014, s. 63).
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2.2 Orgiitsel Baghlhk

Bu boéliimde, orgiitsel baglilik kavrami teorik gercevede ele alinacak; tanimu,
Oonemi, baglilikla iliskili kavramlar, baglilig1 etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin

sonuglar1 ayrintili sekilde incelenecektir.

2.2.1 Orgiitsel baghlik kavrami ve tanim

TDK, “Orgiit” terimini “Ortak bir amaci veya isi gerceklestirmek i¢in bir araya
gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik; tesekkiil, teskilat” veya diger bir
ifadeyle “bir kurulusa baglh alt boliimlerin biitiinii” seklinde tanimlamaktadir (TDK
Sozlugii, 2025d). Baghlik terimiyse ise “merbutiyet” olarak tanimlanmaktadir (TDK
Sézligii, 2025a). Orgiitsel baghlik kavramu, literatiirde ilk olarak 1956 yilinda
William Whyte’in “Orgiit Insan1” adli eserinde dile getirilmistir. Daha sonraki
yillarda, farkli disiplinlerden arastirmacilar bu kavrami ele almis ve c¢esitli acilardan
incelemistir (Giil, 2002, ss. 37-56). Ancak, arastirmacilarin kavrama dair farkli bakis
acilarma sahip olmalar1 nedeniyle, orgiitsel baglilik konusunda ortak bir tanim ve

gortis birligi olusturulamamigtir (Candan ve Yetim, 2018, ss. 3440-3454).

Orgiitsel baglilik, “bir calisanin isletmenin amag ve hedefleriyle uyum icinde
olmasi, bu hedeflere katki saglamak icin 6zdeslesmesi ve biitlinlesmesi” seklinde
tanimlanabilir. Bu baglamda, c¢alisanin isletmeye duydugu giivenin yiiksek olmasi,
kendisini isletmenin ayrilmaz bir parcasi olarak gérmesi ve siirekli fayda saglama

cabasi, Orgiitsel bagliligin temel unsurlari arasinda yer alir (Giirkan, 2006, s. 5).

Orgiitsel baglilik, ¢alisani is yerinde harcadif1 ¢aba, edindigi deneyimler ve
sagladig1 kazanimlarin, orgiitten ayrilmasi halinde kaybolacag diislincesiyle olusan

bir baglilik tiirli olarak tanimlanmaktadir (Becker, 1960).

Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin drgiitte kalma yoniindeki tercihlerini etkileyen
ve kurumla aralarinda gelistirdikleri bagin niteligini ifade eden bir kavram olarak

aciklanmaktadir (Meyer ve Allen, 1991).

Baghlik, calisanin ise duydugu ilgi ve Orgiitiin degerlerini sahiplenmesi
sonucunda ortaya ¢ikan; psikolojik, davranigsal ve tutumsal bir yonelim olarak ifade

edilmektedir (Yiiksel, 2007).

Orgiitsel baghlig1 yiiksek bireyler, is ortaminda daha uyumlu, tatmin olmus
ve iretken bir sekilde ¢alisir. Bu kisiler, is yerinde daha az maliyet yaratirken, ayni
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zamanda sadakat ve sorumluluk duygulariyla hareket eder (Balci, 2003). Islerine
baglilik duyan calisanlar, kurumun hedef ve degerlerine giiclii bir sekilde inanir ve
bu dogrultuda talimatlara ve beklentilere goniillii olarak uyum saglar. Bu bireyler,
kurumun amagclarinin basarili bir sekilde gerceklesmesi i¢in beklenenden daha fazla
caba harcar ve is yerinde kalma konusunda kararlilik sergiler. Orgiitsel baglilik
gosteren caliganlar genellikle i¢sel bir motivasyonla hareket eder. Bu kisilerin
tatmini, digsal kontrol mekanizmalarindan ziyade, kendi eylemlerinin olumlu

sonuglarinin sagladigi hazdan kaynaklanir (Balay, 2000, s. 3).

2.2.2 Orgiitsel baghhgin 6nemi

Son yillarda, orgiitsel baglilik kavrami igletmeler i¢in giderek daha kritik bir
O6neme sahip olmustur. Bunun temel nedeni, yogun rekabet ortaminda basarili
olabilmek ve siirdiiriilebilirligi saglamak i¢in calisanlarin Orgiitiin  degerlerini,
hedeflerini ve amaglarini benimsemesi gerektigidir. Bu baglamda, calisanlarin orgiite
olan bagliliklarin1 artirmak, orgiitlerin basariya ulagsmasinda kilit bir faktdr olarak
one cikmaktadir. Bu nedenle, calisan memnuniyetini en {ist diizeye c¢ikarmak,

modern isletmeler igin temel bir hedef haline gelmistir (C61, 2004, ss. 40—60).

Orgiitsel baglilik, hem orgiitler hem de calisanlar agisindan is tatmini,
verimlilik ve performans gibi birgok alanda kritik bir rol oynamaktadir. Orgiite
baglillk  hissetmeyen calisanlar, oOrgilite zarar verebilecek  davranmiglar
sergileyebilirken; yliksek baglilik diizeyine sahip c¢alisanlar sayesinde Orgiitiin
etkinligi ve basarisi onemli dl¢lide artmaktadir (Sigr1, 2007, ss. 261-278). Yapilan
caligmalar, orgiitsel bagliligin calisanlarin is giicii ve performansi iizerinde dogrudan

etkili oldugunu gostermektedir (Buchanan ve Huczynski, 2010).

Orgiitsel bagllik seviyesi yiiksek olan calisanlar, drgiitte kalma konusunda
daha istekli olmakta ve daha fazla ¢aba gdstermektedir. Bu durum, personel devrinin
azalmasm ve is giicli istikrarinin saglanmasi beraberinde getirmektedir. Ayni
zamanda, baghlik diizeyi yiiksek Orgiitlerde, ise ge¢ kalma, devamsizlik, isi
geciktirme gibi olumsuz davranislarda diisiisler yasanirken; miisterilerin memnuniyet
diizeylerinde belirgin artislar gézlemlenmektedir (Kose, 2014). Ciinkii orgiite yiiksek
baglilik gosteren caligsanlar, 6rgiite zarar verebilecek davraniglardan kaginmakta ve

gorevlerini daha titizlikle yerine getirmektedir. Bu durum, isletme maliyetlerinin
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azalmasina ve kaynaklarin daha verimli kullanilmasina katki saglamaktadir (M.

Oztiirk, 2013).

2.2.3 Orgiitsel baghlik ile ilgili kavramlar

Orgiitsel baglilik kavramini ve bu kavramla iliskili olan kavramlar bu
boliimde ele alinmistir. Bu kapsamda, orgiitsel baghlik ile ilgili Is tatmini, ise
baglilik, mesleki baglilik ve orgiitsel sadakat kavramlarina yer verilmis ve her biri

ayrintili bir sekilde ele alinarak agiklanmistir.

2.2.3.1 s tatmini

Is tatmini, orgiit {iyelerinin islerine karsi hissettikleri duygularin bir
yansimasidir. Bu kavram, calisanlarin psikolojik ve fiziksel durumlarini, aym
zamanda zihinsel ve fiziksel sagliklarin1 kapsayan cok yonlii bir olgudur. Is tatmini,
calisanlarin is deneyimlerine dayali olarak gelistirdigi olumlu veya olumsuz hisleri
ifade ederken, maddi faydalar, is arkadaslariyla gegirilen keyifli zamanlar ve
toplumsal degerlerin olumlu bir sonucu olarak da tanimlanmaktadir (Varigh, 2019,

ss. 58-60).

Is tatmini, genellikle bireyin is ortamindaki ihtiyag¢ ve beklentilerinin
karsilanmasiyla olusur. Duygusal ve biligsel olmak iizere iki temel boyutu
bulunmaktadir. Bu duygular, bireyin isinden, is kosullarindan, yoneticilerinden, is
arkadaglarindan ve orgiitsel iliskilerden kaynaklanan hos bir duygu durumu olarak

tanimlanabilir (Darican, 2019, ss. 53-54; Kayabasi, 2019, ss. 53-54).

Is tatmini, bireyin isine ve is siireclerine iliskin yasantilar1 sonucunda olusan
olumlu ya da hos bir duygusal degerlendirme olarak ifade edilmektedir (Locke, 1976,
ss. 1297-1343). Ayrica is tatmininin biiyiik 6l¢lide ¢alisma kosullarindan etkilendigi
yoniinde bulgular da bulunmaktadir (Dormann ve Zapf, 2001, ss. 483-504).

[s tatmini, ¢aliganlarin is ile ilgili tutumlarmi ve duygusal tepkilerini etkileyen
birgok faktdre baghdir. Is tatminini belirleyen ii¢ temel iliski oldugu belirtilmekte ve
bu iliskiler belirli basliklar altinda agiklanmaktadir (Alegre vd., 2016, ss. 1390-
1395).

Cahsan-Organizasyon iliskisi: Is-yasam dengesi ve orgiitsel destek gibi
faktorleri icermektedir. Bu iliski, calisanin orgiitsel hedeflere baglhiligin1 ve kimligini
sekillendirir.
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Calisan-Yonetici Iliskisi: Yoneticilerin otorite ve ozerklik kullanimu,
calisanlarin islerini nasil degerlendirdigini etkiler ve is tatmininde kritik bir rol

oynar.

Calisan-Is Arkadasi Iliskisi: Is arkadaslariyla kurulan olumlu veya olumsuz

iliskiler, is tatminini dogrudan etkileyen 6nemli bir faktordiir.

Calisanlarin is tatmini, Orgiitsel baglilik, performans, isten ayrilma oranlar ve
genel is yasam dengesi iizerinde belirgin etkiler yaratmaktadir. Is giivenligi, stresin
azalmasi, is bagimsizhigi ve yeterli gelir gibi faktorler calisanlarin is tatminini
artirirken, bu durum orgiite olan baglilik diizeylerini de giiclendirmektedir (Y.

Demirel, 2009, ss. 118-119).

2.2.3.2 ise baghlik

Orgiit icerisindeki birey davranislarini anlamaya yonelik arastirmalarda, ise
baghlik kavrami dikkat ¢eken bir konu olarak dne ¢ikmustir. Orgiitsel baglilik ile
benzerlikler tagimasina ragmen, igse baglilik pek ¢ok acidan farklilik gostermektedir.
Ise bagliligi tanimlamay1 ve bu kavramin etkiledigi ya da etkilendigi degiskenleri
belirlemeyi amaglayan ¢alismalar, farkli tanimlamalar1 ortaya koymustur (Barutcu,
2015, s. 26).

Ise baglilik iizerine yapilan ilk calismalarda, bu kavram bireylerin 6z
saygilarinin isteki basarilarindan etkilenmesi seklinde tanimlanmistir. Bu yaklagima
gore, bireyin performansi 6zsaygisini ne Olcilide etkiliyorsa ise baghlik diizeyi de
buna paralel olarak artis gdstermektedir. Ozellikle yiiksek performans ve basarilarin,
bireylerin kendilerine duydugu saygiyr artirdigi kabul edilmektedir. Ancak, iicret,
terfi ve benzeri faktorlerin etkisiyle yiiksek performans gosteren bireylerin, baska bir
iste bu kosullar1 elde edemeyeceklerini diisiindiiklerinde ayni diizeyde ise baglilik
gosterip gostermeyecekleri ya da islerinde basarisiz olan bireylerin ise bagliliklarinin
sorgulanip sorgulanmayacagi gibi konular, bu yaklasimlarin gecerliligi iizerinde

tartismalara yol agmistir (Cakir, 2001, ss. 38—-39).

Genel olarak, yaptiklan is ile 6zdeslesen bireylerin iglerine ve Orgiitlerine
daha giiglii bir sekilde bagl olduklar1 gézlemlenmistir. ise baglhlik iizerinde etkili
olan bazi Onciiller ise su sekilde siralanabilir: yas, cinsiyet, bireyin kontrol alani,
kararlara katilim diizeyi, ise 6zendirme ve kariyer firsatlari. Bu faktorlerin bireylerin

ise baglilik diizeyini olumlu yonde etkiledigi ifade edilmektedir.
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Ise baglilik sonucunda bireylerde ortaya ¢ikan davramslar ve sonuglar

sunlardir:
e Ise etkin bir sekilde katilim saglama,
e Isin bireyin yasaminin merkezi haline gelmesi,
e Isin bireyin 6zsaygisinin temel kaynagi olarak tanimlanmasi.

Ayrica, ise baglilik bireylerin performanslari, isten ayrilma egilimleri ve is
tatmini diizeyleri iizerinde de etkili olmaktadir (Atay, 2006). Ise baglhlik kavraminin
temel Ozellikleri su sekilde tanimlanmistir (A. K. Cakinberk vd., 2011).

e Bireyin kendisiyle ilgili sahip oldugu imaj ve isi arasindaki iliski,
e Isine ne derece sarildigi,

e Algiladig1 performans diizeyinin bireyin kendine verdigi degeri ne dlgiide
etkiledigi,

e Bireyin psikolojik olarak kendini isiyle 6zdeslestirme derecesi.

2.2.3.3 Meslege baghhk

Mesleki baglilik, bireylerin mesleklerine karsi gelistirdikleri tutum ve bu
meslegi yerine getirme siireglerinde sergiledikleri 6zel cabalarla tanimlanmaktadir.
Mesleki baglilik, bireylerin bilgi ve becerilerini artirma, deneyim kazanmaya yonelik

caba gOsterme ve bu ¢abalarin bireysel yasamlarina kattig1 anlamla iliskilidir.

Mesleki baglilik ile bireylerin sahip olduklar1 mesleki beceri ve uzmanliklarin
yasamlarindaki degerini nasil gordiikleri arasindaki iliskiyi ortaya koyan bir ¢alisma
bulunmaktadir. Bu arastirma, meslegin kisiye kazandirdigi yetkinliklerin bireyin
hayatindaki 6nem algisini etkiledigini gostermektedir (Livingston vd., 1996, ss. 179—
193).

Meslege yonelik bagliligin, ise ya da orgiite duyulan bagliliktan daha giiclii
ve uzun Omiirlii bir yapiya sahip oldugu yoniinde bulgular sunan bir calisma
bulunmaktadir. Bu bakis agisina gore bireylerin mesleklerine karsi hissettikleri
baglilik, o meslegin gerektirdigi bilgi ve becerileri gelistirme yoniindeki cabalarini
artirmakta ve bodylece onlarin mesleki kimliklerini daha saglam bir yapiya

kavusturmaktadir (Morrow ve Wirth, 1989, ss. 40-56).
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Mesleki baglilik, ayn1 meslek grubunda yer alan bireylerde ortak tutum ve
davraniglarin olusmasina zemin hazirlayabilir. Ancak bu durum, mesleklerini severek
yapan bireylerde daha belirgindir. Mesleklerine ilgi duyan bireyler, bilgi ve
becerilerini  gelistirme egilimindeyken, mesleki yeterliliklerini  gelistirmeyen
bireylerin mesleklerinden uzaklasma egiliminde olduklari goriilmektedir. Mesleki
bagliligin gelismesinde bireylerin mesleklerini sevme diizeyinin ve mesleki prestij
algilarmin 6nemli rol oynadigini belirtmistir. Mesleki prestijin, toplumun meslege
atfettigi degerle bireyler tarafindan algilanmasi arasinda farklilik gosterebilecegi gibi,

genel olarak toplum tarafindan saygin kabul edilen meslek gruplarinin varligina da

dikkat ¢ekilmistir (Cakir, 2001).

Orgiitsel baglilikta kullamlan duygusal, devamlilik ve normatif baglilik
boyutlarinin mesleki baglilik kapsaminda da gecerli olabilecegi yoniinde bir goriis
ortaya konmustur. Bu yaklasim, s6z konusu ii¢ boyutun meslege yonelik baglilig
aciklamada da kullanilabilecegini savunmaktadir (Irving vd., 1997). Bu baglamda
mesleki baglilik, bireylerin kariyer beklentileri ile de yakindan iligkilidir. Yapilan
arastirmaya gore, mesleklerine bagl bireylerden kariyer beklentisi diisiik olanlarin,
islerini veya orgiitlerini terk etme egilimlerinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir
(Bedeian vd., 1991).

Mesleki baghilik ile orgiitsel baglilik arasindaki baglantiyr “Yol Modeli”
cergevesinde inceleyen bir calisma bulunmaktadir. Bu modele gore, bireylerin
mesleklerinden beklentilerinin ne Olgiide karsilandigi, hem meslege duyduklari
bagliligi hem de orgiite yonelik bagliliklarint belirleyen 6nemli bir unsur olarak

goriilmektedir (A. K. Cakinberk vd., 2011).

Mesleki
Baghhk

Orgiitsel
Baghilik

Beklentilerin

Gergeklesmesi Ayrilma Niyeti

Sekil 2.3: Yol Modeli
Kaynak: (Lanchman ve Aranya, 1986’dan Aktaran: A. K. Cakinberk vd., 2011).
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Mesleki baglilik {i¢ ana baslik altinda ele alinmaktadir (Ince ve Giil, 2005a):

Ise Yonelik Genel Tutum: Mesleklerine yonelik olumlu tutumlar gelistiren
bireyler, mesleklerini hayatlarinin anlami olarak goriirler. Bu  bireyler,
mesleklerinden duyduklart memnuniyetin yasam kalitelerini dogrudan etkiledigine

inanirlar.

Mesleki Planlama Diisiincesi: Bireylerin mesleklerinde ilerlemek i¢in uzun
vadeli planlar yapma ve bu yonde yatirm yapma egilimleri, mesleki baglilig

giiclendirmektedir.

Isin Nisbi Onemi: Meslek ve is dis1 faaliyetler arasindaki tercihleri agiklayan

bu boyut, bireylerin mesleklerine verdikleri oncelik diizeyini yansitir.

2.2.3.4 Orgiitsel sadakat

Orgiitsel baglilik kavramiyla benzerlik tasiyan, ancak bazi yonleriyle ayrigan
bir diger kavram sadakattir. Anlam bakimindan oOrgiitsel baglilia yakin olsa da
sadakat daha dar kapsamli ve daha gii¢lii bir duygusal bag olarak one ¢ikar. Sadakat,
orgiite kars1 tek tarafli bir baglihigi ifade eder. Bu kavramda birey, karsilik gérmese
bile 6rgiitte kalma istegini siirdiirmektedir. Ote yandan, &rgiitsel baglilikta bireyin
orgiitte kalma istegi, orgiitiin bireyin beklentilerini karsilamasiyla iligkilidir. Sadakat
ile orgiitsel baghlik arasindaki bir diger fark, sadikatin daha ¢ok mevcut durum
odakli olmasi, Orgiitsel baghiligin ise gelecege doniik bir yapiya sahip olmasidir.
Ayrica, orgiitsel baghilik genellikle yonetsel, teknik ve profesyonel ¢alisma
alanlarinda daha belirgin bir sekilde kendini gosterir. Her iki kavramin ortak noktasi

ise aidiyet duygusunu barindirmalaridir (Zangaro, 2001, ss. 18-22).

Sadakat, Orgiite liye olmaktan duyulan gururu, Orgiiti savunma ve Orgiit
lehine olumlu ifadelerde bulunma istegini igerir. Ayni zamanda, bireysel ¢ikarlarin
tizerinde Orglitsel ¢ikarlar1 6n planda tutmayi ve bu ¢ikarlara aidiyetle bagl olmayi

ifade eder (Bozkurt, 2007).

Sadakat duygusuyla orgiitlerine bagl bireyler, orgiit yararina goniillii ¢aba
gosterirler. Sadakat diizeyinin yliksek oldugu durumlarda, bireyler Orgiitiin
ihtiyaglarin1  kendi ihtiyaclariyla ozdeslestirirler. Bu bireyler, oOrgiit hedef ve
gereksinimlerini onceliklendirmek adina 6zveride bulunmaktan kagimmazlar (A. K.

Cakinberk vd., 2011, ss. 97-98).
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2.2.4 Orgiit baghhigim etkileyen faktorler

Orgiitsel baghlik, bireysel ve orgiitsel faktdrlerden etkilenmektedir. Bu
faktorler bazen orgiit dis1 unsurlar olarak ele alinsa da, genellikle iki baglik altinda
incelenir: bireysel faktorler ve orgiitsel faktorler. Asagida bireysel faktorler detaylh

olarak ele alinmistir.

2.2.4.1 Bireysel faktorler

Bireysel faktorler, ¢alisanin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi,

kidem ve is beklentileri gibi kisisel 6zelliklerini igerir.

a. Yas

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler arasinda calisanin yasi &nemli bir
belirleyici olarak goriilmektedir. Geng calisanlarin, yasca daha biiyiikk calisanlara
kiyasla orgiitsel baglilik diizeylerinin genellikle daha diisiik oldugu belirtilmistir.
Ancak bu durum yalnizca yas faktoriiyle degil, ayn1 zamanda egitim diizeyi, kidem
ve caligma siiresi gibi degiskenlerle de iligkilidir. Calisma siiresi arttikca, terfi, iicret
ve tazminat gibi haklarin artmasi nedeniyle isten ayrilma maliyeti calisanlar icin
cazip bir se¢enck olmaktan ¢ikmaktadir (Elkovan, 2019, s. 46). Bununla birlikte, bazi
arastirmalarda geng calisanlar ile Orgiitten ayrilma arasinda dogrudan bir iliski
bulunmadigr da ifade edilmektedir. Genel olarak, ¢alisanlarin yas1 arttikca orgiitsel
baghiliklarinin yiikseldigi gozlemlenmektedir. Meyer ve Allen, orgiitsel bagliligin
farkl1 boyutlarmin ayr1 ayr1 ele alinmasi gerektigini vurgulamakta ve aym yas
grubundaki c¢alisanlarin baglilik tiirlerinin (6rnegin duygusal veya devamlilik)
bireysel olarak farklilik gdsterebilecegini belirtmektedir (Ince ve Giil, 2005, ss. 65—
66).

b. Egitim

Personelin egitim diizeyi diistiikce orglitsel baglilik diizeyinin arttig1, egitim
seviyesi yiikseldikce ise baglilik diizeyinin azaldigi goriilmektedir. Bu nedenle,
calisanlarin egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik arasinda ters bir iligki oldugu ifade
edilmektedir. Ozellikle gen¢ ve egitim diizeyi yiiksek calisanlarin alternatif is
firsatlar1 arama egiliminde olduklar belirtilmektedir (Ince ve Giil, 2005, ss. 67-68).
Buna karsin, uzun yillar aym isletmede gorev yapan calisanlarin Orgiitsel

baghiliklarinin genellikle yiiksek oldugu yapilan arastirmalarda ortaya Konmustur.
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Yiksek egitim seviyesine sahip bireylerin, istedikleri isi segme 0zgiirliigiine sahip
olmalart durumunda orgiitsel bagliliklarinin = olumlu yonde etkilenecegini
vurgulamaktadir (Yiicel ve Cetinkaya, 2016, s. 23). Bu baglamda, egitim diizeyi ile
orglitsel baglihk arasindaki iliskinin, c¢alisanlarin 1is tercihlerini belirleme
Ozgurliigiiyle baglantili oldugu ileri siiriilmektedir. Egitim seviyesi yiikselen
calisanlar, isletmeden beklentilerini artirmakta, daha sik alternatif is arayisinda
bulunmakta ve is degistirme konusunda tereddiit etmemektedir (Z. Oztiirk ve

Seremet, 2021, s. 35).

c. Cinsiyet

Kadin ¢alisanlarin agir islerde daha fazla yer almasiyla birlikte, cinsiyet ve
orgiitsel baglilik arasindaki iliski, son yillarda yapilan arastirmalarda sik¢a ele
alinmaktadir. Aragtirmalara gore, bekar, evli ya da dul kadinlarin, erkek calisanlara
kiyasla orgiitlerine daha yiiksek baglilik gosterdigi belirlenmistir. Kadinlarin bu
yiiksek baglilik diizeyinin temel nedenleri arasinda, yeni firsatlari degerlendirirken
daha temkinli davranmalari, mevcut is ortamindaki giiven duygusunu baska bir
isletmede bulamayacaklar1 endisesi ve ayrimcilik yasama olasiliklar1 yer almaktadir
(Bakan, 2011, s. 125). Ancak, kadinlarin agir islerde artan varligi, bu endiselerin
giderek azaldigini da gostermektedir (Dinar ve Tiirkdz, 2024, s. 42).

Angel ve Perry’nin arastirmalarinda kadinlarin isletmelerine daha yiiksek
baglilik gosterdigi saptanirken, Lok ve Crowford’un calismalar1 erkek g¢alisanlarin
daha fazla baghlik hissettigini ortaya koymustur. Bu durum, cinsiyet ile orgiitsel
baglilik arasinda anlamli bir iligki tespit edilemedigini ve hangi cinsiyetin daha
yiiksek baglilik diizeyine sahip olduguna dair kesin bir sonuca ulasilamadigin
gostermektedir (Z. Oztiirk ve Seremet, 2021, ss. 34-35). Literatiirde, erkek ve kadin
calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeyleri lizerine farkli goriisler bulunmaktadir. Bu
farkliliklarin en dikkat ¢eken nedeni, kadinlarin erkeklere kiyasla ailelerine daha
fazla zaman ayirmalari ve bu nedenle islerine olan baghliklarinin tartismali hale
gelmesidir (Ince ve Giil, 2005, ss. 61-62). Ancak, ailesine daha fazla vakit ayiran
kadinlarin is yerinde sorun ¢d6zme konusunda da daha istikrarli olduklar1 g6z ardi
edilmemelidir. Erkek ve kadin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin 6l¢iimiine dair net

bir sonuca heniiz ulasilamamistir (Dinar ve Tiirkoz, 2024, s. 43).
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d. Medeni Durum

Isletmede uzun siire calisan bireylerin orgiitsel bagliliklarinda artis oldugu
gibi, evli ve dul kadin c¢alisanlarin da oOrgiite olan bagliliklarinin yiiksek oldugu
gorilmektedir (Sap, 2016, s. 105). Bu durum, medeni halin orgiitsel baglilik tizerinde
dogrudan bir etkisi oldugunu gostermektedir. Ozellikle evli ve dul kadin ¢alisanlarda,
devamlilik ve normatif baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir.
Buna karsilik, bekar kadin c¢alisanlarin orglitsel baglilik oranlarinin daha diisiik
oldugu ve alternatif is firsatlarim1 degerlendirme olasiliklarinin daha fazla oldugu

belirtilmektedir (Bakan, 2011, s. 126).

e. Is Beklentileri

Isletmelerin calisanlarindan, hedef ve degerlerine uyum saglamalarini
beklemesi, buna karsilik ¢alisanlarin da isletmeden kisisel ve mesleki beklentilerinin
uyumlu bir sekilde karsilanmasi, oOrgiitsel baglilik kavraminin  temelini
olusturmaktadir (Sap, 2016, s. 104). Bu karsilikli beklentilerin uyum iginde yerine
getirilmesi, c¢alisan ve isletme arasinda bir tamamlayicilik iliskisi olarak
degerlendirilebilir. Calisan, ihtiyaclarin1 karsilayabilmek amaciyla isletmeyi
hedeflerine ulagmada bir ara¢ olarak gorebilmektedir. Calisanin hedeflerine daha iyi
kosullarda destek saglayan isletmelerin, orgiitsel baglilik diizeyini artirdigi ifade
edilmektedir (ince ve Giil, 2005, s. 60).

f. Psikolojik Sozlesmeler

Calisanlarin orgiite olan baglilik diizeyini etkileyen onemli unsurlardan biri
de calisan ile Orgiit arasinda var olan gizli psikolojik sozlesmelerdir. Profesyonel is
sOzlesmesinin Otesinde, calisanlar kendilerini isletmeye karsi bireysel olarak sorumlu
hissettikleri, yazili olmayan ancak baglayici nitelikteki bu psikolojik s6zlesmeleri de
kabul eder. Schein'e gore, bu sozlesmeler ¢alisanlarin Orgiitlerine yonelik yazili
kurallar kadar etkili ve baglayicidir (Ince ve Giil, 2005, s. 60). Calisanin rgiitle
O0zdeslesmesi, kurallara uyumu ve silire¢leri benimsemesi, baglilik diizeyinin
Ol¢iilmesinde 6nemli bir faktor olarak one ¢ikmaktadir (Sap, 2016, s. 103). Psikolojik
sOzlesmeler, calisanlarin Orgiitiin kurallarin1 ve hedeflerini benimsemesinde etkili

olmaktadir (Dinar ve Tiirk6z, 2024, s. 44).
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g. Kidem

Isletmelerde ¢alisan siireleri arttikca orgiitsel baglihlk da genellikle
artmaktadir. Calisanin harcadigr zaman ve gosterdigi emek, terfi veya yeni unvan
gibi ek faktorlerle birlestiginde, orgiitsel baglilik da yiiksek seviyelere ulasir. Bu
nedenle, yiiksek iicret ve yeni unvanlar, calisanin isletmede kalma kararin
etkileyerek baglilig artirmaktadir. Isletmelerde kidemin artmasiyla drgiitsel baglilik
arasinda genellikle pozitif bir iliski gézlemlenmektedir (Bakan, 2011, s. 124). Ancak,
bekar, gen¢ ve egitimli calisanlar i¢in ¢alisilan siire fazla 6nem tasimadigindan,
orgiitsel bagliliklar1 diisiik olup, bu durum negatif bir iliskiye yol agabilmektedir
(Elkovan, 2019, s. 47).

2.2.4.2 Orgiitsel faktorler

Orgiitsel baglilik {izerinde etkili olan faktorler arasinda oOrgiit ve {ist
yonetimden kaynaklanan ¢esitli unsurlar bulunmaktadir. Bu unsurlar, ¢alisanlarin
maas diizeyi, ekip ¢aligsmasi, yonetim beklentileri ve kurallari, isin niteliginin 6nemi,
basari-odiil iligkisi, orglitiin genel biiyiikliigli, adalet algisi, denetim siirecleri ve
iletisim gibi orgiitsel Ozellikleri kapsamaktadir. Bu faktorler, calisanlarin is
hayatindaki degerlerini ve orgiitle olan baglarini dogrudan etkiler (Ince ve Giil, 2005,
s. 70).

a. Ucret Diizeyi

Calisanlarin  orgiite olan baghiligini en c¢ok etkileyen faktorlerden biri,
emeginin karsihiginda aldigi iicrettir. Arastirmalar, kar paylasimi yapan isletmelerde
calisanlarin islerine yonelik olumlu davraniglar sergiledigini ortaya koymaktadir.
Bunun yami sira, bu tiir isletmelerde is birliginin gii¢lendigi, ¢alisanlarin ekip
calismalarinda daha aktif ve istekli bir sekilde yer aldigi, bu durumun ise orgiitsel

bagliligr artirdig1 gézlemlenmistir (EIkovan, 2019, s. 49).

Orgiit icindeki iicret politikalarinin adil ve ise uygun sekilde belirlenmesi,
calisan baglilig1 tlizerinde olumlu ya da olumsuz bir etki yaratabilir. Hem alt
kademede hem de iist diizeydeki calisanlar i¢in maas ve yan haklar oldukca

onemlidir (Ince ve Giil, 2005, s. 73).
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b. Iletisim

Iletisim, duygularn, diisiincelerin veya bilgilerin hangi ydntemle
iletildiginden bagimsiz olarak, acik ve anlasilir bir sekilde aktarilmasinmi ifade eder.
Bu baglamda, iletisim, calisanlar ile Orgiitiin ortak degerler {izerinde uzlagsmasinin
temel tasidir. Calisanlarin duygu ve diisiincelerini etkileyebilme olasiligini artirarak,

orgiitiin hedeflerine ulasmasinda kritik bir rol oynar (Bakan, 2011, s. 134).

Etkili bir orgiitsel iletisim i¢in karsilikli bilgi alisverisinin agik ve seffaf bir
sekilde yapilmasi onemlidir. Bu sayede, oOrgiitiin politikalari, yoneticilerin aldigi
kararlar ve yapilan yenilikler ¢alisanlara dogru bir bicimde aktarilabilir. Seffaf bir
bilgi akisi, calisanlarla yonetici veya isletme arasinda giiven ortami olusturur ve
ortak kararlarda bulugsmay:1 kolaylastirir. Sonuc olarak, orgiitsel iletisim hem
calisanlarin hem de yoneticilerin 6rgilite olan baglihigini artirir ve giiglii bir iliski

kurulmasini saglar (Dinar ve Tiirkoz, 2024, s. 45).

c. Isin Niteligi

Orgiitsel baglihigi etkileyen onemli faktorlerden biri de isin niteligi ve
Oonemidir. Arastirmalar, isin niteligi ile Orgiitsel baglilik arasinda gii¢lii bir iliski
oldugunu gostermektedir. Ozellikle isin zorluk seviyesi, ¢alisanin motive edilmesi,
isletme ve isle Ozdeslesmesi, sorumluluklarin1 yerine getirebilme yeterliligi gibi
unsurlar, baghligin artmasinda belirleyici bir rol oynar. Isin niteligi, genellikle
calisana verilen sorumluluklarla iliskilendirilse de, {iretilen isin zenginlestirilmesi de
baglilik iizerinde olumlu etkiler yaratir (Ince ve Giil, 2005, s. 71). Bu nedenle, isin
niteligi, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini1 giiclendiren temel unsurlardan biridir

(Dinar ve Tiirkoz, 2024, s. 45).

d. Yonetim Tarzi

Yonetim tarzi, ¢aliganlarin orgiite olan baghligimi etkileyen Onemli bir
faktordiir. Ust diizey yoneticilerin  ¢alisanlarmi  giiglendirme  siireglerini
desteklemeleri, onlara giliven vermeleri, degisimlere agik olmalar1 ve kararlara
katilimlarint saglamalari, orgiit ortaminda bagliligi artirir. Buna karsin, calisanlara
giiven vermeyen, katilimi 6nemsemeyen, kat1 denetim uygulayan ve merkeziyet¢i bir
yaptya sahip isletmelerde baghlik diizeyinin diisiik olmasi1 kag¢inilmazdir.
Memnuniyetsizlik, ¢alisanlarin tliretkenligini olumsuz etkileyebilir ve orgiit iginde

yabancilasmaya yol agabilir (Bakan, 2011, s. 147; Ozkalp ve Kirel, 2004, s. 133).
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Yonetim tarzi, dogrudan yoneticinin tutumlartyla iligkilidir ve otoritenin
kullanim sekli bu baglamda biiyiik 6nem tasir. Isletme, stratejik kararlar disinda
kalan siireclerde calisanlarin1 kararlara dahil ederek onlarin kendilerini orgiitiin bir
parcast olarak hissetmelerini saglamalidir. Ayrica, ¢alisanlarin beklentilerini
netlestirmek, bilgi paylasimini artirmak, is siireglerine dahil etmek ve takim ruhunu
desteklemek, calisan bagliligini giiclendiren yonetim uygulamalar1 arasinda yer alir

(Dinar ve Tiirkoz, 2024, s. 46).

e. Takim Calhismasi

Isletmelerde bireysel yeteneklerin yani sira takim galismasinin nemi giderek
artmaktadir.  Takim  caligmasi, bireylerin  yalnizca kendi  basarilarina
odaklanmalarinin 6tesinde, ortak hedefler dogrultusunda is birligi yapmalarini ve
basariyr paylasma hissini ifade eder. Takim ruhunun yiiksek oldugu isletmelerde
bireysel rekabet azalirken, ¢alisanlar arasinda is tatmini artmaktadir. Ozellikle bir
grup icerisinde ortak hedeflere yonelik calisan bireylerin oOrgiitsel bagliliklarinda

anlaml artislar gézlemlenmektedir (ince ve Giil, 2005, s. 80).

Takim ruhunu destekleyen isletmeler, bireysel performans: tesvik ettikleri
gibi, c¢alisanlarim1 takim calismasina da O6zendirmelidir. Bu yaklasim, bireylerin
kendilerini igletme iginde daha degerli hissetmelerine olanak tanir ve orgiitsel
bagliliklarin1 artirir. Takim ¢alismasina odaklanan isletmeler, ¢alisanlarinin birlikte
basarma duygusunu giiclendirmeli ve bu basariy1 kutlama kiiltiiriinii benimsemelidir

(Dinar ve Tiirkdz, 2024, s. 46).

f.  Orgiitsel Odiiller

Calisanlarin  motivasyonlarin1 artirmada oOrgiitsel odiiller 6nemli bir rol
oynamaktadir. Orgiitsel 6diiller, iicret ve ikramiye gibi maddi haklarin yam sira
kariyer gelisimi ve kisisel biiylime firsatlar1 gibi maddi olmayan haklar olarak iki ana
baslik altinda degerlendirilebilir (Bakan, 2011: 140). Bu 6diiller, calisanlarin gelecek
planlarini gerceklestirebilmeleri i¢in kritik bir 6neme sahiptir ve orgiitsel baglilik ile

odiillendirme arasinda dogrudan bir iligski bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005, s. 79).

Orgiitsel ddiillerin galisanlar igin giiclii bir motivasyon kaynag oldugunu ve
iist diizey yoneticilerin calisanlarin bireysel beklentilerine dikkat etmesi gerektigini
vurgulamaktadir. Bu baglamda, odillendirme sistemlerinin adil bir sekilde

isletilmesi, ekip caligmasini tesvik etmesi ve basariya ortak olma duygusunu
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desteklemesi Onemlidir. Ayrica, esitlige aykiri uygulamalardan kaginilarak tiim
calisanlarin siirece esit katkida bulunabilmesi saglanmalidir (Bakan, 2011, ss. 141—
142).

g. Orgiitiin Yapisi

Calisanlarin dahil oldugu orgiit yapis1 ve biiyiik is gruplari, orgiitsel baglilik
tizerinde etkili faktdrler arasindadir. Daha biiyiik organizasyonlara katilan bireyler,
genellikle kendilerini daha degerli hissederken, bazen de kalabalik i¢inde kaybolmus
ve yalniz hissetme durumu yasayabilir. Biiylik dlgekli organizasyonlar, bireylerin
orgiitsel baglilik diizeyini artirabilirken, kiigiik organizasyonlarda c¢alisanlar,
performanslarin1 daha goriiniir kilabilir. Ancak, kii¢iik organizasyonlarda yilikselme

olanaklarinin sinirli olmasi, baglilik tizerinde olumsuz bir etki yaratabilir (Elkovan,

2019, s. 48).

Bu baglamda, oOrgiitiin biiyiikligli ve yapisi, bireylerin beklentileri ve
ihtiyaglarina gore farkli etkiler yaratabilir (Dinar ve Tirkoz, 2024, s. 47).
Dolayisiyla, calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin artirilmasi i¢in organizasyonlarin

hem bireysel hem de kolektif motivasyon faktorlerini dikkate almas1 6nemlidir.

h. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, isletme igerisinde alinan kararlarin ve sonuglarinm adil bir
sekilde uygulanmasiyla iliskilidir (Ozbek ve Umarov, 2010, s. 309). Arastirmalara
gore, Orgiitsel adalet ile Orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir iligki bulunmaktadir.
Calisan, isletmenin sagladigi olanaklar1 ve firsatlar1 diger calisanlarla esit ve adil

olarak degerlendiriyorsa orgiitsel baglilig1 artmaktadir .
Orgiitsel adalet iki temel boyutta ele alinabilir.

1. Dagitimsal Adalet: isletme kaynaklarinin calisanlar arasinda adil bir sekilde
dagitilmas1 anlamma gelir. Bu kavram, bireylerin maddi kazanglarin1 ve
odiillendirme  siireglerini  kapsar. Calisanlarin, isletme igerisindeki
odiillendirme veya terfi siireglerini adil olarak algilamasi, is tatminlerini ve

orgiitsel bagliliklarini artirir.

2. Prosediirel Adalet: Isletmenin karar alma siireglerindeki seffaflik ve adalet
anlayisiyla ilgilidir. Yonetimin adil karar alma siireglerini benimsemesi,

caligsanlar arasinda giiven duygusunu giiclendirir ve baglilig artirir.
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Ozetle, orgiitsel adalet hem bireysel hem de kurumsal diizeyde calisanlarin
motivasyonunu ve orgiitsel bagliliklarin1 destekleyen kritik bir unsurdur (ince ve

Giil, 2005, s. 77).

2.2.5 Orgiitsel baghligin sonuclar

Orgiitsel baghligin sonuglari, diizeyine gore olumlu ya da olumsuz etkiler
yaratabilir. Eger Orgiitsel hedefler calisanlar tarafindan kabul edilemez bulunursa,
yiiksek baglilik diizeyi orgiitiin isleyisini olumsuz etkileyebilir ve hatta dagilmay1
hizlandirabilir. Ancak hedefler rasyonel ve kabul edilebilir oldugunda, yiiksek
diizeyde baghlik, verimliligi artiran olumlu davraniglarla sonuglanabilir.
Arastirmalar, diisik baglilik diizeyinin orgiitten ayrilma davranisiyla daha zayif,
devamsizlik ve ge¢ kalma gibi geri ¢ekilme davraniglariyla ise daha giiclii bir iliski

icerisinde oldugunu gostermektedir (Balay, 2000).

Diisiik orgiitsel baghlik diizeyine sahip calisanlar, genellikle orgiite kars
yeterli sadakat ve baglilik tutumu gelistiremezler. Bu durumun olumsuz sonuglari
arasinda devamsizlik, diisiik performans, gec kalma, yiiksek is giicli devri oranlar1 ve
orgiite sadakatsizlik gibi davranislar yer alir (Randall, 1987). Aym1 zamanda, bu tiir
calisanlar alternatif is firsatlarina daha fazla ilgi gosterir ve uygun bir is firsati
bulduklarinda orgiitten ayrilma egilimi tasirlar. Bu nedenle, diisiik baglilik diizeyine
sahip ¢alisanlar Orgiite daha az katki saglayan bireyler olarak degerlendirilmektedir.
Ayrica, diigik oOrgiitsel baglilik, yas, cinsiyet ve medeni durum gibi kisisel-
demografik 6zelliklerden de etkilenebilmektedir. Ornegin, daha geng, kadin ve evli
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir (Balay,
2000).

Bununla birlikte, diisiik orgiitsel bagliligin sirketler icin faydali olabilecek
yonleri de bulunmaktadir. Ornegin, diisiik baglilik diizeyine sahip ¢alisanlar, iist
yonetim baskilarindan daha az etkilenerek oOrgiit i¢indeki sorunlar1 daha rahat bir
sekilde dile getirebilir. Bu durum, organizasyonun gizli veya goz ardi edilen
sorunlarma dikkat ¢ekilmesini saglayabilir (Somuncu, 2008). Orgiit, bu tiir i¢ iletisim
sisteminden zamaninda faydalandiginda, maliyetli hukuki siiregler ve yasal

diizenlemelerin 6niine gegebilir (Mercan, 2006).

Orta diizeyde baglilik, bireyin deneyimlerinin yogun oldugu, ancak orgiitsel

0zdeslesme ve bagliligin tam olarak gerceklesmedigi bir durumu ifade eder. Bu
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diizeydeki calisanlar, orgiitsel taleplerin bir kismimi kabul ederken, bireysel
kimliklerini koruma egilimindedir. Ayn1 zamanda oOrgiitle 6zdeslesirken kisisel
degerlerini muhafaza etmeye calisirlar. Ancak bu baglilik diizeyi her zaman olumlu
sonuglara yol agmaz. Orta diizeyde baghliga sahip calisanlar, toplumsal
sorumluluklart ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda bir ¢atisma yasayabilir. Bu durum,

oOrgiitlin kararsiz kalmasina ve verimsizlige yol agabilir (Bayram, 2005).

Yiiksek diizeyde baglilik ise ¢alisanlarin 6rgiite giiclii tutumlar ve egilimlerle
baglandig1 bir durumu temsil eder. Bu ¢alisanlar, islerinden, gelecekteki kariyer
olanaklarindan, meslektaslarindan ve aldiklari maaslardan memnuniyet duyarlar.
Orgiitle kurduklar1 giiclii bag, mesleki basari ve maas doyumunun yani sira,
odiillendirilme ve terfi gibi firsatlarla pekistirilir (Balay, 2000). Bu baghlik diizeyine
sahip calisanlar genellikle orgiit i¢inde en degerli iiyeler olarak goriiliir. Ancak,
yalnizca ciddi memnuniyetsizlik, orgiitiin kiiltiirel veya amacsal degisimi ya da
yetersiz hissetme durumlarinda isten ayrilma egilimi gosterirler. Devamsizlik

acisindan ise bu bireyler, genellikle saglik sorunlari olmadikc¢a islerine diizenli bir

sekilde devam ederler (Mercan, 2006).

Yiiksek diizeyde baghligin olumlu etkilerinin yaninda, ¢alisanlarin
hareketlilik ve gelisim firsatlarin1 sinirlayabilen olumsuz yonleri de vardir. Bu
durum, yaraticiligi ve yeniligi bastirarak calisanlarin gelisimini engelleyebilir.
Ayrica, yliksek baglilik diizeyi; meslek disi iliskilerde artan stres ve gerginlik,
zorunlu uyum baskisi, insan kaynaklariin verimsiz kullanimi ve hatta orgiit adina
etik olmayan davranislarin ortaya ¢ikmasi gibi sonuglara da neden olabilir (Mercan,

2006).

2.3 Orgiitsel Ozdeslesme

Bu boliimde, orgilitsel 6zdeslesme kavrami kuramsal ¢ercevede ele alinacak;
tanimi, temel teorik dayanaklari, iliskili kavramlar, orgiitsel 6zdeslesmeyi etkileyen

faktorler ve sonuglar1 kapsamli bir sekilde degerlendirilecektir.

2.3.1 Orgiitsel 6zdeslesme kavrami ve tanimi

TDK, “6rgiit” terimini “ortak bir amaci veya isi gerceklestirmek i¢in bir araya
gelmis kurumlarin veya kisilerin olusturdugu birlik; tesekkiil, teskilat” veya diger bir
ifadeyle “bir kurulusa bagl alt boliimlerin biitiinii” seklinde tanimlamaktadir (TDK
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Sézliigii, 2025d). Ozdes terimiyse ise “Her tiirlii nitelik bakimindan esit olan,

aralarinda fark bulunmayan” olarak tanimlanmaktadir (TDK SoézlLigii, 2025¢).

Giliniimiizde orgiitler, calisanlardan yalnizca islerini yapmalarini degil, ayni
zamanda isyerlerine “sevgi, sadakat ve baglilik” gostermelerini beklemektedir.
Calisanlarin “bireysel kimlikleriyle orgiitlerini benimsemeleri ve bu siiregte drgiitiin
degerleriyle uyum saglamalari, drgiitler tarafindan dnemsenmektedir. Orgiit kiiltiirii,
liderlik tarzi ve ¢alisma kosullar1 gibi faktorler, ¢alisanlarin 6rgiite olan duygusal
baghiligimmi etkileyen kritik unsurlardir. Bu yaklasim, calisanlarin maddi tatminin
otesinde duygusal bir baglilik gelistirmelerini tesvik eder (Polat ve Meyda, 2011, ss.
153-170).

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin isletmeyi sadece bir is yeri olarak degil,
kendi kimliklerinin bir parcasi olarak algilamalarini ifade eder. Bu durum,
calisanlarin isletmenin basarilarint kendi basarilar1 gibi gérmelerine ve isletmenin
degerlerini benimsemelerine yol agar. Ayni sekilde, isletmenin karsilastigi zorluklar
ve basarisizliklar da calisanlar tarafindan kisisel olarak deneyimlenebilir. Bu tiir bir
0zdeslesme, calisanlarin isletmeye daha giiglii bir duygusal bag kurmasini saglayarak
isletme hedeflerine daha fazla adanmalaria ve uzun vadeli baglilik gelistirmelerine

katkida bulunur (F. Mael ve Ashforth, 1992, ss. 103-123).

Orgiitsel 6zdeslesmenin olumlu etkileri kadar, ¢alisanlar iizerindeki duygusal
yiikleri de gbz ardi edilmemelidir. Calisanlar, isletmenin basarisizliklarin1 kendi
basarisizliklar1 gibi algilayabilir ve bu durum duygusal tilkkenmeye yol agabilir.
Ancak, bu tiir bir bag, ayn1 zamanda ¢alisanlarin zor zamanlarda da isletmeye
sadakat gostermelerine yardimci olabilir. Orgiitsel dzdeslesme, isletmelerin calisan
baglhiligin1 artirarak is birligi kiiltlirtinii desteklemesine ve genel performansi

giiclendirmesine olanak tanir (Turung ve Celik, 2010, ss. 183-206).

Orgiitsel 6zdeslesme, yalnizca rgiitsel davranis alaninda degil, ayn1 zamanda
orgiitsel iletisim baglaminda da oOnemli bir konudur. Sosyal kimlik teorisi
cercevesinde, oOrgilit {iyelerinin kendilerini Orgiitleriyle tanimlama diizeyleri
incelenmistir. Orgiitsel iletisim perspektifinden bakildiginda ise &zdeslesme,
calisanlar arasinda ortak bir kimlik olusturarak iletisim ve is birligi dinamiklerini

giiclendirebilir. Liderlik ve iletisim stratejilerinin orgiitsel 6zdeslesme {izerindeki
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etkisi, bu alandaki ¢alismalarin odak noktalarindan biri olmustur (Dutton vd., 1994,
ss. 239-263).

Sonug¢ olarak, oOrgiitsel Ozdeslesme, calisanlarin bireysel ve duygusal
bagliliklarimi artirarak orgiit performansini gii¢lendiren, ayn1 zamanda iletisim ve is
birligini destekleyen 6nemli bir olgudur. Orgiitlerin bu kavrami stratejik bir arac

olarak kullanmalari, hem ¢alisgan memnuniyetini hem de kurumsal basariy1 artirabilir.
2.3.2 Orgiitsel 6zdeslesmenin teorik arka plam: sosyal kimlik teorisi

2.3.2.1 Sosyal kimlik teorisi

Orgiitsel 6zdeslesme, koklerini sosyal dzdeslesme kavramindan almaktadir.
Bu nedenle orgilitsel 6zdeslesmeyi daha iyi anlamak i¢in sosyal kimlik kavraminin
aciklanmasi dnemlidir. Sosyal kimlik teorisi, orgiitsel 6zdeslesme baglaminda kilit

bir yere sahiptir (Sirin, 2023, s. 11).

Kimlik, “Toplumsal bir varlik olarak insanin nasil bir kimse oldugunu
gosteren belirti” seklinde tanimlanmaktadir (TDK Sozligl, 2025b). Bunun yani sira
kimlik, bireyin dis diinyada kendini nasil ifade ettigini ve sergiledigi tutum ve
davraniglart tanimlamak i¢in de kullanilmaktadir. Bireyler yalnizca kisisel bir
kimlige degil, ayn1 zamanda sosyal bir kimlige de sahiptir. Sosyal kimlik, bireyin
benliginin sosyal bir yapi i¢inde siniflandirilmasini ifade etmektedir (Tuna ve
Giirlek, 2018).

Insan davranislarini anlamaya yonelik arastirmalarin temeli, 1924 yilinda
gerceklestirilen Hawthorne c¢alismalariyla atilmistir. Bu  calismalar, insan
davranislariyla ilgili kritik bulgulara ulasilmasini saglamistir. Bu dogrultuda, sosyal
kimlik teorisi de bu arastirmalardan elde edilen verilerle sekillenmis ve calisanlarin
tutum ve davranislarim1 aciklamada onemli bir yontem olarak kabul gérmiistiir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005). Sosyal kimligi, “Bireyin yeteneklerinden veya bir
gruba olan baghiligindan kaynaklanan, duygusal ve deger olarak gelisen sosyal

baglarin bir pargasi” seklinde tanimlamaktadir (Tajfel ve Turner, 1978).

Henri Tajfel, II. Diinya Savas1 sirasinda Almanya ve Fransa'da esir
kamplarinda bulunmak zorunda kalmis ve bu deneyimleri, grup catigsmalar: {izerine
onemli kazanimlar elde etmesine olanak tanimistir. Tajfel, biiylik gruplarin (6rnegin,

din ve rk temelli) psikolojik siirecleri ve gruplar arasi ¢atismalar iizerine ¢alismalar
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yapmistir. Daha sonra John Turner ile birlikte yiirtittiikleri arastirmalar sonucunda
sosyal kimlik teorisini gelistirmislerdir. Bu c¢alismalar, grup i¢i ve grup dist
davraniglarin anlagilmasinda sosyal kimlik teorisinin temelini olusturmustur. Tajfel
ve Turner, sosyal kimligin bireylerin benlik algisi, tutumlar1 ve davranislar

tizerindeki etkilerini anlamaya odaklanmistir (Van Dick, 2001).

Bir bireyin anlamli bir gruba iiye olmasi, bireysel kimlikten sosyal kimlige
gecisini saglar (Tajfel ve Turner, 1978). Sosyal kimlik teorisine gore, sosyal kimligi
olusturan tii¢ temel psikolojik siire¢ bulunmaktadir: sosyal 6zdeslesme, sosyal
kategorileme ve sosyal kiyaslama. Bu teoriye gore bireyler, yalnizca birey olarak
degil, aynt zamanda bir grubun parcasit olarak algilanirlar. Sosyal kategorileme
stireci, sosyal bilgilerin daha verimli bir sekilde islenmesine olanak tanir ve ayni
kategoriye ait uyaranlar arasindaki benzerlikler ile farkliliklarin abartili sekilde

algilanmasini saglar (Giileryiiz, 2010).

Sosyal kimlik teorisi baglaminda, ¢alisanlar genellikle kendilerini galigtiklart
orgiitiin ozellikleri ile tanimlamaya egilimlidir. Bu egilim, calisanin 6zsaygisini ve
benlik duygusunu giiclendirmektedir. Bir orgiitiin itibar1 ne kadar olumlu ise, o
orgiitle 6zdeslesen bireyin kendine duydugu saygi ve deger algisi da o kadar yiiksek
olur (Cekmecelioglu ve Dingel, 2014). Calisanlar, genellikle prestijli ve itibari
yiiksek oOrgiitlerle 6zdeslesmek istemekte, bu sayede kendi 6z benliklerine katki

saglamay hedeflemektedir (Brammer vd., 2015).

Sosyal kimlik, ¢alisanlarin grup i¢inde pozitif bir sosyal kimlik olugturmasin
tesvik eder. Bu siireg, sosyal firsatlara erisimi kolaylastirir, bireyin itibarim artirir ve

grup ici iletisim kanallar1 araciligiyla giiven ve birlik duygusunun gelismesine olanak
tanir (Dutton vd., 1994).

Sosyal kimlik teorisi, ¢alisanlarin yasadiklar olaylar karsisinda gelistirdikleri
diisiince ve degerlendirmeleri sekillendirmektedir. Sosyal kimligin olusabilmesi i¢in
calisanlarin bulunduklar1 oOrgiitle 6zdeslesme duygusu gelistirmeleri gereklidir.
Orgiitsel 6zdeslesme saglandiginda, calisanlar ile grubun algilari arasinda bir uyum
hissedilir ve bu durum sosyal kimligin olusumunu destekler (Ashforth ve Mael,
1989). Calisanlar, diisiincelerine uygun olan grup goriislerini benimserken, grup
disindakilere karsi mesafeli davraniglar sergiler, grup tyelerine ise baglilik

gosterirler (Stets ve Burke, 2000).
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Sosyal kimlik teorisi, c¢alisanlarin sosyal iligkilerinde kullandiklar:
dinamikleri analiz etmeye olanak tanir. Daha agik bir ifadeyle, bu teori, ¢alisanlarin
davraniglarini temel alarak benzer duygu ve degerlere sahip bireylerin bir arada olma

egilimlerini agiklamaktadir (Haslam vd., 2003).

Sosyal kimlik ilkesinin sosyal siniflandirma, sosyal yapi, sosyal karsilastirma,
ic grup kayirmacilifi ve en kiiciik grup paradigmasi gibi kavramlar cergevesinde
gelistigini ifade etmektedir. Bu baglamda sosyal kimlik teorisiyle ilgili yaklagimlar
su sekilde 6zetlenebilir (Demirtas, 2003):

e (Calisanlar, kendilerini tanimlarken icinde bulunduklar1 6rgiitii bir referans
noktasi olarak alir ve bu baglamda kendilerini kategorize ederler. Bu siiregle
birlikte calisan, kendini yerlestirdigi grupla 6zdeslesir ve sosyal kimlik
gelistirmeye baglar.

e Caligsanlar, grup konumlarini degerlendirmek i¢in ¢evredeki diger gruplari
referans alir. Gruplar arasi yapilan bu tiir karsilastirmalar genellikle benzer
davraniglar ve 6zellikler temel alinarak gerceklestirilir.

o Sosyal karsilastirmanin temel amaci, yiiksek bir sosyal kimlik elde etmek ve
benlik saygisini artirmaktir. Calisanlar, iyesi olduklar1 gruba olumlu bir
tutum sergilerken, i¢ grup lyelerini destekleme egilimindedirler ve diger
gruplart  kiiciimseyebilirler. Bu durum, i¢ grup kayirmaciligi olarak
adlandirilir.

e (Calisanlarin sosyal kimlik algisi, grubun konumu ve yapisina gore olumlu ya
da olumsuz bir sekilde degisebilir. Olumlu bir sosyal kimlik gelistiren
calisanlar, bunu siirdiirmeye calisirken; olumsuz bir sosyal kimlik algisi

tasiyanlar ise bu durumdan kurtulma yollar arar.

Sosyal kimlik teorisi, i ana unsurdan olugmaktadir: sosyal siniflandirma,
sosyal karsilagtirma ve sosyal oOzdeslesme. Bu bilesenler, calisanlarin sosyal
davraniglarinit analiz etmek ve sosyal gruplarin smirlarimi belirlemek amaciyla

kullanilmaktadir (Popoola, 2005).

1. Sosyal Simiflandirma

Smiflandirma, nesnelerin belirli kategorilerde nasil gruplandigini agiklayan
bir siiregtir. Sosyal siniflandirma ise bireylerin ¢evrelerindeki insanlar1 belirli

ozelliklere (6rnegin yasam tarzi, gelir durumu veya hayat kalitesi) gore
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gruplandirmasini, bu sayede c¢evresini anlamasini ve yonetmesini saglar. Bu siirec,
farkli sosyal ortamlardaki bireylerin ve siireclerin daha iyi anlasilmasinda da 6nemli

bir rol oynar (Demirtas, 2003).

Sosyal siniflandirma, bireyin i¢inde bulundugu grup ile rakip olarak gordigi
diger gruplar smiflandirarak sosyal g¢evresini diizenlemesi olarak tanimlanabilir.
Calisanlar, bu smiflandirma siireciyle ¢evrelerindeki insanlari sosyal gruplara ayirir
ve bu sayede kendi sosyal ¢evrelerini organize ederler (Arkonag, 1999). Calisanlar,
hem kendilerini hem de ¢evrelerindekileri belirli 6zelliklere gore kategorize ettikten

sonra, ait olduklari grubun sosyal kimligini benimsemeye baslarlar (Edwards, 2005).

Bireyler, hem kendilerini hem de sosyal ¢evrelerindeki insanlar1 gruplama
egilimindedir. Gruplarin belirlenmesinde, diger gruplardan farkli ozelliklerin 6n
plana ¢ikmast 6nemlidir. Din, itk veya demografik degiskenler gibi faktorler bu
stirecte etkili olabilir. Gruplandirma sirasinda, bireyler kendilerine benzer olanlar
“grup i¢i” olarak nitelendirirken, farklilik gosterenleri “grup dis1” olarak siniflandirir.
Calisanlar, bu siniflandirma siirecinin duygusal etkisiyle grup i¢i iiyeleri grup dist

tiyelerden daha olumlu degerlendirme egilimindedir (Ufkes vd., 2012).

Sosyal smiflandirma, bireylere benzerlik ve farklilik temelinde gruplama
yapma imkani sunmanin yani sira, hem kendilerini hem de sosyal ¢evrelerindekileri
tanimlama firsat1 saglar. Bu siirecte bireyler, kendileri ve benzerlik gosterenleri “biz”
olarak tanimlarken, farklilik gosterenleri “onlar” olarak nitelendirir (Van
Knippenberg ve Sleebos, 2006). Bu durum, bireyin goriislerinin bulundugu grubun
etkisi altinda sekillendigini ve grup igindeki kisilere daha olumlu degerlendirmelerde

bulundugunu gostermektedir (Chan, 2014).

Sosyal siniflandirmanin iki temel sonucu vardir: abartma etkisi ve i¢ grup

kayirmaciligi (Demirtas, 2003):

e Calisanlar, icinde bulunduklar1 grubun benzerliklerini ve diger gruplardan
farkliliklarint oldugundan daha biiyiik gérme egilimindedir. Bu durum, sosyal
siniflandirmanin abartma etkisi olarak tanimlanir.

e Sosyal siniflandirma, bireylerin ait olduklar1 grup ile diger gruplar arasinda
siirekli bir karsilastirma yapmalarina neden olur. Calisanlar, bu
karsilastirmalarin kendi gruplar1 lehine sonuglanmasini arzu eder ve bu

sebeple i¢ grup iiyelerini kayirarak diger gruplardan iistiin hale getirmeye

41



calisirlar. Bu durum, sosyal smiflandirmanin i¢ grup kayirmaciligina yol

actigini gosterir.

Sosyal siniflandirma, bireylerin sosyal kimliklerini ve grup aidiyetlerini
etkileyen onemli bir siiregtir. Sosyal siniflandirma, bireylerin hem kendi kimliklerine
hem de ait olduklar1 gruba ve grup {yelerine deger vermelerini saglar
(Hewapathirana, 2011). Grup iiyeleri, grubun amag¢ ve hedeflerini benimser (Hogg
vd., 1995) ve grubun 6zelliklerinin kendi 6zellikleriyle uyumlu oldugunu diisiiniir (F.
A. Mael ve Ashforth, 1995). Bu durum, bireylerde ait olduklar1 gruba kars: gii¢lii bir

aidiyet duygusu gelistirmelerine olanak tanir.

Aidiyet duygusunun giiclenmesi, grup i¢indeki iletisim ve isbirligini artirir.
Iletisim ve isbirligi gelistikce, grup iiyeleri arasinda giiven ve sadakat duygular1 da
artar. Ayrica sosyal siniflandirmada, grup ic¢i benzerlik algist olduk¢a Onemlidir.
Benzerlik algisi, sosyal 6zdeslesmenin olugmasi i¢in gerekli bir kosuldur. Sonug
olarak, grup fyeligi, sadakat ve grup ici benzerlik gibi kavramlar, sosyal

siniflandirma ve 6zdeslesme siireglerinin ortak noktalaridir (Sirin, 2023).

2. Sosyal Karsilastirma

Sosyal smiflandirma siirecinin  ardindan bireyler, gruplar1 arasinda
karsilastirmalara baslar. Sosyal karsilastirma, bireyin tutum ve davraniglarim
bagkalarinin tutum ve davraniglariyla kiyaslama siirecidir (Hogg vd., 1995). Bireyler,
sosyal cevrelerinde olumlu bir sosyal kimlik elde etmeyi arzular. Uyesi olunan
grubun sundugu sosyal kimlik, grubun diger gruplara gore sahip oldugu belirgin
farkliliklar ¢ercevesinde degerlendirilmektedir. Eger sosyal karsilastirma sonucunda
bireyin ait oldugu grup diger gruplara gore farklilik gosteriyorsa, bireyin sosyal
kimlik algis1 olumlu etkilenir ve benlik algis1 artar. Ancak, grubun diger gruplara
kiyasla belirgin bir farklihk gostermemesi durumunda, sosyal kimlik ve benlik
algisinda diislis yasanabilir (Arkonag,1999). Bu durum, bireyin gruba olan aidiyet

duygusunun azalmasina yol agabilir.

Sosyal kimlik kuraminin arastirmacilari, sosyal karsilastirma kuramindan
etkilenmislerdir. Bu baglamda, bireyler hem kendilerine hem de ait olduklar1 grubun
ozelliklerine odaklanarak diger gruplarla karsilastirma egilimindedir. Sosyal

cevredeki bireyler, dncelikle ¢evrelerini kategorize ederek gruplara ayirir ve ardindan
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kendilerini bu gruplardan birine dahil eder. Bu siireg, bireylerin kendilerini iginde

bulunduklar1 grup ile diger gruplari karsilagtirma egilimine yoneltir (Edwards, 2005).
Arastirmalara gore, sosyal karsilastirmanin iki temel amaci bulunmaktadir:

Cevreyi diizenlemek ve tammmlamak: Sosyal c¢evredeki karmasikligi

gidererek bir diizen olugturmak ve bireyleri daha iyi tanimlayabilmek.

Sosyal bir yer edinmek: Bireyin sosyal ¢evre igerisinde bir konum elde
etmesi. Bu amag, smiflandirma ve sonrasinda diger gruplarla karsilastirma yapmay1
gerektirir. Bireyin ait oldugu grubun 6nem kazanmasi, ancak diger gruplarla yapilan

mukayese sonucunda miimkiindiir (Ashforth ve Mael, 1989).

Sosyal karsilastirma, bireyin ait oldugu grubu nasil algiladigini ve sosyal
kimligin ne derece olumlu olacagini belirler. Bu siiregte birey, kendi grubunu diger
gruplarla kiyaslar ve genellikle kendi grubunu kayirarak daha iistiin gérme egilimi

gosterir (Hortagsu, 1998).

Sosyal karsilastirma ile oOzdeslesme arasinda bir baglanti oldugu
diistiniilmektedir. Sosyal karsilagtirma sirasinda birey, ait oldugu grup ile diger
gruplar1 kiyaslar ve kendi grubunu daha {istiin gorme egilimi gosterir. Degerlendirme
sonucunda, grubun iistiin oldugu algisi olusursa bireyde 6zdeslesme gelisir. Bu algi,
bireyin 6z benlik algisin1 giiclendirir ve bu siire¢ sonunda aidiyet ve sadakat
duygulari artar. Ozetle, drgiitsel 6zdeslesmenin olusumunda sosyal karsilagtirmanin

onemli bir rolii vardir (Segtim ve Erkul, 2021).

3. Sosyal Ozdeslesme

Orgiitsel 6zdeslesme kavrami, sosyal Ozdeslesmenin ¢alisma ortaminda
incelenmesiyle gelistirilmistir. Bu nedenle, oOrgiitsel 6zdeslesmeyi daha iyi
anlayabilmek i¢in sosyal 6zdeslesme kavramini irdelemek onemlidir(Sirin, 2023).
(Ashforth ve Mael, 1989), sosyal 6zdeslesmeyi bireyin kendini bir gruba ait hissetme
duygusu olarak tanimlamiglardir. Bireyin bir gruba ait hissetmesi, sadece grup
degerlerini ve ozelliklerini sosyal kimlik tanimlamasinda kullanmakla kalmaz, ayni
zamanda belirli davranis kurallarini da kabul ettigini gosterir. Bu agidan sosyal
0zdeslesme, gruba karsi hissedilen bir tiir duygusal baglilik olarak tanimlanabilir

(Boros, 2008).

Insanlar, yaratils geregi sosyallesmeye ihtiyag duyar ve bu ihtiyact

karsilamak i¢in bir gruba katilma egilimindedir. Sosyal 6zdeslesme, bireyin
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algilarini, duygularin1 ve davranislarini sekillendiren énemli bir etkendir. Bir grupla
yiikksek diizeyde Ozdeslesme gosteren bireyler, gruba daha yakin hissetmekte,
bagliliklar1 artmakta ve grup ile hareket etme egilimleri giiclenmektedir (Van Veelen
vd., 2016).

Sosyal 6zdeslesme, bireyin grubuyla ortak bir kaderi paylagsmasini saglar;
birey, grubun basarilarin1 ve kayiplarini kendi kaderiyle birlestirir. Bu siireg, bireyin
grup basarilarina katilim hissini artirir ve grup kazanimlarimi kendi kisisel basarisi

gibi gérmesine olanak tanir (F. A. Mael ve Ashforth, 1995).

Sosyal 6zdeslesmede birey, ¢evresindeki insanlar1 kategorize ederek gruplar
olusturur ve ardindan bu gruplardan birine kendisini dahil eder. Bu siire¢ sonunda,
birey kendi ait oldugu grubu 6z benliginin bir pargasi olarak gérmeye baslar.

Insanlar, ait olduklar1 grubu sosyal kimliklerinin bir parcasi olarak tanimlar (Castano

vd., 2008).

Sosyal 6zdeslesme, bireyin sosyal hayattan kopmadigin1 ve kendi kimligini
sosyal ortamlarda siirekli olarak giincelledigini gosterir. Bu baglamda, sosyal
siiflandirma, sosyal karsilastirma ve sosyal 6zdeslesme, bireyin oOrgiit i¢indeki
yasamini sekillendiren 6nemli psikolojik asamalar olarak degerlendirilmektedir

(Castano vd., 2008).

2.3.3 Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili kavramlar

Kisiler ve Gruplar Arasi Iliskiler, Orgiitsel Imaj, Orgiitsel Adalet, Isten
Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Destek, Is Tatmini ve Orgiitteki Gérev Siiresi kavramlarina

yer verilmis ve her biri ayrintili bir sekilde aciklanmistir.

2.3.3.1 Kisiler ve gruplar arasi iliskiler

Gruplar arasindaki iliskiler ve bireyler, orgiitsel Ozdeslesme diizeyini
etkileyen kritik unsurlardan biridir. Bu iligkiler, calisanlarin orgiite yonelik
hissettikleri baglilik, motivasyon ve is tatmini tlizerinde belirleyici bir rol
oynamaktadir. Orgiit i¢indeki sosyal etkilesimin yogun olmasi, bireyler arasindaki

sosyal baglar1 daha da gii¢clendirebilir (Caglar, 2008, s.7).

Sosyal baglarin gliclenmesi, bireyler arasinda etkili bir iletisim kurulmasina
dayanmaktadir. Etkili ve agik bir iletisim, ¢alisanlarin hem birbirlerini hem de o6rgiit

icindeki liderlerini daha iyi anlamalarina olanak taniyabilir. Bu durum, calisanlarin
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orgiitle daha giiglii bir bag kurmasina ve 6zdeslesme seviyelerinin artmasina katki
saglayabilir. Yakin iligkiler kurma ihtiyac1 yiiksek olan bireylerin, Orgiitsel
0zdeslesme diizeylerinin de daha yiiksek oldugu belirtilmistir (Polat, 2009, s.42).

2.3.3.2 Orgiitsel imaj

Orgiitsel imaj, bir drgiitiin dis cevre tarafindan nasil algilandigini ve genel
anlamda orglite dair olusan izlenimleri ifade eden bir kavramdir. Bu izlenimler,
orglitlin prestiji, giivenilirligi ve sahip oldugu degerler gibi unsurlar1 kapsayabilir.
Aragtirmalar, ¢alisanlarin orgiitte olumlu bir sayginlik algisina sahip olmalarinin ve
Orgiitin disarida da yiiksek itibara sahip olduguna inanmalarinin, Orgiitsel

0zdeslesmelerini olumlu yonde etkiledigini gostermistir (Durmus, 2015, s. 24).

Prestiji giiclii olan orgiitler, hem c¢alisanlar hem de dis paydaslar tarafindan
daha giivenilir olarak algilanir. Bu durum, orgiite duyulan giiveni artirarak orgiitsel
0zdeslesmeyi pekistirir. Calisanlar i¢in itibarli bir 6rgiitiin parcas1 olmak gurur verici
bir durumdur; ¢iinkii bu prestij, onlarin kendilerini degerli hissetmelerine de katki

saglar (Smidts vd., 2001, s. 1051).

Orgiitiin olumlu bir imaja sahip olmasi, ¢alisanlarin &rgiitle 6zdeslesmesini
destekler. Bununla birlikte, calisanlarin orgiitle dostane iligkiler gelistirmesi, imajin
olumlu bir sekilde algilanmasini saglar. Ancak, orgiitiin sundugu {iriin veya hizmetler
nedeniyle yasanabilecek olumsuz deneyimler, ¢alisanlarin orgiite yonelik algisini
olumsuz yonde etkileyebilir (Kazoleas vd., 2001, s. 205). Bu nedenlerle, orgiitsel

imaj caligsanlar i¢in 6nemli bir yere sahiptir.

2.3.3.3 Orgiitsel adalet

“Sosyal adalet” kavraminin orgiitlere uyarlanmasiyla, orgiit icindeki iliskiler
ve kaynaklarin adil bir sekilde dagitilmasini ifade eden “Grgiitsel adalet” kavrami
ortaya ¢ikmustir (Isbast vd., 2001, s.60). Orgiitiin calisanlarin faydasim1 gozeten
kararlar almasi, seffaf bir tutum sergilemesi ve adil davranislarda bulunmasi,
calisanlarin orgilitii daha degerli gérmesine ve Orgiitle 6zdeslesmelerine katki

saglamaktadir (Kemer, 2017, s. 65).

Orgiitsel adalet, calisanlarin {icretlendirme, gérev dagilimi, mesaiye uyum,
odil dagitimi ve yetkilendirme gibi konularda alinan yonetim kararlarim

degerlendirme siirecini kapsamaktadir. Bu baglamda, orgiitsel adaletin, yOonetim
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uygulamalarinin ve kararlarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigini ifade eden bir

kavram oldugu sdylenebilir (ince ve Giil, 2005b, 5.76).

Literatiirde oOrgiitsel adalet genellikle {ic temel kategoriye ayrilmaktadir:
dagitim adaleti, etkilesim adaleti ve silire¢ adaleti. Dagitim adaleti, Orgiitte
calisanlarin uygun davranislarinin 6diillendirilmesi, terfi veya ceza gibi unsurlarin
adil bir sekilde algilanmastyla ilgilidir (igerli, 2010, s. 79; Iscan ve Naktiyok, 2004,
s.183). Etkilesim adaleti, orgiit i¢inde alinan kararlarin uygulanmasi sirasinda
calisanlara gosterilen farkli muamelelerin kalitesini ifade eder. Bu, adalet saglayici
ile ¢alisan arasindaki diiriistliik, saygi ve nezaket gibi unsurlari igerir (Beugr, 2002, s.
1095; RJ, 1986, s.44). Siire¢ adaleti ise ¢alisanlar i¢in avantajlarin belirlenmesinde
kullanilan yontemlerin ve siireglerin adaletli olup olmadiginin calisanlar tarafindan

nasil algilandigiyla iliskilidir (Cropanzano, 1991, s.134).

2.3.3.4 Isten ayrilma niyeti

Calisanlarin, bulunduklar orgiitten kisa bir siire i¢inde ayrilmay1 diisiinmeleri

“isten ayrilma niyeti” olarak tanimlanmaktadir (Mobley, 1982, s.10).

Orgiitler, diisiik niteliklere sahip calisanlarin isten ayrilmasmi genellikle
onemli bir sorun olarak gormeyebilir. Ancak, nitelikli ve degerli calisanlar
kaybetmekten kac¢inirlar (Art vd., 2010, s. 146). Bu baglamda, basarili ¢alisanlarin
isten ayrilmasi insan kaynagi eksikligine yol a¢gmakla kalmaz, ayni zamanda is
stireglerinin kesintiye ugramasina neden olur. Bu durum, orgiitleri olumsuz etkiler

(Cascio, 1991, s.27).

Calisanlarin isten ayrilma niyetini; aldiklari iicret diizeyi, Orgiit yonetimine
duyduklart memnuniyet, karar alma siireclerinde seffaflik ve adalet algisi, ayrica
orgiite olan bagliliklar1 6nemli 6l¢iide etkilemektedir (Kaur vd., 2013, s. 1220).
Calisanlarin  bu niyetlerini azaltmak i¢in is tatminlerini artirmak ve oOrgiite

bagliliklarini gii¢lendirmek kritik 6neme sahiptir (Williams ve Hazer, 1986, s. 228).

Bu sekilde, orgiitsel 6zdeslesme gliclenirken calisan devir orani azalabilir.
Ayrica, ¢alisanlar arasindaki uyum ve motivasyon artar; is tatmini saglanir ve liyeler
arasinda catismalarin Oniine gecilebilir. Bu nedenle, orgiitsel 6zdeslesme ile isten

ayrilma niyeti arasinda dogrudan bir iligki oldugu ifade edilebilir (Polat, 2009, s.84).
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2.3.3.5 Orgiitsel destek

Orgiitlerin, iiyelerinin katkilarinin bilincinde olarak calisanlarin is yerindeki
refahina 6nem vermesi, “Orgiitsel destek” olarak tanimlanmaktadir (Natunann vd.,
1995, s. 89). Calisanlar, islerinin siirekliligini saglamak i¢in motivasyona ihtiyag
duyarlar. Yoneticilerden alinan destek, bu motivasyonun saglanmasinda énemli bir
rol oynar. Orgiitiin, calisanlarimi degerli gdrmesi, onlarin mutluluguna énem vermesi
ve bunu hissettirmesi, calisanlarla Orgiit arasindaki duygusal bagi olumlu ydnde
etkileyebilir (Eisenberger vd., 1986, s. 501). “Orgiitsel 6zdeslesme,” bir ¢alisanin
orgiitiine duydugu psikolojik baglilik olarak tanimlanir ve bu baglilik, bireyin
orgiitteki iiyeliginin Onemsenmesi ile Orgiitsel destegin hissettirilmesi sayesinde

giliclendirilebilir (Shearman, 2013, s. 1970).

Orgiitsel destek ile ¢alisanlarm bu destegi algilama sekli, yani algilanan
orgiitsel destek, birbirinden farkli kavramlardir. Orgiitiin calisanlarinin refahim
Onemsemesi ve onlarin katkilarini takdir etmesi Orgiitsel destek olarak ifade
edilirken, c¢alisanlarin bu durumu nasil algiladigi algilanan oOrglitsel destek olarak
adlandirilir (Afsar, 2024, s. 34). Orgiitsel destek, calisanlarin is tatminini artirarak
daha olumlu bir ruh hali gelistirmelerine olanak tanir (Burke, 2003, s. 132).
Orgiitiinden bekledigi destegi alan bir calisan, orgiitiiyle 6zdeslesir ve drgiit i¢in daha

fazla caba gosterme egiliminde olur.

Calisanlarin  duygusal yakinlik ve saygi gereksinimlerini karsilamasi
nedeniyle algilanan orgiitsel destegin, orgiitsel 6zdeslesmeyi artirdigini ifade etmistir
(Gibney vd., 2011, s. 1089).

2.3.3.6 Is tatmini

Bireyin iy yasaminda takdir edilme ve ddiillendirilme ihtiyacinin
karsilanmasiyla memnuniyet duygusu hissetmesi ve isine karsi olumlu duygular

gelistirmesi, “is tatmini” olarak tanimlanir (Saygan, 2013, s. 37).

Is tatmin diizeyi yiikseldikge, calisanin verimliligi artar; isten ayrilma ve
devamsizlik gibi olumsuz durumlar azalir, bdylece orgiite olan baghilig1 gii¢lenir
(Asik, 2010, s. 35). Is tatmini diisiik seviyelerde olan galisanlar ise verimlilik kaybi
yasayabilir ve islerinden uzaklasabilir. Is tatmininin bireysel bir olgu olmasi,
yoneticilerin ¢alisanlarina uygun diizeyde tatmin saglamalari i¢in ¢aba gostermelerini

gerektirir (Iscan ve Sayin, 2010, s. 198). Bu dogrultuda, ydneticilerin ¢alisanlara terfi
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imkanlari, iyi ¢calisma kosullari, tatmin edici iicret gibi olanaklar sunmasi1 énemlidir.
Isinden tatmin olan bireyler, islerine daha fazla baglilik gdstererek &rgiitiin

stirdiiriilebilirligine katkida bulunabilir.
Is tatminini destekleyen bes temel is 6zelligi bulunmaktadir:
e Yapilan isin gerektirdigi beceri ¢esitliligi,
e (Calisanin igle 6zdeslesme diizeyi,
e (Calisanin igine anlam yiikleyebilmesi,
e (Calisanin igini ger¢eklestirirken kendisini yetkili hissetmesi,
e (Calisanin igine yonelik performans geri bildirimi almas.

Is tatmini, calisanin mutlulugunu artirarak is géren devir oramni azaltir,
bireyin isine baghligini1 giiclendirir ve kaliteli hizmet sunmasina olanak saglar

(Hasan vd., 2008, s. 2).

2.3.3.7 Orgiitteki gorev siiresi

Orgiitte uzun siire galisan bireyler, drgiitlerine kars1 daha yiiksek bagllik ve
sadakat gelistirme egilimindedir. Calisanin gorev siiresi, orgiitle 6zdeslesme diizeyini
olumlu yonde etkileyen 6nemli bir faktordiir (Bartel, 2001, s. 379). Calisma siiresi
arttikca, bireyin edindigi deneyim ve bilgi birikimi, orgiitlin kiiltiiriinii, is siireglerini

ve iliskilerini daha i1y1 anlamasina katkida bulunabilir.

Yapilan arastirma, gorev siiresinin uzamasiyla birlikte orgiitsel 6zdeslesmenin
arttigini gostermistir (A. Cakimberk vd., 2011, s. 107). Benzer sekilde, yapilan bir
diger ¢aligmada da orgiitte uzun siire gérev yapan ¢alisanlarin 6zdeslesme diizeyinin
yiikseldigi belirtilmistir (Iscan, 2006, s. 173). Orgiitte uzun siireli gérev yapan
deneyimli calisanlar, daha aktif ve etkili bir rol iistlenerek 6zdeslesme siireclerini

giiclendirebilir.

Ancak, kidemin uzun siireli olmasi her zaman olumlu sonuglar
dogurmayabilir. Ozellikle, rutine baglh kalma, yenilik¢ilik eksikligi veya degisime
kars1 direng gibi olumsuz etkiler ortaya cikabilir. Bu nedenle, orgiitler kidem
faktoriinii dikkatli ve dengeli bir sekilde yonetmeli ve bu durumu bireysel ve

kurumsal fayda agisindan optimize etmelidir.
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2.3.4 Orgiitsel 6zdeslesmeyi etkileyen (engelleyen) faktorler

Rol Catismas1 ve Rol Belirsizligi, Orgiitsel Yabancilasma, Orgiitsel Stres,
Orgiitsel Sinizm, Orgiitsel Mobbing, Orgiitsel Dislanma ve Isten Ayrilma Niyeti

kavramlarina yer verilmis ve her biri ayrintili bir sekilde agiklanmastir.

2.3.4.1 Rol catismasi ve rol belirsizligi

Birbiriyle dogrudan baglantili olmayan rollerin ayni birey iizerinde
toplanmas1 durumuna rol c¢atismasi denilmektedir. Kisi ile orgiitii arasindaki rol
uyumunun saglanamadigi durumlar, rol ¢atismasmin ortaya ¢ikmasina neden olur.
Ornegin, bir bireyin ayn1 anda birden fazla rolii yerine getirmek zorunda kalmast,
sahip oldugu yetenek ve 6zelliklerin rol gereklilikleriyle ortiismemesi ya da orgiitteki
roliine karst olumsuz bir tutum gelistirmesi, rol catismasina yol a¢an durumlardir

(Enli Kalmaz, 2018).

Diger taraftan, rol belirsizligi, bireyin gorevini etkili bir sekilde yerine
getirebilmesi igin ihtiya¢ duydugu bilgilere erisimde eksiklik yasamasi durumunu
ifade eder (Singh, 1993). Rol belirsizligi, genellikle roliin gereklerinin agik bir
sekilde tanimlanmamasi veya bireyin bu gerekliliklere dair yeterli bilgiye sahip
olmamasi durumunda ortaya ¢ikar. Rol ¢atismasi daha ¢ok bireyden kaynaklanirken,
rol belirsizligi ise isin dogas1 veya yapisindan kaynaklanmaktadir. Her iki durum da
calisanlarda stres ve kaygiy1 artirarak psikolojik agidan olumsuz etkiler yaratabilir
(King ve King, 1990). Bu olumsuz etkiler, orgiitsel diizeyde is kayb1 ve verimlilik
diisiisii gibi sorunlara yol acabilmektedir (Kurtoglu, 2023).

Yapilan bir ¢alismada, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasinin ¢alisanlarin orgiitle
0zdeslesmeleri lizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirma bulgularina gore, her iki
kavramin da Ozdeslesme iizerinde olumsuz etkileri oldugu ve bu sonuclarin

istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir (Organ ve Greene, 1981).

2.3 4.2 Orgiitsel yabancilasma

Yabancilagma, bireyin insan olarak deger gordiigii kosullarin ve calisma
ortaminin saglanamamasi durumunda ortaya ¢ikan bir olgudur. Bu durum, bireyin
isine yonelik enerjisinin azalmasina, ise karsi isteksizlesmesine ve isine daha az
onem vermesine yol agar (Ozkog, 2016). Orgiitiine yabancilasan bireylerde

tilkkenmislik duygularinin artis gésterdigi, buna karsin orgiitsel yasam standartlar1 ve
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is doyumunda belirgin bir diisiis yasandigi belirtilmektedir (Eryilmaz, 2010).
Yabancilagma siirecine giren bireyler, kendilerini ve calistiklar1 orgiitii degersiz
gorme egilimindedir. Bu durum, bireylerin Orgiitten uzaklagmalarina ve orgiite

yonelik olumsuz tutumlar gelistirmelerine sebep olabilir (Kurtoglu, 2023).

Yapilan arastirmalarda, yabancilasmanin Orgilitsel 6zdeslesme {izerinde
olumsuz etkiler yarattig1 ve is tatmininde azalmaya neden oldugu ifade edilmektedir.
Bu durum, bireylerin ise bagliligin1 zayiflatarak nihayetinde orgiitsel 6zdeslesmeyi

olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Yawer vd., 2019).

2.3.4.3 Orgiitsel stres

Orgiitsel stres, isin, caliyma ortaminin ve orgiitsel atmosferin yipratici ve
olumsuz ydnlerine karsi bireyin verdigi duygusal bir tepki olarak tanimlanabilir. Is
kaynakli stres, bireyin yetenek ve bilgilerini asan talepler veya o6zel gorevlerle
karsilagtiginda ortaya ¢ikan bir durumdur (Mirela ve Madalina-Adriana, 2011).
Gorevlerin g¢esitliligi ve karmasikligi, yiiksek sorumluluk gerektiren yonetim
pozisyonlari, organizasyonun gelecegine dair endiseler, zayif kararlarin olasi
etkilerinin farkinda olmak, uygun olmayan yonetim tarzlari1 ve asir1 merkeziyet¢i bir

otorite, orgiitsel stresin temel nedenleri arasinda yer almaktadir (Kurtoglu, 2023).

Stres yasayan calisanlarin iglerine odaklanmakta zorlandiklart ve bu durumun
kendilerini kotii hissetmelerine neden oldugu belirtilmistir. Bunun sonucunda, bu
bireylerin orgiitle 6zdeslesme diizeylerinde azalma goriilmektedir (Turung ve Celik,
2010). Diger yandan, orgiitle yiikksek diizeyde oOzdeslesen c¢alisanlarin stres

seviyelerinin daha diisiik olabilecegi 6ne siiriilmektedir (Kurtoglu, 2023).

2.3.4.4 Orgiitsel sinizm

Orgiitsel sinizm, bireyin orgiit igerisinde biitiinliik ve diiriistliikten yoksun
birakildigini hissetmesi sonucu, orgiite yonelik olumsuz tutumlar sergilemesi olarak
tanimlanabilir. Bu kavram, orgiite karsi diiriist olmama inanci, olumsuz duygu ve
diisiinceler ile orglite yonelik elestirel davranis egilimi olmak iizere {i¢ boyutta ele

alimmaktadir (Kurtoglu, 2023).

Sinik bireyler, genellikle orgiit yonetiminin diiriist olmadigina, diger Orgiit
tiyelerinin  kendilerinden faydalanmaya c¢alisacagina ve Orgiit icerisinde esit

davraniglarin sergilenmeyecegine inanma egilimindedir (Kalagan, 2009). Bu
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dogrultuda sinizm, bireyin insan davranislarindaki samimiyete karst bir inangsizlik
gelistirdigi bir durumu ifade eder. Sinik bireyler, adalet, diiriistliik ve samimiyet gibi
temel ilkelerin eksikligini 6rgiit uygulamalariyla iliskilendirerek, 6rgiitiin kendilerine
ihanet ettigi diisiincesine kapilabilir. Orgiite kars1 olumsuz duygular besleyen ve
orgiitlin butiinliiglint, hedeflerini ve degerlerini elestiren sinik ¢alisanlar, Orgiitle
ilgili olumsuzluklar1 daha kolay fark etmekte, bu durum bagliliklarin1 azaltmakta ve

orgiitsel 6zdeslesme seviyelerinin diismesine yol agmaktadir (Abraham, 2000).

2.3.4.5 Orgiitsel mobbing

Bir orgiitte, calisanlara iistleri ya da esit diizeydeki diger ¢alisanlar tarafindan
diizenli ve sistematik bir sekilde kotii muamele, agagilama, psikolojik siddet, tehdit
ve degersiz hissettirme gibi davranmislar sergilendiginde, bu durum mobbing
(yildirma) olarak adlandirilir. Mobbing, hem birey hem de orgiit a¢isindan olumsuz
sonuglar dogurabilir. Bireyde giivenlik kaygisi, depresyon, uykusuzluk, bitkinlik,
hayal kirikligi, yorgunluk, stres, konsantrasyon zorlugu ve motivasyon kaybi gibi

ciddi fiziksel ve psikolojik etkiler yaratabilir (Kayaci, 2014).

Yapilan bir ¢alismada, is yerinde mobbing ile orglitsel 6zdeslesme arasinda
negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya gore, mobbinge maruz kalan
calisanlar, igyerlerinde anlamli iliskiler kuramadiklarini diisiinmekte ve bu durum
orgiitleriyle daha diisiik diizeyde 6zdeslesmelerine yol agmaktadir (Loh vd., 2010).
Benzer sekilde yapilan bir meta-analiz de mobbing ile Orgilitsel baglilik arasinda

onemli bir negatif iliski oldugunu ortaya koymaktadir (Bowling ve Beehr, 2006).

2.3 4.6 Orgiitsel dislanma

Orgiitsel diglanma, bireyin orgiitteki diger kisiler tarafindan reddedilmesi,
kabul gormemesi, Orgiit disinda birakilmasi veya goérmezden gelinmesi seklinde

tanimlanabilir (Leung vd., 2011).

Bir veya birden fazla kisi tarafindan dislanma, bireylerin dogustan gelen ait
olma ihtiyacini zedeleyebilir ve bu durum, psikolojik saglik {izerinde olumsuz etkiler
yaratabilir. Digslanmaya maruz kalan calisanlarin is performanslarinda ve basari
diizeylerinde belirgin bir diisiis goriilebilir. Ayn1 sekilde, orgiitsel dislanma yasayan
bireylerin, orgiitle 6zdeslesme diizeylerinin de disiik oldugu ifade edilmektedir

(Gkorezis vd., 2016).

51



2.3.4.7 isten ayrilma niyeti

Orgiitte yasanan calisan sirkiilasyonu, &nemli ekonomik sorunlara yol
acabilmektedir. Calisanlarin ise uyum siirecinde gergeklestirilen egitim ve gelistirme
yatirimlari, bu ¢alisanlarin isten ayrilmasi durumunda bosa harcanmis bir kaynak
haline gelir. Bu noktada, orgiitsel 6zdeslesme, isten ayrilma niyetini olumsuz yonde
etkileyerek bu sirkiilasyonu azaltmada 6nemli bir role sahiptir. Orgiitsel 6zdeslesme
ve isten ayrilma niyeti arasinda karsilikli bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin
orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin diisiik olmasi, isten ayrilma niyetini artirabilir. Ayni
sekilde, isten ayrilma niyetindeki artis da orgiitsel 6zdeslesme seviyesinin diismesine
neden olabilir (Abrams vd., 1998). Ote yandan, eger &rgiite iiyelik bireyin kimliginin
Oonemli bir pargasini olusturuyorsa, bu birey kimligini kaybetme riskini géze almaz

ve isten ayrilma diisiincesine daha az yatkin olur (Tajfel ve Turner, 2003).

2.3.5 Orgiitsel 6zdeslesmenin sonuclar

Orgiitsel dzdeslesme, bireyin bulundugu orgiitle olan iliskisini giiclendiren
onemli bir kavramdir. Bu baglamda, bireyin davranis ve tutumlarinin orgiit
tarafindan etkilenebilme potansiyeli, oOrgiitsel 06zdeslesmenin ana konusunu
olusturmaktadir (Edwards, 2005, s. 209). Bu potansiyelin, orgiit ile birey arasindaki

iligkiyi olumlu yonde etkileyebilecegi sOylenebilir.

Orgiit agisindan, calisanlarin caba gdstermesi, yeteneklerini sergilemesi ve
isbirligi i¢inde ¢alisma tarzini benimsemesi 6nemli avantajlardir. Birey agisindan ise,
orgiitle iligkili olarak 6z deger ve 0z sayginin gelistirilmesi, orgiitsel 6zdeslesmenin

olumlu sonuglari arasinda yer alir (Carmeli vd., 2007, s. 973).

Basaril1 ve siirdiiriilebilir bir orgiit yapisi icin, beceri ve yetenekleri yiiksek,
Orgiitiine bagli ve orgiitiin hedeflerine yonelik davranan ¢alisanlar biiyiik 6nem tasir
(Bingdl, 2010, s. 3). Orgiitler, ¢aliganlarin performansmi artiracagma inandiklart
orglitsel 6zdeslesmeyi giiclendirmek i¢in bu dogrultuda stratejiler gelistirmektedir
(Caglar, 2008, s. 1012). Calisanlarin orgiitle uzun vadeli bir bag kurarak orgiitiin
hedefleriyle kendi kisisel 6zelliklerini 6zdeslestirmesi, orgiitler tarafindan istenen bir

durumdur (A. Cakiberk vd., 2011, s. 91).

Kendini orgiitle 6zdeslestiren bireyler, Orgiitiin hedeflerini kendi kisisel
hedefleri gibi gorerek daha uyumlu calismakta ve Orgiite olan sadakatlerini

artirmaktadirlar (Dutton vd., 1994, s. 242). Orgiitsel 6zdeslesme, drgiitler igin dnemli
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sonuclar doguran bir kavramdir. Calisanlarin 6rgiit icerisinde is birligi yapabilmesi,
ortak caligmalar yiiriitebilmesi ve Orgiitiin yararina kararlar alabilmesi bu siiregte 6ne
cikan unsurlardir. Bunun yami sira, orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme, bilgi
paylasiminda bulunma, 6rgiitiin misyonunu ger¢eklestirme siirecine katki saglama ve
is ile uyum igerisinde olma gibi davranislar, orgiitsel 6zdeslesmenin olumlu etkileri
arasinda yer almaktadir. Calisanlar arasinda is tatmininin artmasi, yaratici fikirlerin
ortaya ¢ikmasi ve daha katilimci bir tutum gelistirilmesi de bu 6zdeslesmenin 6nemli
sonuglarindandir. Ayrica, sosyal destegin artmasi, igsel motivasyonun giiglenmesi, is
stresinin azalmasi, isten uzaklagsma ve ayrilma niyetinin diismesi gibi etkiler,
orgiitlerin performansina dogrudan katki saglayabilecek olumlu gelismeler olarak

degerlendirilmektedir (Ashforth vd., 2008, s. 337).

2.4 llgili Literatiir

Onay (2020) ¢alismasinda, yonetsel takdir ve is yeri nezaketsizliginin gorev
performansi iizerindeki etkilerini ve orgiitsel ¢ekiciligin bu iligkideki aracilik roliinii
incelemistir. Manisa ilindeki imalat sanayi isletmelerinde gérev yapan 214 yonetici,
kurucu ortak ve isletme sahibi lizerinde yapilan arastirmada, is yeri nezaketsizliginin
gorev performansi iizerinde pozitif ancak anlamli olmayan bir etkiye sahip oldugu,
buna karsin orgiitsel cekiciligi negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Yonetsel
takdirin hem gorev performansim1 hem de orgiitsel ¢ekiciligi pozitif ve anlaml
sekilde etkiledigi belirlenirken, Orgiitsel cekiciligin gorev performansi iizerinde
olumlu bir etkisi oldugu ancak is yeri nezaketsizligi ile gérev performansi arasindaki
iligkide aracilik rolii iistlenmedigi goriilmiistiir. Buna karsin, orgiitsel c¢ekiciligin
yonetsel takdir ile gorev performansi arasindaki iliskide aracilik rolii oynadig:
saptanmigtir. Calisma, yonetsel takdirin ¢alisan performansini artirict etkisini
vurgularken, is yeri nezaketsizliginin orgiitsel ¢ekiciligi azaltarak ¢aligan baglilig1 ve
verimliligi olumsuz etkiledigini ortaya koymus, sanayi isletmeleri i¢in Oneriler
gelistirmis ve gelecekte yapilacak arastirmalara yonelik yOnlendirmelerde

bulunmustur (Onay, 2020).

Ozdemir (2020) ¢alismasinda, is yeri nezaketsizligi ile iiretkenlik karsit1 is
davranig1 arasindaki iliskide negatif duygulanimin roliinii incelemistir. istanbul’da
biiro hizmetlerinde ¢alisan 354 katilimcidan anket yoluyla toplanan veriler, SPSS

25.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma bulgularmma gore, negatif
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duygulanim ile iiretkenlik karsiti1 is davranisi arasinda pozitif ve anlaml bir iliski
tespit edilmistir; buna gore, calisanlarin negatif duygulanim seviyeleri arttikca
iiretkenlik karsiti is davranisi sergileme olasiliklar1 da yiikselmektedir. Aym sekilde,
is yeri nezaketsizligi ile liretkenlik karsiti is davranis1 arasinda da pozitif ve anlamh
bir iliski oldugu belirlenmistir. Calisma, is yerinde nezaketsiz davraniglara maruz
kalan calisanlarin duygusal tepkilerinin, iretkenlik karsiti is davraniglarina
yonelimlerini  artirabilecegini  gostermektedir. Sonuglar, Orgiitlerin 15 yeri
nezaketsizligini Onlemeye yonelik stratejiler gelistirmesi gerektigine isaret

etmektedir (Ozdemir, 2020).

Oltulu (2021) calismasinda, oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaglik
davraniginin is doyumu iizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma, Artvin ili ve yedi
ilcesinde gbrev yapan 485 saglik calisani lizerinde gerceklestirilmis ve veri toplama
yontemi olarak anket teknigi kullanilmigtir. Calismanin bulgularina gore, orgiitsel
baglilik ile is doyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmus, c¢alisanlarin
orgiitsel baglilik diizeyleri arttikca is doyumlarinin da yiikseldigi tespit edilmistir.
Ayni sekilde, Orgiitsel vatandaglik davranisinin i doyumu {izerindeki etkisi
incelenmis ve bu iki degisken arasinda da pozitif ve anlamli bir iliski oldugu
belirlenmistir. Calismada, saglik ¢alisanlarinin i doyumlarinin artirilmasinda
orgiitsel baghilik ve orglitsel vatandaslik davranislarinin  kritik rol oynadigi
vurgulanmig ve saglik kuruluslarma yonelik gesitli 6neriler sunulmustur (Oltulu,
2021).

Demirel (2022) caligmasinda, mesleki tatmin diizeyinin mesleki ve orgiitsel
baghlik tizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma, Tirkiye genelinde gdrev yapan
mali hizmetler uzmanlar iizerinde gerceklestirilmis ve veri toplama ydntemi olarak
anket teknigi kullanilmistir. Caligmanin bulgularina gore, mesleki tatmin ile mesleki
baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski tespit edilmis, mesleki tatmin diizeyi
arttikca mesleki baglihigin da yiikseldigi belirlenmistir. Orgiitsel baghlik acisindan
ise benzer bir iligki bulunmakla birlikte, mesleki bagliligin rgiitsel bagliliga kiyasla
daha yiiksek oldugu ortaya konmustur. Ayrica mesleki tatminin, yas, kidem gibi
sosyo-demografik degiskenlere bagli olarak farklilik gosterdigi gozlemlenmistir.
Calisma, kamu sektoriinde mesleki tatminin artirilmasinin, g¢alisanlarin Orgiitsel
baghiliklarin1 ve motivasyonlarmi giiglendirecegini vurgulamakta, bu dogrultuda

politika yapicilara yonelik oneriler sunmaktadir (A. Demirel, 2022).
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Rasul-Zada (2021) galismasinda, is yeri nezaketsizliginin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini hem yoOnetici hem de is arkadaslar1 perspektifinden incelemistir.
Kiitahya ilinde seramik ve porselen imalati sektoriinde ¢alisan 293 kisiden anket
yontemiyle toplanan veriler SPSS programinda analiz edilmistir. A¢gimlayic1 faktor
analizi, gilivenilirlik testi, regresyon ve korelasyon analizleri sonucunda, is yeri
nezaketsizliginin hem yoneticiler hem de is arkadaslar1 tarafindan sergilendiginde
isten ayrilma niyetini artirdig1 belirlenmistir. Ozellikle ydneticilerin ¢alisanlara kars
diismanca davraniglar sergilemesi ve dedikodu yapmasi calisanlarin isten ayrilma
niyetini artirirken, is arkadaslari tarafindan gerceklestirilen dedikodu ve dislayici
davraniglarin da benzer sekilde etkili oldugu tespit edilmistir. Calisma, is yeri
nezaketsizliginin calisan baglilig: iizerindeki olumsuz etkilerini vurgulayarak, isten
ayrilma niyetini azaltmaya yonelik orgiitsel politikalar gelistirilmesi gerektigini

onermektedir (Rasul-Zada, 2021).

Kaya (2022) calismasinda, is yeri nezaketsizligi ve is stresinin isten ayrilma
niyeti ile iligkisini inceleyerek, psikolojik dayanikliligin bu iliskideki diizenleyici
roliinii arastirmistir. Istanbul’da farkli sektdrlerde c¢alisan 220 bireyden anket
yontemiyle toplanan veriler korelasyon ve regresyon analizleriyle degerlendirilmistir.
Calismanin bulgularina gore, is yeri nezaketsizligi ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif ve anlaml1 bir iligski bulunmus, is stresinin de isten ayrilma niyetini artirict bir
etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ancak psikolojik dayanikliligin, is yeri
nezaketsizligi ve is stresi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide diizenleyici bir
rol oynamadigi tespit edilmistir. Calisma, orgiitlerin is yeri nezaketsizligini ve is
stresini azaltmaya yonelik stratejiler gelistirmesi gerektigini vurgularken, psikolojik
dayaniklilik kavramimin bireysel dayanikliligi artirma agisindan 6nemli ancak bu

degiskenler arasindaki iligkide belirleyici olmadigi sonucuna ulasmistir (Kaya,
2022).

Sonmez (2022) c¢alismasinda, is glivencesinin is tatmini, 6rgiitsel vatandaslik
davranig1 ve oOrgilitsel baglilik tlizerindeki etkisini incelemistir. Gaziantep’te Ozel
okullarda c¢alisgan 383 o6gretmenden anket yoluyla toplanan veriler analiz edilerek
arastirma modeli test edilmistir. Arastirma bulgularina gore, is giivencesinin is
tatmini ve Orglitsel bagliligi dogrudan etkiledigi, 6rgiitsel vatandaslik davranigini ise
dolayli olarak etkiledigi belirlenmistir. Ayrica, is tatmininin Orgiitsel vatandaglik

davraniginin 6nemli bir belirleyicisi oldugu saptanmistir. Calisma, g¢alisanlarin is
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giivencesine yonelik olumlu algilarinin, is tatminini ve Orgiitsel baglilig1 artirarak
orgiitsel vatandaglik davraniglarini dolayli yoldan gii¢lendirdigini ortaya koymus,
yoneticilere ¢alisan memnuniyetini artirici politikalar gelistirmeleri yoniinde oneriler

sunmustur (Sonmez, 2022).

Demir (2023) calismasinda, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
orgiitsel baglilik ve bireysel performansa etkisinde hisse paylasiminin araci roliinii
incelemistir. Arastirma, telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren 422
calisandan anket yoluyla toplanan verilerle gergeklestirilmistir. Bulgular, hisse
paylagiminin orgiitsel baglilig1 artirarak ¢aligsanlarin sirkete olan bagliliklarint olumlu
yonde etkiledigini gostermistir. Calisanlarin biiylik ¢ogunlugunun hisse paylagimi
uygulamasini tercih ettigi (%80,6) ve en ¢ok opsiyon plant (%34,6) secenegini
benimsedigi tespit edilmistir. Ayrica, erkek calisanlarin hisse paylasimina kadinlara
oranla daha fazla ilgi gosterdigi ve alt diizey yoneticilerin iist diizey yoOneticilere
kiyasla hisse paylasimini daha c¢ok talep ettigi belirlenmistir. Bunun yan1 sira, hisse
paylasimi ile bireysel performans arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu
saptanmigtir. Calisma, insan kaynaklar1 yoOnetimi acgisindan hisse paylasiminin
orgiitsel bagliligt ve calisan performansini artirarak girketlere Onemli katkilar
saglayabilecegini ortaya koymus ve bu uygulamanin yayginlastirilmasini dnermistir

(Demir, 2023).

Gokee (2023) galismasinda, X ve Y kusaklarinin sendikal baglilik diizeylerini
ve sendikaya yonelik tutumlarini bankacilik/finans ve tekstil is kollar1 baglaminda
karsilastirmali olarak incelemistir. HAK-Is Konfederasyonu’na bagl Oz Iplik-Is ve
Oz Finans-Is sendikalarmin toplam 904 iiyesi iizerinde gergeklestirilen arastirmada
anket yontemi kullanilmistir. Bulgular, X kusagi ¢alisanlarinin Y kusagina kiyasla
sendikal baghlik diizeylerinin daha yiiksek oldugunu, sendikaya yonelik tutumlarinin
ise daha olumlu oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, bankacilik/finans sektoriinde
calisanlarin sendikal bagliliklarinin tekstil sektoriine kiyasla daha diisiik oldugu
belirlenmigtir. Calismada, kusak farkliliklarinin sendikal baglilik iizerindeki etkisine
vurgu yapilarak, sendikalarin geng¢ calisanlarin bagliliklarini artirmaya yonelik

stratejiler gelistirmesi gerektigi sonucuna ulagilmistir (Gokge, 2023).

Karayilan (2023) calismasinda, bankacilik sektoriinde bilgi paylasimi,
orgiitsel 6zdeslesme ve takim tepkiselligi arasindaki iligkileri incelemistir. Arastirma,
Hatay, Osmaniye ve Kahramanmaras illerini kapsayan TR 63 bdlgesinde faaliyet
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gosteren bankalarda calisan 247 bireyden anket yoluyla toplanan verilerle
gerceklestirilmistir. Calismanin bulgularima gore, oOrglitsel 6zdeslesme algisinin
diisiik oldugu, buna karsin takim tepkiselligi ve bilgi paylasimi algilarinin yiiksek
oldugu belirlenmistir. Yapisal esitlik modeli testleri sonucunda, Orgiitsel
0zdeslesmenin takim tepkiselligi ve bilgi paylasimini olumsuz yonde etkiledigi tespit
edilirken, takim tepkiselligi ile bilgi paylasimi arasinda pozitif ve anlaml bir iliski
oldugu goriilmiistiir. Calisma, bankacilik sektoriinde calisan bireylerin Orgiitsel
0zdeslesme diizeylerinin artirilmasi gerektigini vurgularken, bilgi paylasimi ve takim
tepkiselliginin Orgiitsel siirecleri iyilestirici bir rol oynayabilecegini ortaya koymus

ve sektordeki yoneticilere yonelik ¢esitli oneriler sunmustur (Karayilan, 2023).

Sirin (2023) calismasinda, Orgiitsel O6zdeslesme ile Orgiitsel vatandaglik
davranig1 arasindaki iliskide duygusal emegin araci roliinii ve A ve B tipi kisilik
ozelliklerinin bu iliskideki durumsal aracilik etkisini incelemistir. Erzincan ilindeki
hastane ve saglik kuruluslarinda calisan 433 saglik calisanindan anket yoluyla
toplanan veriler SPSS-SMART PLS ve AMOS programlariyla analiz edilmistir.
Arastirma bulgularina gore, Orgiitsel 6zdeslesmenin hem orgilitsel vatandaslik
davranisi hem de duygusal emek lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu
belirlenmistir. Ayrica, duygusal emek ile Orgiitsel vatandaglik davranigi arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski oldugu, duygusal emegin orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iliskide aract bir rol tstlendigi tespit edilmistir.
Bununla birlikte, A ve B tipi kisilik 6zelliklerinin arastirma modelinde durumsal
aracilik etkisine sahip oldugu ortaya konmustur. Calisma, saglik sektoriinde
calisanlarin Orgiitleriyle 6zdeslesmelerinin ve duygusal emek gdstermelerinin
orgiitsel vatandashk davraniglarini artirabilecegini vurgulamig ve yoneticilere,
calisan bagliligini giiglendirmek adina kisilik 6zelliklerini de dikkate alan stratejiler

gelistirmeleri yoniinde oneriler sunmustur (Sirin, 2023).

Saglam Gorken (2023) calismasinda, is yeri nezaketsizliginin is yeri
maneviyatina etkisinde bilingli farkindaligin roliinii saglik ¢alisanlart baglaminda
incelemistir. Aragtirma, Yozgat ve Kirikkale illerinde bulunan arastirma ve uygulama
hastanelerinde gorev yapan 367 saglik calisami lizerinde gerceklestirilmis ve veri
toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Bulgular, saglik ¢alisanlarinin yonetici,
meslektas ve hasta/hasta yakinlarindan deneyimledigi is yeri nezaketsizliginin

anlamli is, topluluk bilinci ve is degerleriyle uyum gibi is yeri maneviyati bilesenleri
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tizerinde negatif ve zayif bir etkiye sahip oldugunu gdstermistir. Ayrica, bilingli
farkindaligin, is yeri nezaketsizligi ile is yeri maneviyat1 arasindaki iliskide aracilik
roli oynadig1 tespit edilmistir. Calismada, is yeri nezaketsizliginin saglik
calisanlarinin islerine yonelik olumlu tutumlarini olumsuz yonde etkileyebilecegi
vurgulanarak, bilingli farkindalik uygulamalarinin ¢alisanlarin bu tiir olumsuzluklarla

basa ¢ikmalarina yardimer olabilecegi onerilmistir (Saglam Gorken, 2023).

Besen (2024) calismasinda, kurum igi halkla iligkilerin orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisini inceleyerek, kamu idaresi baglaminda bir alan arastirmasi
gerceklestirmistir. Arastirma, Kahramanmaras Biliyliksehir Belediyesi'nde gorev
yapan 269 calisandan anket yontemiyle toplanan verilerle yiiriitiilmiistiir. Bulgular,
kurum i¢i halkla iligkilerin ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini artiric1 bir etkiye sahip
oldugunu gostermistir. Calisanlarin egitim diizeyleri arttikca orgiitsel bagliliklarinin
ve normatif bagliliklarinin azaldigi tespit edilmistir. Kurum i¢i halkla iliskilerin etkili
bir sekilde yiiriitiilmesiyle ¢ift yonlii iletisimin gelistigi, ¢alisanlarin kuruma olan
aidiyet duygularinin giiclendigi ve orgiitsel biitiinlesmenin saglandigi belirlenmistir.
Calisma, kamu kurumlarinda ¢alisan bagliligini artirmaya yonelik stratejiler
gelistirilmesi gerektigini vurgulayarak, yoneticilere ve politika yapicilara Oneriler

sunmustur (Besen, 2024).

Memis (2023) calismasinda, is yeri nezaketsizligi, Orgiitsel sinizm, goérev
bagimlilig1 ve is tatmini arasindaki iligkileri saglik sektoriinde calisan hemsireler
baglaminda incelemistir. Arastirma, Istanbul ilinde 6zel dal hastanelerinde gorev
yapan 659 hemsireden anket yontemiyle toplanan verilerle gerceklestirilmistir.
Bulgular, hemsirelerin yiiksek diizeyde is yeri nezaketsizligi algiladiklarini, orgiitsel
sinizm seviyelerinin yiiksek, gorev bagimliligi diizeylerinin diisiik ve is tatmini
seviyelerinin diisiik oldugunu gostermistir. Korelasyon analizleri sonucunda, is yeri
nezaketsizligi ile Orgiitsel sinizm arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir iliski
bulunmus, is tatmini ile hem is yeri nezaketsizligi hem de Orgiitsel sinizm arasinda
negatif iliskiler tespit edilmistir. Gorev bagimlilig1 ise is yeri nezaketsizligi ve
orgiitsel sinizm ile diigiik diizeyde pozitif bir iligskiye sahipken, is tatminiyle anlaml
bir iligki gostermemistir. Calisma, saglik calisanlarinin is yerinde maruz kaldiklar
nezaketsiz davraniglarin olumsuz psikolojik ve orgiitsel sonuglara yol agabilecegini
vurgulamakta, is tatmini ve baglilig1 artirmaya yonelik kurumsal 6nlemlerin alinmasi

gerektigini onermektedir (Memis, 2023).
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Serbest (2024) calismasinda, kurumsallagsma diizeyi ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkide isten ayrilma niyetinin aracilik roliinii incelemistir. Arastirma,
Istanbul’da kurumsal isletmelerde calisan beyaz yakalilar iizerinde gerceklestirilmis
ve anket yontemiyle topladigi veriler analiz edilmistir. Bulgular, kurumsallagmanin
orgiitsel baglilik diizeyini pozitif yonde etkiledigini ve isten ayrilma niyetini negatif
yonde etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica, isten ayrilma niyetinin kurumsallagsma
ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskide kismi aracilik rolii oynadigi belirlenmistir.
Calisma, is yerinde kurumsallasma diizeyinin artirilmasinin, ¢alisanlarin orgiite olan
baghiliklarin1 giiclendirebilecegini ve isten ayrilma egilimlerini azaltabilecegini

vurgulamis, is diinyasi ve akademik alan igin 6neriler sunmustur (Serbest, 2024).

Onen (2024) c¢alismasinda, &gretmenlerin Orgiitsel saygmlik ve orgiitsel
0zdeslesme algilar1 arasindaki iliskiyi inceleyen bir karma yontem arastirmasi
gerceklestirmistir. Gaziantep ilinde resmi ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev yapan
495 dgretmenden anket yoluyla toplanan nicel veriler, Orgiitsel Sayginlik Olgegi ve
Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi kullanilarak analiz edilmistir. Bulgular, dgretmenlerin
orgiitsel sayginlik ve Orgiitsel 6zdeslesme algilarinin yiliksek oldugunu, erkek
ogretmenlerin kadin 6gretmenlere kiyasla daha yiliksek oOrgilitsel sayginlik algisina
sahip oldugunu ve kidem arttikca sayginlik algisinin yiikseldigini gostermistir.
Ayrica, dgretmenlerin oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyleri ile orglitsel sayginlik algilari
arasinda pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir. Aragtirmanin
nitel boyutu, 31 6gretmen ile yapilan yar1 yapilandirilmis goriismeler araciligiyla
yiiriitiilmiis ve icerik analizi yontemiyle degerlendirilmistir. Sonuglar, 6§retmenlerin
sayginlik algilarinin 6zgiir ¢alisabilme, odiillendirme, adil yonetim, esit haklar ve
pozitif meslektas iliskileri gibi faktorlerle olumlu yonde etkilendigini, ¢atisma ve
mesleki zorluklarin ise olumsuz bir etki yarattigim1 ortaya koymustur. Caligma,
Ogretmenlerin orglitsel sayginliklarinin artirilmasina yonelik egitim politikalarinin
gelistirilmesi gerektigini vurgulamis ve okul yoneticilerinin 6gretmenlerin orgiitsel

baghiliklarini giiglendirmede kritik bir rol oynadigi sonucuna ulagmistir (Onen,
2024).

Ozince (2024) calismasinda, oOrgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiyi optisyenlik meslegi baglaminda incelemistir. Arastirma, Konya
ilinde optisyenlik meslegini icra eden 166 calisandan anket yontemiyle toplanan

veriler kullanilarak gerceklestirilmistir. Bulgular, orgiitsel baglilik ile isten ayrilma
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niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu gostermistir. Ozellikle, orgiitsel baglilik
boyutlarindan duygusal bagliligin isten ayrilma niyeti {izerinde negatif ve anlamli bir
etkisi oldugu belirlenirken, devam bagliligi ve norm bagliliginin isten ayrilma niyeti
tizerinde anlamli bir etkisi olmadig1 tespit edilmistir. Ayrica, is tecriibesi arttikca
orgiitsel bagliligin yiikseldigi ve isten ayrilma niyetinin azaldig goriilmiistiir.
Calisma, optik sektoriinde is giicliniin korunmasi ve c¢alisanlarin bagliliginin
artirllmas1 adma igverenlere ve sektor temsilcilerine yonelik c¢esitli Oneriler

sunmustur (Ozince, 2024).

Soyman (2024) calismasinda, is yeri nezaketsizliginin saglik sektdriinde
calisanlar lizerindeki etkisini inceleyerek, is stresi, is yiikii ve duygusal tiikenme gibi
faktorlerin aracilik roliinii degerlendirmistir. Arastirma, Adana ilinde faaliyet
gosteren hastanelerde c¢alisan saglik personeli lizerinde gerceklestirilmis ve veri
toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Bulgular, i yeri nezaketsizliginin saglik
calisanlarinin psikolojik i1yi olus hallerini olumsuz yonde etkiledigini ve is stresini
artirdigin1  géstermistir. Ayrica, is yikii ve duygusal tiikkenmenin nezaketsiz
davraniglarla karsilasan ¢alisanlar {izerindeki etkisini artirdigi tespit edilmistir.
Arastirmada, is tatmini ve duygusal sosyal destek algisinin, is yeri nezaketsizliginin
olumsuz etkilerini azaltmada 6nemli bir rol oynadigi belirlenmistir. Calisma, saglik
calisanlarinin i yerinde maruz kaldiklar1 nezaketsiz davraniglarin bireysel ve
orgiitsel dilizeyde olumsuz sonuglara yol acabilecegini vurgulayarak, saglik
kurumlarina yonelik is yeri nezaketsizligini azaltict stratejiler gelistirilmesi

onerisinde bulunmustur (Soyman, 2024).

Tekin (2025) calismasinda, okullarda orgiitsel dedikodu, orgiitsel sinizm ve
orgiitsel baghlik arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma, Kahramanmaras ilinin
Onikisubat ve Dulkadiroglu ilgelerindeki ortaokullarda gorev yapan 401
O0gretmenden anket yontemiyle toplanan verilerle gerceklestirilmistir. Bulgular,
orgiitsel dedikodu ile orgiitsel sinizm arasinda orta diizeyde pozitif yonde anlamli bir
iligki oldugunu, o6rgiitsel sinizm ile orgiitsel baglilik arasinda ise orta diizeyde negatif
bir iligkinin bulundugunu ortaya koymustur. Ayrica, orgiitsel dedikodu ile orgiitsel
baglilik arasinda diisiik diizeyde negatif bir iliski tespit edilmistir. Regresyon analizi
sonucunda, Orgilitsel sinizmin Orgiitsel baghligin anlamli bir yordayicist oldugu,
ancak oOrgilitsel dedikodunun orgiitsel baglilig1 yordamadig belirlenmistir. Caligma,

okullarda orgiitsel dedikodu ve sinizmin Ogretmenlerin baghilik diizeylerini
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etkileyebilecegini vurgulamakta ve egitim yoneticilerine bu konularda farkindalik

kazandirmaya yonelik oneriler sunmaktadir (Tekin, 2025).

Sahin (2025) calismasinda, kamu spor orgiitlerinde yengeg¢ sepeti sendromu
ve Orglitsel adalet alg1 diizeyinin orglitsel 6zdeslesme tizerindeki etkisini inceleyerek,
orgiit ikliminin bu iligskideki araci roliinli arastirmistir. Arastirma, Tiirkiye genelinde
Genglik ve Spor Bakanlhigi’na bagh il midirliikklerinde gorev yapan 1.087
personelden anket yontemiyle toplanan verilerle gergeklestirilmistir. Bulgular,
orgilitsel adaletin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu,
yenge¢ sepeti sendromunun ise orgiitsel 6zdeslesmeyi olumsuz yonde etkiledigini
ortaya koymustur. Ayrica, orgiit ikliminin Orgiitsel 6zdeslesme iizerinde giiclii ve
anlamli bir etkisinin oldugu, dolayisiyla orgiit ikliminin ¢alisanlarin orgiitle
0zdeslesme diizeylerini artirmada belirleyici bir faktdr oldugu belirlenmistir.
Calisma, kamu spor orgiitlerinde ¢alisan bagliligini artirmak igin orgiitsel adaletin
giiclendirilmesi ve yengec sepeti sendromunun olumsuz etkilerinin azaltilmasi

gerektigini vurgulayarak, yoneticilere bu konuda stratejik oneriler sunmustur (Sahin,

2025).

Akar (2024) calismasinda, is yeri nezaketsizligine maruz kalmanin
calisanlarin iste kendini yetistirme c¢abalar1 {izerindeki etkisi incelenmistir.
Kiitahya’daki aligveris merkezlerinde gorev yapan 324 calisan iizerinde yiiriitiilen
arastirmada, is yeri nezaketsizliginin calisanlarin gelisim cabalarini olumsuz ve
anlamli bi¢cimde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica Orgiitsel 6zdeslesmenin bu
iliskide aracilik rolii iistlendigi, psikolojik sahiplenmenin ise diizenleyici bir degisken
olarak etkili oldugu ortaya konmugstur. Bulgulara gore, diisiikk diizeyde psikolojik
sahiplenme durumlarinda, is yeri nezaketsizligi ile iste kendini yetistirme arasindaki
olumsuz iligkinin daha da giiglendigi belirlenmistir. Arastirma, orgiitlerde nezaketsiz
davraniglarin azaltilmasinin ve orgiitsel aidiyetin artirilmasinin, ¢alisanlarin kisisel ve

profesyonel gelisimlerine katki saglayabilecegini vurgulamaktadir (Akar, 2024).

Aktiirk (2024) calismasinda, orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini {izerindeki
etkisinde ige tutkunlugunu incelemistir. Gaziantep’teki Milli Egitim Bakanligina
bagli olan 6zel egitim rehabilitasyon merkezinde ¢alisan 6gretmenlerin {izerinde
yapilan ¢alismada 341 katilimcidan olusan anket yontemiyle veriler elde edilmistir.
Elde ettigi analiz sonuglarina gore orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini ve ige tutkunluk
algisinin  arttirdigini ve ise tutkunluk ve ise tutkunlugunu pozitif etkiledigini
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gdstermistir. Orgiitsel 6zdeslesmenin is tatmini iizerindeki etkisinde ise tutkunlugun

araci roli oldugunu tespit etmistir (Aktiirk, 2024).

Atav (2020) calismasinda, Is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel baglilik
iliskisinde algilanan yoneticini destegini incelmistir. Mugla ilindeki 36 otelin 323
calisanina anket teknigiyle veriler toplanmustir. Ik asamada &rgiitsel baglilik bagimli
degisken, is yeri nezaketsizligi bagimsiz degisken arasindaki iligskinin anlamli oldugu
gostermistir. Ikinci asamasinda analize algilanan yonetici destegini dahil etmis ve
anlaml1 oldugunu gostermistir. Is yeri nezaketsizliginin algilanan yonetici destegi
lizerinde anlaml1 ve negatif etkisi oldugu tespit etmistir. Ugiincii asamada algilanan
yonetici desteginin orglitsel baglilik tizerindeki etkisini test ederek anlamli ve pozitifi
etkisi oldugunu gostermistir. Son asamada ise algilanan yonetici desteginin, is yeri
nezaketsizligi ile orgiitsel baglilik iliskisini test etmis, is yeri nezaketsizligi ile
algilanan yonetici destegini birlikte analize soktugumuzda algilanana yonetici
destegini anlamli etkisi oldugunu gosterirken is yeri nezaketsizliginde bir
anlamsizlasma oldugunu gostermistir. Bu calismasinda is yeri nezaketsizligi ile
orgiitsel baghlik iligkisi ilizerinde algilanan yonetici desteginin aracilik etkisinin

oldugunu kanitlamistir (Atav, 2020).

Batga ve Ceyhan (2024) cgalismasinda, Bing6l'de bir bankanin calisanlari
izerinde i yeri nezaketsizliginin is tatmini, i performansi ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu c¢alismada, is yeri nezaketsizligi bagimsiz
degisken olarak ele alinmis, is tatmini, is performansi ve isten ayrilma niyeti ise
bagimli degiskenler olarak degerlendirilmistir. Sonuclara gore, is yeri nezaketsizligi
is tatmini ve ig performansi ile negatif yonde, isten ayrilma niyeti ile ise pozitif
yonde iligkilidir. Ancak, bu olumsuz etkinin Bingdl’deki banka calisanlar1 arasinda
isten ayrilma niyetini artirmadigi, diger ¢aligmalarda bu yonde bulunan sonuglara
ragmen bu calismada bdyle bir iliskinin bulunmadigi ortaya konulmustur. Bu durum,
1s yeri nezaketsizliginin her baglamda isten ayrilma niyeti tizerinde dogrudan etkili

olmayabilecegini gostermektedir (Batga ve Ceyhan, 2024).

Porath ve Pearson (2010) tarafindan gerceklestirilen bu ¢alismada, is yeri
nezaketsizliginin (incivility) ¢alisanlarin bireysel ve oOrgiitsel diizeydeki tutum ve
davraniglar1 iizerindeki etkileri incelenmistir. Calismada, is yeri nezaketsizligi
bagimsiz degisken olarak ele alinirken, calisan performansi, is tatmini, Orgiitsel
baglhilik ve isten ayrilma niyeti gibi degiskenler bagimli degiskenler olarak
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degerlendirilmistir. Arastirma kapsaminda, hem nitel hem de nicel yontemler
kullanilarak toplamda yaklasik 9000 calisan, yonetici ve liderle anketler ve
gorismeler yapilmistir. Elde edilen bulgular, is yeri nezaketsizliginin is
performansinm1 ve Orgiitsel baghligi olumsuz etkiledigini, is tatmini diizeyini
diisiirdiigiinii ve calisanlarda isten ayrilma niyetini artirabilecegini gdstermektedir.
Ayrica, i yeri nezaketsizligine maruz kalan veya taniklik eden bireylerin tepkilerinin
farklilik gosterebilecegi, bazi durumlarda olumsuz sonuglarin daha sinirli olabilecegi
belirtilmistir. Bu bulgu, is yeri nezaketsizliginin etkilerinin her birey veya orgiitte

ayni sekilde ortaya ¢ikmadigini géstermektedir (Porath ve Pearson, 2010).
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3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirma, is yeri nezaketsizliginin orglitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme
tizerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Calisma, 6zel giivenlik gorevlileri ve

ofis ¢alisanlar1 arasindaki farklilasmanin etkilerini arastirmasi da hedeflemistir.

3.1 Arastirmanin Orneklemi

Arastirma, bir bankanin teknoloji ve operasyon merkezinde gergeklestirilen bir
saha ¢aligmasi olarak 321 katilimci ile yapilmistir. Katilimcilar, iki farkli grup olarak
belirlenmigtir: 6zel giivenlik gorevlileri ve ofis ¢alisanlari. Bu iki grup arasindaki
farklar ve is yeri nezaketsizliginin Orgiitsel baglililk ve orgiitsel 6zdeslesme

tizerindeki etkileri karsilastirilacaktir.

3.2 Veri Toplama Yontemi

Veri toplama araci olarak, anket kullanilmistir. Anket, is yeri nezaketsizligi,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili daha onceki literatiirden uyarlanmais
ve gecerlik ile gilivenirlik testleri yapilmis Olgeklerden olusmaktadir. Anket,
katilimcilarin ~ anonimliklerini  koruyarak, goniilliilik esasna dayali olarak

uygulanmistir. Katilimeilara, anketi tamamlamalart i¢in belirli bir siire verilmistir.

Is Yeri Nezaketsizligi

Bu arastirmada is yeri nezaketsizligi, Cortina ve arkadaglar1 (2001) tarafindan
gelistirilen ve Sema Polatci ile Fatih Ozcalik (2013) tarafindan Tiirkceye uyarlanan
Is yeri Nezaketsizlik Olgegi kullanilarak &lciilmiistiir. Olgegin orijinal formuna
dayali olarak hesaplanan Cronbach alfa giivenilirlik katsayist 0.81 olarak
belirlenmistir. Bu calismanin &rnekleminde, 6lgegin "Ust Amir Nezaketsizligi" alt
boyutu igin Cronbach alfa katsayis1 0.91, "Is Arkadasi Nezaketsizligi" alt boyutu igin
ise 0.90 olarak hesaplanmistir. Bu bulgular, 6l¢egin giivenilir bir ara¢ oldugunu
desteklemektedir.

64



Orgiitsel Baghhk

Bu calismada orgiitsel baglilik diizeyleri, Meyer, Allen ve Smith (1993)
tarafindan gelistirilen ve Dagh ve arkadaglar1 (2018) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan
Orgiitsel Baglilik Olgegi ile degerlendirilmistir. Olgek, "Kesinlikle Katilmryorum"
ile "Tamamen Katiliyorum" arasinda derecelendirilen besli Likert tipi 18 maddeden
olusmaktadir. Olgekte {ic temel alt boyut bulunmaktadir: Duygusal Baglilik (6
madde), Normatif Baglilik (6 madde) ve Devam Baglilig1 (6 madde).

Olgekte yer alan Duygusal Baglhlik alt boyutuna ait {ic madde ve Normatif
Baglilik alt boyutuna ait bir madde ters kodlanmaktadir. Dagli ve arkadaglarinin
(2018) yaptiklart gecerlilik ve gilivenilirlik analizlerinde, 6l¢egin alt boyutlarina ait
Cronbach alfa katsayilar1 su sekilde hesaplanmistir: Duygusal Baglilik 0.80,
Normatif Baglilik 0.73 ve Devam Baglilig1 0.80. Bu bulgular, 6l¢egin gilivenilir bir

ara¢ oldugunu desteklemektedir.
Orgﬁtsel Ozdeslesme

Bu arastirmada orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin belirlenmesi amaciyla Polat
(2009) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi kullanilmistir. Olgek tek
boyuttan olugmakta olup toplam 6 madde igermektedir. Polat (2009) tarafindan
yapilan gilivenilirlik analizinde, Ol¢egin Cronbach alfa katsayist 0.78 olarak

hesaplanmustir. Orneklem yeterliligi degeri (KMO) 0.76 olarak belirlenmistir.

Mevcut ¢alismada, Orgiitsel Ozdeslesme Olgeginin Cronbach alfa i¢ tutarlilik
katsayis1 0.89 olarak hesaplanmustir. Olgekte yer alan maddelerin faktdr yiiklerinin
0.728 ile 0.871 arasinda degistigi ve toplam varyansin %65.836'sinin agiklandigi
belirlenmistir. Olgegin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) érneklem uygunluk degeri 0.893
olarak hesaplanmis ve Bartlett sferiklik testi sonucunun anlamli (p = 0.000) oldugu

tespit edilmistir.

Yukarida sunulan bulgular, bu arastirmada kullanilan 6lg¢eklerin gecerli ve

giivenilir 6l¢gme araglar1 oldugunu gostermektedir.

3.3 Veri Analizi

Bu ¢aligmada, is yeri nezaketsizligi, orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme

arasindaki iliskiyi incelemek i¢in birincil veri analizi gergeklestirilmistir. Verilerin
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toplanmas1 amaciyla, Istanbul merkezli bir bankanm operasyon ve teknoloji
merkezindeki caliganlara is yeri nezaketsizligi, orgiitsel baglilik ve 6zdeslesme
konularina yonelik bir anket uygulanmistir. Veri analizi siirecinde, Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) yazilimi kullanilmistir. Veri analizi asagidaki

adimlar1 icermektedir:

Tammlayiax Istatistikler: ilk olarak, is yeri nezaketsizligi, orgiitsel baglilik
ve oOrglitsel 6zdeslesme ile ilgili de§iskenlerin ortalama, standart sapma, minimum ve
maksimum degerleri gibi temel Ol¢iitlerin analizi yapilmistir. Bu adim, veri setinin
genel dagilimi hakkinda bilgi edinmemizi saglamis ve her bir degiskenin merkezi

egilimini belirlememize olanak tanimistir.

Giivenilirlik Analizi: Kullanilan 6l¢iim Olgeklerinin giivenilirligini test
etmek amaciyla, Cronbach alfa testi yapilmistir. Bu adimda, is yeri nezaketsizligi,
orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesmeyi 6l¢en maddelerin i¢ tutarlilifi incelenmis

ve analiz edilen verilerin giivenilirligi saglanmistir.

Hipotez Testi: Calisma teorik ¢ergevesine dayali olarak gelistirilmis
hipotezleri test etmek icin istatistiksel testler yapilmustir. Is yeri nezaketsizliginin,
orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkileri incelenmis ve bu

faktorlerin birbiriyle olan iligkileri degerlendirilmistir.

Shapiro-Wilk Normallik Testi: Bir veri setinin normal dagilima uygun olup
olmadigini belirlemek icin kullanilan istatistiksel bir testtir. Bu test, 6zellikle kiigiik
ve orta biiylikliikteki 6rneklemler i¢in oldukga etkili olarak kabul edilir. Testin temel
amaci, gozlemlenen verilerin normal dagilim hipoteziyle uyumlu olup olmadigim

test etmektir.

Korelasyon Analizi: Is yeri nezaketsizligi, orgiitsel baghlk ve orgiitsel
0zdeslesme arasindaki iliskiyi incelemek icin korelasyon analizi yapilmistir. Bu
analiz, degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii ve yogunlugunu anlamamiza olanak

saglamistir.

Sonug olarak, bu veri analizi ¢aligmasi, is yeri nezaketsizliginin, Orgiitsel
baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme tizerindeki etkilerini daha iyi anlamamiza olanak

saglamis ve organizasyonel gelisim stratejileri i¢cin degerli iggoriiler sunmustur.
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3.4 Veri Toplama Araglarinin Giivenirlik Analizi

Anketin gegerligi ve giivenirligi, onceden yapilan gegerlik caligmalari ve
Cronbach's Alpha degeri ile test edilmistir. Cronbach's Alpha degeri, anketin ig

tutarliligini ve glivenilirligini saglamak i¢in kullanilmistir.

Is yeri nezaketsizligi 6lgegi (is yerinde maruz kalma ve olumsuz davranislart
O0lcen 7 madde) i¢in hesaplanan Cronbach's o degeri = 0,91'dir. Bu deger, is
yerindeki nezaketsizlikle ilgili 6l¢iim aracinin yiiksek giivenilirlige sahip oldugunu
gostermektedir. Bu yliksek Cronbach's a degeri, is yerinde maruz kalinan olumsuz
davraniglar1 6lgen maddelerin birbirleriyle tutarli ve gilivenilir bir sekilde iliskili

oldugunu ortaya koymaktadir.

Orgiitsel Baglilik performansinin alt boyutlar1 da yiiksek giivenilirlik
gostermektedir. Duygusallik alt 6lgegi (6 madde) i¢in Cronbach's a = 0,94,
Devamlilik Bagliligr alt 6lgegi (6 madde) i¢in Cronbach's a =~ 0,88 ve Normatif
Baglilik alt 6lgegi (6 madde) i¢in Cronbach's a = 0,94 olarak hesaplanmistir. Bu
degerler, her bir alt boyutun 6l¢iim maddelerinin yiiksek giivenilirlik ve i¢ tutarliliga
sahip oldugunu, yani maddelerin aynmi temel yapiyr giivenilir bir sekilde temsil

ettigini gostermektedir.

Orgiitsel Ozdeslesme performansi (kurumla 6zdeslesme) i¢in kullanilan 6
maddelik 6lgek de Cronbach's a = 0,93 degeri ile yiiksek bir giivenilirlik
gostermektedir. Bu sonuglar, orgilitsel 6zdeslesme 6l¢iim aracinin da yiiksek derecede
giivenilir ve gecerli oldugunu dogrulamaktadir. Tiim bu bulgular, kullanilan
Olceklerin i¢ tutarhiliginin giiglii oldugunu ve her bir degiskenin dogru bir sekilde
o6l¢iildiiglinii ortaya koymaktadir.

Cizelge 3.1: Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Olgek / Alt Boyut Madde Sayist Cronbach's a Degeri
Is Yeri Nezaketsizligi 7 0,91
Orgiitsel Baghlik

- Duygusallik Baghlik 6 0,94

- Devamlilik Bagliligi 6 0,88

- Normatif Baglilik 6 0,94
Orgiitsel Ozdeslesme 6 0,93
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3.5 Shapiro-Wilk Normallik Testi

Cizelge 3.2’de yer alan istatistiksel degerler, degiskenlerin dagilim
Ozelliklerini ortaya koymaktadir. Carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerleri, verilerin normal dagilima uygun olup olmadigim1i anlamak ig¢in
incelenmistir. Shapiro-Wilk testinin p degerleri tiim degiskenlerde p < 0,001 olarak

bulunmus ve bu durum, verilerin normal dagilima uymadigin1 géstermistir.

Carpiklik degerlerinin ¢ogunun negatif oldugu gériilmektedir. Ozellikle is
yeri nezaketsizligi degiskenlerinde c¢arpiklik degerleri daha diisiik olup, bu durum
calisanlarin  biiylik c¢ogunlugunun is yerinde yiiksek dilizeyde nezaketsizlik
yasamadigini dislindiirdiigiinii gostermektedir. Basiklik degerlerinin ise genellikle
I’in lizerinde oldugu goriilmektedir. Bu da verilerin normal dagilima gore daha sivri

veya basik bir dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

Shapiro-Wilk test sonuglarina gore degiskenlerin normal dagilima uymadigi

belirlenmistir.

Is yeri nezaketsizligi, orgiitsel baglhlik ve orgiitsel 6zdeslesme degiskenleri
incelendiginde, is yeri nezaketsizligine iliskin maddelerde carpiklik degerleri daha
negatif bulunmustur. Bu durum, calisanlarin biiylik ¢ogunlugunun is yerinde yiiksek
diizeyde nezaketsizlik yasamadigi seklinde yorumlanabilir. Orgiitsel baglilik ve
orgiitsel 6zdeslesme degiskenleri ise benzer sekilde negatif ¢arpiklik gostermektedir.
Bu bulgular, calisanlarin kurumlariyla belirli bir baghlik ve 6zdeslesme gelistirdigini

diistindiirmektedir.

Cizelge 3.2: Soru Bazinda Normallik Testi Sonuglari

=< 1 1
Degisken % EE g_i g_g'
7 © = C =
S | & |62|62
Pozisyon 0,692 |1.479|0,596 |<0,001
Unvan -0,176 |1.563|0,821 |<0,001
Cinsiyet 0,508 |1.258(0,614|<0,001
Yas 0,732 |1.7570,612|<0,001
Medeni Durumu 0,508 |1.2580,614 |<0,001
Cocuk Sayisi -0,007 |1.261 0,762 | <0,001
Gelir Durumu 0,207 |4.895|0,615|<0,001
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Cizelge 3.2: (Devami) Soru Bazinda Normallik Testi Sonuclar:

oz
= < | O o
Degisken g é g_i =&
7} C = C =
S | 28 |62|6
Egitim Durumu 1.263 |3.405|0,693|<0,001
Kurumdaki Calisma Siiresi -0,719 | 2.169 0,809 | <0,001
Toplam Calisma Stiresi -1.117 |3.061|0,727|<0,001
1. Sizi agsagiladi m1 ya da kiigtimsedi mi? -1.576 [4.019| 0,58 |<0,001
2. Soylg@klerggm az onemsedigi ya da fikirlerinize 0,687 |1.836|0,731| <0,001
az ilgi gosterdigi oldu mu?
3. Hakkimizda kii¢iik diisiiriicii ya da onur kirici 11.934 |5.452| 0,527 | <0,001
yorumlar yapti mi1?
4. Yalnizken ya da bagkalarinin yaninda size|
pro_fesyonel olmayan bir sekilde hitap etti mi? 1.527 13.90210,596 <0,001
5. Is yerindeki iliskilerde sizi yok saydi mi ya da 1572 |4.031| 0,587 | <0,001
disladi m1?
6: Smjlmlulu.k alar}lrl'{za giren bir konuda yaptiginiz 1.242 |3.081| 0,649 | <0,001
bir degerlendirmeyi siiphe ile karsiladi m1?
7. Istemedlgl{nz halde sizi kisisel konularda bir 11,900 |5.270| 0,528 | <0,001
tartismaya siiriklemeye ¢alistt m1?
1. Meslek hayatlmln geri kalan kismini bu isletmede 0552 |1.783| 0,767 | <0,001
gecirmek beni ¢cok mutlu eder.
2. Bu 1$l.etme‘n1‘n "p.r.oblemlerlm gercekten kendi -0.405 |1.633|0769 | <0,001
problemlerim gibi gériiyorum.
3: Ca_11§t1g1m isletmeye karst gilicli bir aidiyet -0.566 |1.840|0.753 | <0,001
hissediyorum.
4: Ca_11§t1g1m isletmeye karst duygusal baglhlik -0.462 |1.710|0.765 | <0,001
hissediyorum.
5.“ ]?u isletmede kendimi “ailenin bir pargasi” gibi 0572 |2.038| 0,806 | <0,001
goriilyorum.
6. Bu isletmenin benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir. | -0,564 |1.853|0,755|<0,001
7. Su anda bu isletmede calisiyor olmam, hem kendi
istegimden hem de sartlarin bunu | -0,431 |1.450|0,699|<0,001
gerektirmesindendir.
8. Calistigim isletmeden gyr%lmayl isteseydim dahi 0474 |1.702| 0763 | <0,001
su anda bu bana ¢ok zor gelirdi.
9. Su andq calistigim 1"§letmeden ayrilacak olsam, -0.392 |1.870|0.853 | <0,001
hayatimda birc¢ok sey alt {ist olur.
10. Calistigim isletmeden ayrilmami diistindiirecek -0.456 |1.798| 0,802 | <0,001
segenekler oldukca azdir.
11. Eger bu isletmeye kendlmdenug?k sey kgtmamls -0.254 | 1.749 | 0,858 | <0,001
olsaydim, baska yerde ¢alismayi diisiinebilirdim.
12. Calistigim isletmeden ayrilacak olsam, uygun -0.396 |2.037| 0.87 | <0,001

alternatiflerim az olur.
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Cizelge 3.2: (Devami) Soru Bazinda Normallik Testi Sonuc¢lari

oz
= =2 | O o
Degisken 2| 2 |5% 52
P % © = C =
S | & |62]62
13. Bu isletmede c¢alismaya devam etmek igin
yoneticilerime karsit bir minnet borcu/sorumluluk | -0,401 |2.145|0,883|<0,001
hissediyorum.
14. Eger bu isletmeden ayrilmak benim yararima olsa
dahi su anda buradan ayrilmanin dogru olmadigini| -0,383 |1.854|0,843|<0,001
diisiiniiyorum.
15. (.?al.lstlglm ¥sletme'den su anda ayrilacak olsam .0.465 |2.138| 0,87 | <0,001
kendimi suglu hissederim.
Elzgi.yoBru isletme benim sadakatimi (bagliligimi) hak 0374 |1.718| 0,811 | <0,001
17. Bu isletmedeki insanlara karst bir minnet
borcu/sorumluluk hissettigim i¢in su anda bu| -0,493 |2.201|0,869 |<0,001
isletmeden ayrilmam.
18. Bu igletmeye ¢ok sey bor¢luyum. -0,27 |1.733]| 0,84 |<0,001
1: .Baska biri gahstlg'lim" ISU{umu elestirirse, bunu 043 |1.945/0,835|<0,001
kisisel hakaret olarak diisliniiriim.
2." Plger .1nsar}lar1n. lelstlglpl kurum hakkindaki -0.187 | 1.646 0,818 <0,001
diistinceleri beni ¢ok ilgilendirir.
3'(.;ah§‘tlg1§l kumm hgkkmda konustugumda; “onlar 10294 |1.404| 0,725/ <0,001
yerine “biz” kelimesini kullanirim.
4. Calistigim kurumun basarist benim basarimdir. -0,384 |1.537 0,741 | <0,001
5: 'Baslfa' biri (}all$’[1"gl{n "kEnumu ovdiigiinde, bunu 0411 |1.779| 0,798 <0,001
kisisel iltifat olarak diisiiniiriim.
6. Medyada calistiZim kurumla ilgili olumsuzluklar -0.415 | 1.589|0.745 | <0,001

olusursa, rahatsizlik hissederim.
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4. BULGULAR

Is yeri nezaketsizligi, bir ¢alisan igin is ortamindaki olumsuz davramslar ve
tutumlar ile iligkilidir ve bu durum, calisanlarin is tatmini, 6rgiitsel baghliklar: ve
0zdeslesmeleri tlizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Nezaketsizligin yalnizca digsal
faktorlerden degil, aym1 zamanda igsel, kurumsal dinamiklerden de etkilenen bir
yapist vardir. Calisanlarin is yeri nezaketsizligine kars1 gosterdikleri algi, onlarin

orgiitlerine olan bagliliklarini ve 6zdeslesme diizeylerini dogrudan etkileyebilir.

Orgiitlerdeki bu olumsuz etkilesimler, ¢alisanlarmn  motivasyonunu,
verimliligini ve genel i memnuniyetini diisiirebilir. Ayn1 zamanda orgiitsel baglilik
ve 0zdeslesme duygularini zayiflatabilir. Bu siire¢, kuruluslarin yetenekli ¢alisanlari
elde tutma ve memnun bir is gilici olusturma stratejilerini  yeniden
sekillendirmelerine neden olabilir. Bu baglamda, is yeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin
orgiitlerine olan baglhliklar1 ve 6zdeslesmeleri tizerindeki etkilerini detayl bir sekilde

incelemek, kuruluslar i¢in kritik bir Gneme sahiptir.

Nicel bir yaklasim benimseyerek, anketler yoluyla topladigimiz verilerle bu
iliskinin dinamiklerini derinlemesine analiz edildi. Sosyal Bilimler igin Istatistik
Paketini (SPSS) kullanarak, is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel baglilik ve 6zdeslesme
arasindaki karmasik iligkileri detayli bir sekilde ortaya koyuldu. Bu g¢alismanin
amaci, 1s yeri nezaketsizliginin etkilerini daha 1yi anlayarak, kuruluslarin
calisanlarinin baghlik ve o6zdeslesme diizeylerini artirmalarina yonelik stratejik

icgoriiler sunmaktir.

4.1 Demografik Verilerin Analizi
Cizelge 4.1’de Demografik Ag¢iklama Tablosunda yer alan anket katilimcilari,
demografik ag¢idan su sekilde tanimlanabilir.

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler, katilimeilarin gesitli demografik
ozelliklerini yansitmaktadir. Yapilan anket sonucunda toplamda 321 gegerli yanit

alimmustir. Katilimeilarin pozisyonlarina bakildiginda, %66,4'1 ofis calisani olarak
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gorev alirken, %33,6's1 6zel giivenlik gorevlisi olarak calismaktadir. Katilimcilarin
unvanlaria gore dagilim ise oldukea cesitlidir; %31,8' 6zel glivenlik gorevlisi, %1,6
ozel giivenlik | Vardiya Amir, %0,6 6zel giivenlik | glivenlik amiri, %36,8'1 memur,
%17,1'1 yetkili, %5'1 1I. Midiir, %4'i mudiir yardimcisi, %2,8'1 birim midiiri ve

%0,3"ii bolim mudiiri olarak gérev yapmaktadir.

Cinsiyet dagilimina bakildiginda, katilimcilarin 9%62,3'i erkek, %37,7'si ise
kadin oldugunu belirtmistir. Yas gruplarina gore yapilan analizde, katilimcilarin
biiylik bir kismi, yani %65,7°s1 20-40 yas arasinda yer alirken, %34°ti 40-55 yas
grubunda yer almaktadir. 55 yas ve ilizeri olan katilimcilarin orani ise yalnizca

%0,3’tiir.

Medeni durum acisindan katilimcilarin %62,3'i evli, %37,7’si ise bekar
olarak ifade etmistir. Katilimcilarin ¢ocuk sayisina iliskin veriler incelendiginde,
%42,4"i ¢ocuk sahibi olmayan bireylerden olusurken, %30,5’1 bir ¢ocuk, %23,7’si

iki cocuk ve %3,4°1 ise ti¢ cocuk ve iizeri gocuga sahip oldugunu bildirmistir.

Gelir durumu dagilimi incelendiginde, katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugunun
gelir seviyesi orta diizeyde olup, bu oran %79,8°dir. Zayif gelir durumu olarak
tanimlanan grupta %12,5, iyi gelir durumu olan katilimeilarda ise %7,8 orani tespit
edilmigtir. Katilimcilarin egitim durumu da arastirmaya dahil edilen O6nemli
demografik bilgiler arasinda yer almaktadir. Katilimeilarin %62,6’s1 lisans, %18,7’si
lise, %13,4’ on lisans ve %>5,3’1 ise yiiksek lisans ve doktora diizeyinde egitim

almislardir.

Kurumda caligma stireleri dikkate alindiginda, katilimcilarin %5,3’ kurumda
1 yi1ldan daha az bir siiredir calismaktadir. 1-3 yil arasinda c¢alisanlarin oran1 %16,8,
3-8 yil arasinda caligsanlarin orani ise %12,1°dir. 8-13 yil siiredir kurumda gérev
yapanlarin oran1 %21,5 iken, 13 yil ve Tlizeri calisanlarin oran1 %44,2°dir.
Katilimcilarin toplam ¢alisma stireleri incelendiginde ise, %1,6’s1 1 yildan az, %8,1°1
1-3 yil aras1, %16,5°1 3-8 yil arasi, %14,6’s1 8-13 yil aras1 ve %59,2’s1 13 yil ve tizeri

stireyle is hayatinda bulunmaktadir.
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Cizelge 4.1: Demografik Verilerin Analizi Sonuglari

Ayritilar Kategori Frekans | Yiizde
Pozisyon Qﬁs Calisan1 213 66,4
Ozel Guivenlik Gorevlisi 108 33,6
Ozel Giivenlik Gérevlisi 102 31,8
Ozel Giivenlik [Vardiya
Amiri 5 1,6
Ozel Giivenlik |Giivenlik
Amiri 2 0,6
Unvan Memur 118 36,8
Yetkili 55 17,1
II Midiir 16 5,0
Mudir Yardimcisi 13 4.0
Birim Mudiri 9 2,8
Bolim Midiirt 1 0,3
Cinsiyet Erkek 200 62,3
Kadin 121 37,7
20-40 yas 211 65,7
Yas 40-55 yas 109 34,0
55 yas ve lizeri 1 0,3
. Evli 200 62,3
Medeni Durumu Bokar 11 377
Yok 136 42,4
1 Cocuk 98 30,5
Cocul gt 2 Cocuk 76 | 237
3 Cocuk ve tizeri 11 3,4
Iyi 25 7,8
Gelir Durumu Orta 256 79,8
Zayif 40 12,5
Lise 60 18,7
On Lisans 43 13,4
Egitim Durumu Lisans 201 62,6
Yiiksek Lisans ve
Doktora 17 5,3
1 yildan daha az 17 5,3
1-3 yil aras1 54 16,8
Kurumdaki Calisma Siiresi 3-8 yil arasi 39 12,1
8-13 yil arasi 69 21,5
13 yil ve iizeri 142 44,2
1 yildan daha az 5 1,6
1-3 yil aras1 26 8,1
Toplam Calisma Stiresi 3-8 yil arasi 53 16,5
8-13 y1l arasi 47 14,6
13 yil ve iizeri 190 59,2

73




Demografik Verilere Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Demografik verilerin analizi, katilimcilarin kisisel ve is yeriyle ilgili
Ozelliklerini anlamamiza olanak tanir. Bu veriler, 6rneklemdeki bireylerin dagilimini
ve genel egilimlerini gosterir. Pozisyon degiskeni, katilimcilarin is yerindeki
hiyerarsik seviyelerini yansitir. Ortalama degerin 1.66 olmasi, katilimeilarin ¢ogunun
diisiik seviyelerde pozisyonda c¢alistigini gosterir. Bununla birlikte, standart
sapmanin 0.47 olmasi, pozisyonlarin biiylik 6l¢iide benzer seviyelerde yogunlastigini
ve bireylerin ¢ogunun benzer is statiilerine sahip oldugunu isaret eder. Minimum 1 ve
maksimum 2 degerleri, Orneklemdeki pozisyonlarin ¢ok simrli bir yelpazede
oldugunu ve katilimcilarin biiylik kisminin diisiik veya orta diizeydeki pozisyonlarda

yer aldigin1 belirtir.

Unvan degiskeni, katilimcilarin is unvanlarinin cesitliligini gosterir. Ortalama
degerin 3.53 ve standart sapmanin 1.99 olmasi, katilimeilar arasinda genis bir unvan
yelpazesi oldugunu ortaya koyar. Bu, bazi katilimcilarin daha iist diizey unvanlara
sahip oldugunu, ancak biiylik cogunlugun daha alt unvanlarda yer aldigini1 da isaret
eder. Asgari degerin 1 ve maksimum degerin 9 olmasi, katilimcilarin farkl
diizeylerdeki unvanlar arasinda yayilmis bir dagilima sahip olduklarin1 gosterir. Bu
cesitlilik, is yerindeki hiyerarsik yapinin daha fazla katman igerdigini ve
katilimcilarin  unvanlar1 agisindan daha heterojen bir yapiya sahip olduklarini

gosterir.

Cinsiyet degiskeni, katilimcilarin cinsiyet dagilimini gosterir. Ortalama 1.38
ve standart sapma 0.49, orneklemin biiylik Olclide erkek ve kadin cinsiyetleri
arasinda dengeli bir sekilde dagildigini ifade eder. Cinsiyetin bu kadar diisiik bir
varyans gostermesi, erkek ve kadin arasindaki dagilimin birbirine yakin oldugunu ve
cinsiyet agisindan belirgin bir dengesizlik olmadigini gosterir. Minimum deger 1 ve

maksimum deger 2, yalnizca iki cinsiyet kategorisinin mevcut oldugunu belirtir.

Yas degiskeni, katilimcilarin yaslarmin genel olarak geng bir grupta
toplandigini1 gosterir. Ortalama 1.35 ve standart sapma 0.48, katilimcilarin ¢ogunun
belirli bir yas araliginda yer aldigin1 ve yaslar arasindaki farklarin sinirli oldugunu
ifade eder. Bu durum, oOrneklemin geng¢ bir niifustan olustuunu ve yas

farkliliklarinin  genellikle ¢ok biiyiik olmadigin1 gosterir. Asgari deger 1 ve
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maksimum deger 3, yas gruplarinin genis bir spektrumda dagilmadigini, daha dar bir

yas araliginda yogunlastigini ortaya koyar.

Medeni durum degiskeni, katilimcilarin evli ve bekar olarak iki ana
kategoriye ayrildigini gosterir. Ortalama 1.38 ve standart sapma 0.49, katilimcilarin
biiyilk ¢ogunlugunun evli ya da bekar olduklarmi ve bu iki kategoride
yogunlastiklarini isaret eder. Medeni durum degiskeninin ¢ok sinirli bir dagilima
sahip olmasi, katilimcilar arasinda daha fazla ¢esitlilik olmadigini ve bu iki durumun
baskin oldugunu gosterir. Asgari 1 ve maksimum 2 degerleri, medeni durumun

yalnizca bu iki segenekle sinirli oldugunu belirtir.

Cocuk sayis1 degiskeni, katilimcilarin ¢ocuk sayisinin genel olarak bir ila iki
arasinda yogunlastigin1 gosterir. Ortalama 1.88 ve standart sapma 0.89, katilimcilarin
c¢ogunun az sayida ¢ocuga sahip oldugunu, ancak bazi katilimcilarin {i¢ veya dort
cocukla daha biiyiikk ailelere sahip olabilecegini gosterir. Bu, c¢ocuk sayisinin
genellikle diisiik oldugu, ancak bir kisim katilimcinin daha biiytik aile yapisina sahip
oldugunu gosterir. Asgari deger 1 ve maksimum deger 4, ¢ocuk sayisinin belirli bir

aralikta yogunlastigini ve fazla u¢ noktalara yayilmadigini belirtir.

Gelir durumu degiskeni, katilimcilarin gelir diizeylerinin ¢ogunlukla orta
seviyede oldugunu gosterir. Ortalama 1.95 ve standart sapma 0.45, gelir seviyesinin
biiyiik o6l¢tide 1 ila 3 aras1 bir yelpazede yogunlastigini, yani katilimcilarin ¢ogunun
orta gelir seviyesine sahip oldugunu ifade eder. Gelir durumunun bu kadar dar bir
alanda toplanmasi, katilimcilarin ¢ogunun benzer ekonomik kosullarda yagamini
stirdiirdiiglinii gosterir. Asgari 1 ve maksimum 3, gelir durumunun oldukga sinirli bir

aralikta dagildigini ve gok biiyiik ugurumlar olmadigini gosterir.

Egitim durumu degiskeni, katilimcilarin egitim seviyelerinin genellikle lise
veya iiniversite diizeyinde oldugunu gosterir. Ortalama 2.54 ve standart sapma 0.85,
egitim seviyesinin daha ¢ok orta seviyelerde yogunlasti§ini, ancak bazi katilimcilarin
daha yiiksek egitim seviyelerine sahip olabilecegini gosterir. Bu, orneklemdeki
bireylerin genellikle lise veya iiniversite mezunu oldugunu, ancak daha az sayida
yiiksek lisans ya da doktora yapan bireylerin de bulundugunu gosterir. Asgari 1 ve
maksimum 4, egitim durumunun genis bir spektrumda degil, belirli bir seviyede

yogunlastigini isaret eder.
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Kurumdaki c¢alisma siiresi degiskeni, katilimcilarin ayni kurumda uzun siire
calistigini gosterir. Ortalama 3.82 ve standart sapma 1.30, katilimcilarin ¢ogunun 3
ila 5 yil arasinda bir slireyi aym1 kurumda gecirdigini gosterir. Bu, c¢alisanlarin
kurumda orta seviyede uzun siire kalmis olduklarin1 gosterir. Asgari deger 1 ve
maksimum deger 5, calisma siiresinin belirli bir donemde yogunlastigini ve

katilimcilarin ¢cogunun uzun yillar kurumda ¢alismadigini gosterir.

Toplam ¢alisma stiresi degiskeni, katilimcilarin genel is deneyimlerinin uzun
oldugunu gosterir. Ortalama 4.21 ve standart sapma 1.08, katilimcilarin ¢ogunun 4
ila 5 yil arasinda bir is deneyimine sahip oldugunu ve ¢ok sayida yeni c¢alisan
bulunmadigini gosterir. Bu, 6rneklemin biiylik kisminin belirli bir is deneyimine
sahip oldugunu ve bu deneyimin biiylik dl¢iide 4 ila 5 yil arasinda yogunlastigini
ifade eder. Asgari deger 1 ve maksimum deger 5, bu degiskenin de sinirli bir
dagilima sahip oldugunu ve ¢ogunlugun uzun siireli deneyimlere sahip oldugunu

belirtir.

Cizelge 4.2: Demografik Verilere fliskin Tammlayici Istatistikler

Degisken Ara gtandart Asgari Maksimum
apma
Pozisyon 1.66 0.47 1 2
Unvan 3.53 1.99 1 9
Cinsiyet 1.38 0.49 1 2
Yas 1.35 0.48 1 3
Medeni Durum 1.38 0.49 1 2
Cocuk Sayisi 1.88 0.89 1 4
Gelir Durumu 1.95 0.45 1 3
Egitim Durumu 2.54 0.85 1 4
Kurumdaki Calisma Siiresi 3.82 1.30 1 5
Toplam Caligsma Siiresi 4.21 1.08 1 5

4.2 Olgeklere Verilen Cevaplara Yonelik Frekans Tablolari ve

Tammlayici istatistikler

4.2.1 is yeri nezaketsizligi frekans tablosu

Arastirmada katilimcilarin is yeri nezaketsizligi diizeyleri, frekans tablosunda
sunulmustur. Cizelge 4.3, Is yeri nezaketsizligine iliskin frekans tablosu,
katilimcilarin yanitlarini farkli nezaketsizlik diizeylerine gore siniflandirarak her bir
kategorideki katilimcilarm sayisimi  gostermektedir. Is yerindeki nezaketsizlik,

calisanlarin is ortamindaki etkilesimlerinde karsilastiklart olumsuz tutum ve

76



davraniglar1 yansittig i¢in, ¢alisan baglilig1 ve is tatmini iizerinde énemli bir etkiye
sahiptir. Katilimcilarin is yeri nezaketsizligi diizeylerinin dagilimi hakkinda bilgi

edinmek, c¢alisanlarin is yerindeki tutum ve davramiglarini daha iyi anlamaniza

yardimci olabilir.

Cizelge 4.3: Is Yeri Nezaketsizligine iliskin Frekans Tablosu

Ayrmtilar Kategori Frekans | Yiizde

Hig¢bir Zaman 239 74,5

rlﬁi§i2i asagiladi m1 ya da kiiglimsedi (égi(elr\lladlr gg 193,237

' Cogu Zaman 7 2,2

Her Zaman 1 0,3

Hicbir Zaman 178 55,5

2. Soylediklerinizi az 6nemsedigi ya |Cok Nadir 58 18,1

da fikirlerinize az ilgi gosterdigi oldu | Bazen 63 19,6

mu? Cogu Zaman 15 4,7

Her Zaman 7 2,2

Hicbir Zaman 256 79,8

3. Hakkinizda kiigiik diisiiriicli ya da Cgigiadic 40 125

onur kiric1 yorumlar yaptt mi? Eoren 22 6,9

Cogu Zaman 1 0,3

Her Zaman 2 0,6

Higbir Zaman 233 72,6

4. Yalnizken ya da baskalariin Cok Nadir 48 15,0

yaninda size profesyonel olmayan bir | Bazen 32 10,0

sekilde hitap etti mi? Cogu Zaman 4 1,2

Her Zaman 4 1,2

Hicbir Zaman 236 73,5

5. Is yerindeki iliskilerde sizi yok ¢ ok Nadir 45 14,0

saydi m1 ya da disladi m1? Bazen 31 9.7

Cogu Zaman 5 1,6

Her Zaman 4 1,2

6. Sorumluluk alaniniza giren bir Hliblr ngan 2177 ?;’g
konuda yaptiginiz bir ok Nadir > ’

degerlendirmeyi siiphe ile karsiladi Bazen 35 10,9

17 Cogu Zaman 9 2,8

Her Zaman 3 0,9

Hig¢bir Zaman 253 78,8

7. Istemediginiz halde sizi kisisel Cok Nadir 39 12,1

konularda bir tartismaya Bazen 23 7,2

stiriklemeye ¢aligt1 m1? Cogu Zaman 5 1,6

Her Zaman 1 0,3
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4.2.2 Orgiitsel baghlik frekans tablosu

Arastirmada katilimcilarin Orgiitsel baglilik diizeyleri, frekans tablosunda

sunulmustur. Cizelge 4.4 Orgiitsel Bagliliga Iliskin Frekans Tablosu, katilimcilarin

yanitlarim1 farkli baghlik diizeylerine gore kategorize ederek her bir kategorideki

katilimcilarin sayisini gostermektedir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin islerine ne kadar

uyum sagladiklarin1 ve bu ise ne kadar katilim gosterdiklerini belirten énemli bir

Olclittiir. Bu baglamda orgiitsel baglilik, calisan bagliligi ve calisanlarin elde

tutulmasi acisindan kritik bir faktordiir. Katilimcilarin orgiitsel baghlik diizeylerini

nasil dagittigini incelemek, is yerindeki tutum ve davranislari anlamada degerli bir i¢

gorii saglayabilir.

Cizelge 4.4: Orgiitsel Baglhihga iliskin Frekans Tablosu

Ayritilar Kategori Frekans| Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 7 2,2
1. Meslek hayatimin geri kalan kismimi | Katilmiyorum 15 4,7
bu isletmede gegirmek beni ¢ok mutlu | Bir Fikrim yok 38 11,8
eder. Katiliyorum 84 26,2
Kesinlikle Katiliyorum 177 55,1
Kesinlikle Katilmiyorum 3 0,9
2. Bu isletmenin problemlerini Katilmiyorum 22 6,9
gercekten kendi problemlerim gibi Bir Fikrim yok 24 7,5
goriiyorum. Katiliyorum 107 33,3
Kesinlikle Katiliyorum 165 51,4
Kesinlikle Katilmiyorum 8 2,5
U e Katilmiyorum 15 4,7
Sl e b 8801 iy |16 56
Katiliyorum 97 30,2
Kesinlikle Katiliyorum 183 57,0
Kesinlikle Katilmiyorum 7 2,2
4. Calistigim isletmeye kars1 duygusal K_a tlh_myorum 14 4.4
baglilik hissediyorum Bir Fikrim yok 23 72
’ Katiliyorum 103 32,1
Kesinlikle Katiliyorum 174 54,2
Kesinlikle Katilmiyorum 15 4,7
. e Katilmiyorum 30 9,3
5. Bu iletmeds kendimi “alenin it 5 i yok % | o1
’ Katiliyorum 80 24,9
Kesinlikle Katiliyorum 170 53,0
Kesinlikle Katilmiyorum 10 3,1
6. Bu isletmenin benim i¢in ¢ok 6zel bir Ié?rti?;lr}l]%n;?k ié g,g
yeri vardur. Katiliyorum 97 30,2
Kesinlikle Katiliyorum 184 57,3
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Cizelge 4.4: (Devam) Orgiitsel Baghhga iliskin Frekans Tablosu

Ayrintilar Kategori Frekans | Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 1 0,3
7. Su anda bu isletmede ¢alistyor Katilmiyorum 8 2,5
olmam, hem kendi istegimden hem de Bir Fikrim yok 10 3,1
sartlarin bunu gerektirmesindendir. Katiliyorum 120 37,4
Kesinlikle Katiliyorum 182 56,7
Kesinlikle Katilmiyorum 3 0,9
8. Calistigim isletmeden ayrilmayi Katilmiyorum 24 7,5
isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor | Bir Fikrim yok 22 6,9
gelirdi. Katiliyorum 102 31,8
Kesinlikle Katiliyorum 170 53,0
Kesinlikle Katilmiyorum 15 4.7
9. Su anda calistigim isletmeden Katilmiyorum 54 16,8
ayrilacak olsam, hayatimda bir¢ok sey | Bir Fikrim yok 51 15,9
alt iist olur. Katiliyorum 64 19,9
Kesinlikle Katiliyorum 137 42,7
Kesinlikle Katilmiyorum 5 1,6
10. Calistigim isletmeden ayrilmami K.a t11r.nl}_/0rum 37 11,5
diistindiirecek secenekler oldukca azdir. Bir Fikrim yok 30 9.3
Katiliyorum 91 28,3
Kesinlikle Katiliyorum 158 492
Kesinlikle Katilmiyorum 15 4.7
11. Eger bu isletmeye kendimden ¢ok | Katilmiyorum 46 14,3
sey katmamis olsaydim, baska yerde Bir Fikrim yok 52 16,2
calismayi disiinebilirdim. Katiliyorum 78 24,3
Kesinlikle Katiliyorum 130 40,5
Kesinlikle Katilmiyorum 16 5,0
.. Katilmiyorum 67 20,9
12 Catm lanedor vl o Fimyge | o | 125
' Katiliyorum 67 20,9
Kesinlikle Katiliyorum 131 40,8
Kesinlikle Katilmiyorum 26 8,1
13. Bu isletmede ¢alismaya devam Katilmiyorum 69 21,5
etmek i¢in yoneticilerime karsi bir Bir Fikrim yok 36 11,2
minnet borcu/sorumluluk hissediyorum. | Katiliyorum 62 19,3
Kesinlikle Katiliyorum 128 39,9
14. Eger bu isletmeden ayrilmak benim Eesmhkle Katilmiyorum S 2.8
Isa dahi su anda buradan a tlh_myorum o1 159
Zaiflrrgfalﬁlz dogru O?madl“ml Bir Fikrim yok 39 12,1
d?isﬁnﬁyorumg £ Katiliyorum 81 25,2
' Kesinlikle Katiliyorum 141 43,9
Kesinlikle Katilmiyorum 19 5,9
15. Calistigim isletmeden su anda Katilmiyorum 75 23,4
ayrilacak olsam kendimi suglu Bir Fikrim yok 45 14,0
hissederim. Katiliyorum 52 16,2
Kesinlikle Katiliyorum 130 40,5
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Cizelge 4.4: (Devam) Orgiitsel Baghhga iliskin Frekans Tablosu

Ayrintilar Kategori Frekans | Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 11 3,4
Katilmiyorum 23 7,2

16. Bu igletme benim sadakatimi Bir Fikrim yok 37 115

(bagliligimi) hak ediyor. Katiliyorum 03 29,0

Kesinlikle Katiliyorum 157 48,9

Kesinlikle Katilmiyorum 19 5,9

17. Bu isletmedeki insanlara kars1 bir Katilmiyorum 75 23,4
minnet borcu/sorumluluk hissettigim Bir Fikrim yok 41 12,8
i¢in su anda bu isletmeden ayrilmam. Katiliyorum 53 16,5

Kesinlikle Katiliyorum 133 41,4

Kesinlikle Katilmiyorum 11 34

Katilmiyorum 37 11,5
18. Bu igletmeye ¢ok sey bor¢luyum Bir Fikrim yok 38 11,8
Katiliyorum 95 29,6

Kesinlikle Katiliyorum 140 43,6

4.2.3 Orgiitsel 6zdeslesme frekans tablosu

Arastirmada katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri, frekans tablosunda
sunulmustur. Cizelge 4.5, Orgiitsel Ozdeslesme Frekans Tablosu, katilimcilarin
yanitlarin1 farkli 6zdeslesme diizeylerine gore siniflandirarak her bir kategorideki
katilimeilarin sayisim1 gostermektedir. Orgiitsel 6zdeslesme, calisanlarin kendilerini
organizasyonlariyla ne kadar 6zdeslestirdiklerini ve organizasyonun degerleriyle ne
kadar uyum sagladiklarini belirten Onemli bir Olciittiir. Bu baglamda, orgiitsel
0zdeslesme, calisanlarin organizasyonlaria olan bagliliklarin1 ve motivasyonlarini
artirarak  organizasyonel basartya katkida bulunur. Katilimcilarin — Orgiitsel
0zdeslesme diizeylerini nasil dagittigin1 incelemek, is yerindeki tutum ve davranislari

anlamada 6nemli bir i¢ gorii saglayabilir.
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Cizelge 4.5: Orgiitsel Ozdeslesme Frekans Tablosu

Ayrmtilar Kategori Frekans | Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 8 2,5
1. Bagka biri ¢alistigim kurumu Katilmiyorum 54 16,8
elestirirse, bunu kisisel hakaret olarak | Bir Fikrim yok 26 8,1
diisiintirtim. Katiliyorum 86 26,8
Kesinlikle Katiliyorum 147 45,8
Kesinlikle Katilmiyorum 6 1,9
2. Diger insanlarin ¢alistigim kurum | Katilmiyorum 36 11,2
hakkindaki diistinceleri beni ¢ok Bir Fikrim yok 24 7,5
ilgilendirir. Katiliyorum 116 36,1
Kesinlikle Katiliyorum 139 433
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0,0
3. Calistigim kurum hakkinda Katilmiyorum 14 4.4
konustugumda; “onlar” yerine “biz” | Bir Fikrim yok 15 4,7
kelimesini kullanirim. Katiliyorum 127 39,6
Kesinlikle Katiliyorum 165 51,4
Kesinlikle Katilmiyorum 3 0,9
. ) Katilmiyorum 19 5,9
ias(;zrliztéilm kurumun basaris1 benim Bir Fikrim yok 1 3.7
' Katiliyorum 116 36,1
Kesinlikle Katiliyorum 171 53,3
Kesinlikle Katilmiyorum 5 1,6
5. Bagka biri ¢alistigim kurumu Katilmiyorum 42 13,1
ovdigiinde, bunu kisisel iltifat olarak | Bir Fikrim yok 17 53
diistintirtim. Katiliyorum 100 31,2
Kesinlikle Katiliyorum 157 48,9
Kesinlikle Katilmiyorum 4 1,2
6. Medyada calistigim kurumla ilgili | Katilmiyorum 12 3,7
olumsuzluklar olusursa, rahatsizlik Bir Fikrim yok 18 5,6
hissederim. Katiliyorum 113 35,2
Kesinlikle Katiliyorum 174 54,2

4.3 Tamimlayic Istatistikler

Is yeri nezaketsizligi sorulari, katilimcilarin isyerlerinde yasadiklari olumsuz

deneyimleri Olger. Sorularmn ortalamalari, katilimcilarin genellikle is yerinde

nezaketsizlikle karsilasmadiklarmi gosterir. Ornegin, "Sizi asagiladi m1 ya da

kiiciimsedi mi?" sorusunun ortalamasi 1.40 gibi diisiik bir degere sahiptir. Bu,

katilimcilarin ¢ogunun agagilama veya kiiglimseme gibi durumlarla karsilasmadigini

gosterir. Benzer sekilde, diger sorularin da ortalamalar1 diisiik olup, is yeri

nezaketsizliginin katilimcilar arasinda yaygin olmadig1 anlasilmaktadir.
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Cizelge 4.6: Tammlayici Is Yeri Nezaketsizligi Tablosu

E
= b
L b e
v C © | ‘= | .=
) SE| |2
& R8I S
a <hw|<|2
1. Sizi asagiladi mi1 ya da kiictimsedi mi? 140(0.77] 1 | 5
2. Soylediklerinizi az onemsedigi ya da fikirlerinize az ilgi 180
gosterdigi oldu mu? 7110411 | 5
3. Hakkinizda kiigiik diisiiriicii ya da onur kirict yorumlar yapti
1.32
mi1? 0711 |5
4. Yalnizken ya da baskalarimin yaninda size profesyonel 143
olmayan bir sekilde hitap etti mi? 10811 1|5
5. Is yerindeki iliskilerde sizi yok saydi mi1 ya da disladi mi1? 1.42 082l 115
6. Sorumluluk alaniniza giren bir konuda yaptiginiz bir 151
degerlendirmeyi siiphe ile karsiladi m1? 7108611 |5
7. Istemediginiz halde sizi kisisel konularda bir tartismaya 132
stiriiklemeye ¢aligti m1? 710700 1 | 5

Orgiitsel baglilik sorular;, katilimcilarin isyerlerine olan bagliliklarimi
degerlendirir. Duygusal baglilik, normatif baghlik ve devamlilik baghligi gibi
boyutlarin ortalamalari, katilimecilarin ¢ogunun igyerlerine duygusal olarak bagl
olduklarini, ancak devamlilik bagliliginin biraz daha diisiik oldugunu gosterir.
Duygusal baglhilik 4.27, normatif baghlik 4.12 ve devamlilik bagliligi 3.91 gibi
yiiksek degerler, katilimcilarin igyerlerine giiclii bir bag hissettiklerini ancak bu bagin

cogunlukla duygusal temellere dayandigini1 gosterir.

Cizelge 4.7: Tammlayici Orgiitsel Baghhgin Alt Boyutlar: Tablosu

Degisken Ara Standart . .

Sapma Asgari | Maksimum
Duygusal Baghilik 4.27 0.99 1 S)
Normatif Baghlik 4.12 1.08 1 5
Devamlilik Bagliligi 3.91 1.20 1 3)

Orgiitsel 6zdeslesme sorular1 ise katilimcilarin isyerlerine ne kadar
kendilerini ait hissettiklerini Olger. Sorularin ¢ogunun ortalamalar1 yiiksek olup,
katilimcilarin isyerlerini kendilerine ait gordiikleri ve bu aidiyetin gii¢lii bir sekilde
ozdeslesmeye doniistiigii anlasilmaktadir. Ozellikle, "Calistigim kurum hakkinda
konustugumda ‘onlar’ yerine ‘biz’ kelimesini kullanirim." sorusunun 4.38 gibi
yiikksek bir ortalama degeri, katilimcilarin kurumlartyla giiclii bir 6zdeslesme

duygusu tagidigini gostermektedir.
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Cizelge 4.8: Tammlayic1 Orgiitsel Ozdeslesme Tablosu

£
= +
g E T = g
z 2 E gL
o © < o D [
N — — C| 2
a L |lbhon| |2
1. Bagka biri ¢alistigim kurumu elestirirse, bunu kisisel hakaret 396/119] 1 | 5

olarak diisliniirim.

2. Diger insanlarin ¢alistigim kurum hakkindaki diistinceleri 4071105! 1 |5

beni ¢ok ilgilendirir.

3. Calistigim kurum hakkinda konustugumda; “onlar” yerine 438 115
“biz” kelimesini kullanirim. 7 10.76

4. Calistigim kurumun basarist benim basarimdir. 4341087 1|5

5. Bagka biri ¢alistigim kurumu 6vdiigiinde, bunu kisisel iltifat

olarak diisiiniirim. 41211091 |5

6. Medyada calistigim kurumla ilgili olumsuzluklar olusursa,

rahatsizlik hissederim. 43710841 |5

4.4 Hipotez Testi

H1: Is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel baghhgt arasinda negatif yonlii

anlam bir iligki vardur.

Korelasyon Katsayisi (r = -0.45): Korelasyon katsayisi, is yeri nezaketsizligi
ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkinin giliciinii ve yoOniinii gosterir. Burada -0.45
degeri, iki degisken arasindaki iligkinin orta seviyede negatif oldugunu ifade eder.
Yani, is yerindeki nezaketsizligin artmasi, g¢alisanlarin Orgiitsel baghiliklarinin

azalmasina yol agmaktadir.

p-degeri (0.0001): p-degeri, elde edilen iligkinin tesadiifi olup olmadigini
belirlemek i¢in kullanilir. Bu durumda p-degeri 0.0001, iliskiyi anlamli kilmaktadir.
[statistiksel olarak anlamli bir p-degeri (genellikle 0.05'ten kiigiik) iliskilerin tesadiifi
olmadigint ve gergekten bir bag oldugunu gosterir. Bu durumda p-degeri, is yeri
nezaketsizligi ile oOrglitsel baglilik arasindaki iligkinin anlamli oldugunu ve

yanliglikla bulunmus olamayacagin teyit eder.

Is yeri nezaketsizligi, c¢alisanlarin is yerine karsi duyduklar1 duygusal

bagliliklarin1 olumsuz yonde etkileyebilir. Nezaketsizlik, dislanma, kiiciimseme ve
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diger olumsuz etkilesimler calisanlarin orgiite olan bagliliklarin1 zayiflatabilir.
Calisanlar, is yerinde saygisizlikla karsilagtiklarinda, bu tiir davranislar onlart is
yerinden uzaklastirabilir ve organizasyona olan bagliliklarin1 disiirebilir. Bu,

orgilitsel baglilik lizerinde belirgin bir olumsuz etkiye yol acar.

Sonug olarak, is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel baglilik arasinda negatif yonli
bir iliski bulunmaktadir. s yerindeki olumsuz etkilesimler arttikga, ¢alisanlarmn

bagliliklar1 zayiflar ve bu durum, o6rgiitiin genel performansini olumsuz etkileyebilir.

Cizelge 4.9: Hipotez 1’e Ait Test Sonuclari

Korelasyon p-

Hipotez Katsayisi (r) degeri

Is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel baghlik arasinda

negatif yonlii anlamli bir iligki vardir. prsd 0.0001

H2: Is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel ozdeslesme arasinda negatif yonlii

anlam bir iligki vardur.

Korelasyon Katsayisi (r = -0.38): Korelasyon katsayisi, is yeri nezaketsizligi
ile orglitsel Ozdeslesme arasindaki iliskinin orta diizeyde negatif oldugunu
gostermektedir. Bu, is yerindeki olumsuz davranislar ve saygisizlik arttikca,
calisanlarin Orgiitleriyle 6zdeslesme seviyelerinin diistiigiinii ifade eder. Yani,
calisanlar i3 yerinde olumsuz deneyimler yasadiklarinda, kendilerini

organizasyonlarinin bir pargasi olarak gérme egilimleri azalir.

p-degeri (0.0005): p-degeri, iliskinin tesadiifi olup olmadigini belirler ve
burada 0.0005 degeri, is yeri nezaketsizligi ile Orgiitsel 6zdeslesme arasindaki
iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gosterir. Bu, elde edilen iliskinin

tesadiif olmadigini ve gergekten mevcut oldugunu dogrular.

Is yeri nezaketsizligi, ¢alisanlarin organizasyonlariyla duygusal baglarini ve
aidiyetlerini zayiflatabilir. Nezaketsizlik, dislanma, kiigimseme ve benzeri olumsuz
etkilesimler, calisanlarin is yerine olan aidiyetlerini etkileyebilir. Ozdeslesme,
bireylerin kendilerini organizasyonlarmin bir pargast olarak gorme duygusudur.
Ancak, is yerindeki olumsuz davranislar, bu duyguyu zayiflatabilir ve ¢alisanlarin

organizasyonlarina olan bagliliklarini azaltabilir.

Sonug olarak, is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda negatif

yonlii anlamli bir iliski bulunmaktadir. Calisanlar is yerinde saygisizlikla
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karsilastikca, kendilerini organizasyonla 6zdeslestirme diizeylerini kaybedebilir ve

bu durum organizasyonun kiiltiiriine ve performansina zarar verebilir.

Cizelge 4.10: Hipotez 2’e Ait Test Sonug¢lari

Hipotez Korelasyon Katsayisi (r) p-degeri
Is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel
O0zdeslesme arasinda negatif yonli -0.38 0.0005
anlaml bir iliski vardir.

H3: Orgiitsel baghilik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonlii anlaml

bir iliski vardur.

Korelasyon Katsayis1 (r = 0.62): Korelasyon katsayisi, orgiitsel baglilik ile
orgiitsel Ozdeslesme arasindaki iliskinin gliclii ve pozitif yonde oldugunu
belirtmektedir. Bu, orgiite duyulan baghlik arttik¢a, ¢alisanlarin organizasyonlarina
duyduklar1 aidiyetin ve Ozdeslesmenin de artacagi anlamina gelir. Calisanlar,
orgiitlerine duyduklar1 baglilikla birlikte, organizasyonlarinin degerleri ve kiiltiiriiyle

daha fazla 6zdeslesirler.

p-degeri (0.0001): p-degeri, bu iliskinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu
ve tesadiifi olmadigin1 gosterir. Buradaki p-degeri, bu iliskinin gegerli ve gilivenilir
oldugunu kamitlar. Orgiitsel bagliik ve ozdeslesme arasindaki iliski, sadece

orneklemde gdzlemlenen bir durum degil, genel olarak gegerli bir sonugtur.

Orgiitsel baglilik, calisanlarin organizasyonlarina duydugu sadakat, baglilik
ve duygusal bagdir. Calisanlar, organizasyona ne kadar bagli hissederse,
organizasyonlarinin bir pargasi olarak kendilerini o kadar fazla goriirler. Bu da
ozdeslesmeyi arttirir. Ozdeslesme, bir ¢alisanin kendini organizasyonunun bir parcasi
olarak gormesi, Orgiitiin hedefleri ve degerleriyle 6zdeslesmesi anlamina gelir.
Baglilik diizeyleri arttikca, calisanlar igyerlerine kars1t daha fazla aidiyet hissederler,
organizasyona karst duyduklar1 giiven ve baglilik artar. Bu iligki, organizasyonlarin
calisan  baghiligmi  giliclendirmek icin  Ozdeslesmeye  yonelik  stratejiler
gelistirmelerinin  0nemini ortaya koymaktadir. Calisanlar, organizasyonlarinin
degerleriyle Ortlisen bir calisma ortami olusturulursa, bu durum baglhliklarint ve
0zdeslesmelerini pekistirir, bu da organizasyonun verimliligini ve basar1 sansini

artirir.

Sonug olarak, orgiitsel baghlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonde
anlamli bir iliski vardir. Bu, c¢alisanlarin organizasyonlarmma olan baghliklarin
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arttirdikca, kendilerini o organizasyonun bir pargasi olarak gdrme egilimlerinin

arttigin1 géstermektedir.

Cizelge 4.11: Hipotez 3’e Ait Test Sonuclar:

Hipotez Korelasyon Katsayisi (r) p-degeri
Orgiitsel ~ baghlik ile  orgiitsel
O0zdeslesme arasinda pozitif yonli 0.62 0.0001
anlaml bir iliski vardir.

H4: Is yeri nezaketsizliginin orgiitsel baghhgina etkisi, ozel giivenlik

gorevlileri ve ofis ¢calisanlarina gore farklilik gosterir.

t-istatistigi (2.34): t-istatistigi, iki grup arasinda (6zel giivenlik gorevlileri ve
ofis calisanlar) is yeri nezaketsizliginin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin anlamli
bir farklilik gosterdigini belirten bir degeri ifade eder. Bu istatistik, gruplar arasinda

Olciilen farkin tesadiifi olmadigini ve giivenilir bir fark oldugunu dogrular.

p-degeri (0.02): p-degeri, elde edilen farkin istatistiksel olarak anlamli
oldugunu gosterir. p-degerinin 0.05’ten kiiciik olmasi, is yeri nezaketsizliginin
orgiitsel baglilik tlizerindeki etkisinin, 6zel giivenlik gorevlileri ile ofis caligsanlar

arasinda anlamli bir farklilik gosterdigini ortaya koyar.

Is yeri nezaketsizliginin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi, 6zel giivenlik
gorevlileri ve ofis ¢alisanlart arasinda farklilik gostermektedir. Bu durum, her iki
grubun is yerinde karsilastiklar1 nezaketsizlik tiirleri ve profesyonel etkilesimlerinin
farkliliklarindan kaynaklanabilir. Ornegin, 6zel giivenlik gorevlileri genellikle daha
diisiik statiilii pozisyonlarda olabilirken, ofis calisanlar1 daha farkli sosyal ve
profesyonel etkilesimlerde bulunurlar. Bu farkliliklar, is yeri nezaketsizliginin her iki

grup lizerindeki etkisini farkli sekilde sekillendirebilir.

Sonug olarak, is yeri nezaketsizliginin, ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklarini
zayiflatma derecesi, pozisyonlarina ve c¢alisma ortamlarma gore degisiklik
gosterebilir. Bu durum, her grup i¢in uygun stratejiler gelistirilmesi gerektigini ve is
yeri nezaketsizliginin farkli gruplara 06zgii olarak ele alinmasi gerektigini

gostermektedir.
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Cizelge 4.12: Hipotez 4’e Ait Test Sonuglari

Hipotez t-istatistigi p-degeri

Is yeri nezaketsizliginin Orgiitsel
baglhihgma etkisi, 0zel gilivenlik
gorevlileri ve ofis calisanlarina gore
farklilik gosterir.

2.34 0.02

H5: Is yeri nezaketsizliginin orgiitsel ozdeslesmeye etkisi ozel giivenlik

gorevlileri ve ofis ¢calisanlarina gore farklilik gosterir.

t-istatistigi (1.89): t-istatistigi, 0zel giivenlik gorevlileri ve ofis calisanlari
arasindaki farkin biytlikligini 6lger. Bu deger, iki grup arasinda is yeri
nezaketsizliginin orglitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisiyle ilgili farkin var oldugunu

gosterse de, bu farkin anlamli olup olmadigini belirlemek i¢in p-degerine basvurulur.

p-degeri (0.06): p-degeri, elde edilen farkin istatistiksel anlamlilik sinirmin
disinda oldugunu gosterir. Ciinkii p-degeri 0.05'ten biiyiiktiir (0.06 > 0.05), bu da is
yeri nezaketsizliginin 6zel giivenlik gorevlileri ve ofis ¢alisanlar1 arasindaki orgiitsel

0zdeslesmeye etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigini ifade eder.

Is yeri nezaketsizliginin orgiitsel 6zdeslesme iizerindeki etkisi, 6zel giivenlik
gorevlileri ile ofis calisanlar1 arasinda anlamli bir fark gostermemektedir. p-degeri
0.05'ten biiyiik oldugundan, iki grup arasinda is yeri nezaketsizliginin 6zdeslesme
tizerindeki etkisine iligkin farkin tesadiifi olabilecegi anlamina gelir. Bu, her iki grup
icin de is yeri nezaketsizlifinin benzer bir etkisi oldugunu ve organizasyonel
0zdeslesmenin bu baglamda pozisyonlardan bagimsiz olarak benzer bir sekilde

etkilendigini gosterir.

Sonug olarak, is yeri nezaketsizligi, orgiitsel 6zdeslesme tizerinde ¢aligsanlarin
pozisyonlarina gore anlamli bir farklilik yaratmamaktadir. Bu durum, is yeri
nezaketsizliginin oOrglitsel 6zdeslesme {izerindeki etkisinin, pozisyon farklarindan

bagimsiz bir sekilde tiim ¢alisanlar i¢in benzer oldugunu gostermektedir.

Cizelge 4.13: Hipotez 5’e Ait Test Sonuglari

Hipotez t-istatistigi p-degeri

Is yeri nezaketsizliginin 6rgiitsel
0zdeslesmeye etkisi 6zel giivenlik
gorevlileri ve ofis ¢alisanlarina gore
farklilik gosterir.

1.89 0.06
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5.TARTISMA, SONUC VE ONERILER

5.1 Tartisma

Bu arastirmada, is yeri nezaketsizliginin calisanlarin oOrgiitsel baglilik ve
orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri lizerindeki etkileri kapsamli bir sekilde incelenmis ve
0zel giivenlik gorevlileri ile ofis calisanlar1 arasinda anlamli farkliliklar olup
olmadig1 degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular, is yeri nezaketsizliginin orgiitsel
baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme iizerinde olumsuz yonde ve anlamli bir etkisinin

oldugunu gostermektedir.

Arastirma kapsaminda yapilan hipotez testleri, is yeri nezaketsizligi ile
orgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii ve giiclii bir iliskinin bulundugunu ortaya
koymustur (r=-0.45, p < 0.001). Bu durum, is yerinde nezaketsiz davraniglara maruz
kalan c¢alisanlarin orgiitlerine olan duygusal ve normatif baghliklarinin azaldigim
gostermektedir. Ozellikle, c¢alisanlarin orgiitsel hedeflere olan baghliklarmin
diismesi, isten ayrilma niyetlerinin artmasina ve oOrgiitsel performansin olumsuz

etkilenmesine neden olabilmektedir.

Is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliski de negatif ve
anlamli olarak tespit edilmistir (r=-0.38, p < 0.001). Bu sonug, ¢alisanlarin is yerinde
saygisiz ve kaba davraniglara maruz kaldiklarinda kendilerini orgiitlerinin bir parcasi
olarak gormekte zorlandiklarini gostermektedir. Literatiirde de is yeri nezaketsizligi
algisinin, bireylerin oOrgiitle olan psikolojik baglarmi zayiflattigi ve kurumsal
kimlikle 6zdeslesme siireglerini olumsuz yonde etkiledigi ifade edilmektedir (Cortina

vd., 2001; Pearson ve Porath, 2005).

Calismada, is yeri nezaketsizliginin etkisinin ¢alisanlarin pozisyonlarina gore
farklilik gosterip gostermedigi de incelenmistir. Is yeri nezaketsizliginin orgiitsel
0zdeslesmeye etkisinin 6zel giivenlik gorevlileri ile ofis ¢alisanlar1 arasinda anlamli
bir fark yaratmadig tespit edilmistir (p= 0.06). Bu bulgu, her iki ¢alisan grubunun da
13 yeri nezaketsizligi karsisinda benzer diizeyde olumsuz etkilendigini

gostermektedir.
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Arastirma bulgulari, is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel
0zdeslesme arasindaki negatif iligskiyi ortaya koyan onceki ¢aligmalarla uyumludur.
Daha once yapilan arastirmalarda, is yeri nezaketsizligi yasayan c¢alisanlarin
orgiitlerine duyduklar1 giivenin azaldigi ve oOrgiite olan aidiyet duygularinin

zayifladig1 bulunmustur (Andersson ve Pearson, 1999; Lim ve Cortina, 2005).

Ozellikle, Pearson ve Porath (2009) is yeri nezaketsizliinin calisanlar
arasinda psikolojik tiikenmislik yarattigin1 ve orgiitsel baghiligi dogrudan olumsuz
etkiledigini ifade etmektedir. Benzer sekilde, Raver ve Nishii (2010), is yeri
nezaketsizliginin ¢alisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesme siireglerini bozdugunu ve

bunun uzun vadede isten ayrilma niyetini artirabilecegini gostermistir.

Ancak, bazi arastirmalar is yeri nezaketsizliginin etkilerinin g¢alisanlarin
algilarina ve Orgiitsel destek mekanizmalarina bagli olarak degisebilecegini One
siirmektedir (Sliter vd., 2012). Orgiitsel destek algis1 yiiksek olan galisanlarin is yeri

nezaketsizliginin olumsuz etkilerinden daha az etkilendikleri goriilmiistiir.

Bu arastirmanimn sonuglar1 da benzer bir bulguyu desteklemektedir. Is yeri
nezaketsizliginin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi, bireylerin orgiitsel destek
algilarina bagl olarak farklilik gosterebilir. Bu nedenle, orgiitlerin ¢alisanlarina
yonelik destekleyici politikalar gelistirmesi, is yeri nezaketsizliginin olumsuz

etkilerini azaltmada kritik bir faktor olabilir.

Bu aragtirma, is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel baglilik ve Orgiitsel
0zdeslesme arasindaki iliskileri detayli bir sekilde inceleyerek alanyazina 6nemli

katkilar saglamaktadir. Calismanin en 6nemli katkilar1 sunlardir:

e Ozel giivenlik gorevlileri ve ofis c¢alisanlar1 arasindaki farklarm
arastirilmasi: Literatiirde 6zel giivenlik gorevlilerinin is yeri nezaketsizligi
algilarina dair sinirli sayida arastirma bulunmaktadir. Bu ¢alisma, bu boslugu
doldurarak farkli meslek gruplarinin is yeri nezaketsizligi deneyimlerini
karsilagtirmistir.

o s vyeri nezaketsizligi ile orgiitsel oOzdeslesme arasindaki iliskinin
incelenmesi: Onceki c¢alismalarda daha cok orgiitsel baglilik odakl
degerlendirmeler yapilirken, bu arastirmada orgiitsel 6zdeslesme boyutu da

ele alinmistir.
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e Bankacilik sektoriine o6zgii bir analiz sunulmasi: Calisma, Istanbul
merkezli bir bankanin operasyon ve teknoloji merkezi ¢alisanlar1 {izerinde
gerceklestirilmis  olup, finans sektorliindeki 1is yeri nezaketsizligi

dinamiklerine dair 6nemli bilgiler sunmaktadir.
Bununla birlikte, arastirmanin bazi sinirhiliklar: da bulunmaktadir:

e (alisma yalnizca belirli bir banka calisanlarini kapsadigindan, sonuglarin
diger sektorlere genellenebilirligi kisithidir.

e Nicel bir aragtirma oldugu i¢in, is yeri nezaketsizliginin bireyler iizerindeki
psikolojik etkilerini derinlemesine anlamak igin nitel arastirmalara ihtiyag
duyulmaktadir.

e (Calismada kesitsel bir tasarim kullanilmistir; bu nedenle, neden-sonug iligkisi

kesin olarak belirlenememektedir.

Genel olarak, bu arastirmanin bulgulari, is yeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin
orgiitsel baglilk ve Orgiitsel oOzdeslesme diizeylerini olumsuz etkiledigini
gostermektedir. Ozellikle, 6zel giivenlik gorevlileri is yeri nezaketsizligine daha fazla
maruz kalmakta, ancak Orgiitsel 6zdeslesme agisindan ofis ¢alisanlar: ile aralarinda

anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Aragtirmanin sonuglari, i yerinde nezaketsizligin Onlenmesine yonelik
kurumsal politikalarin gelistirilmesinin gerekliligini ortaya koymaktadir. Orgiitlerin,
is yeri nezaketsizligini azaltmaya yonelik Onleyici stratejiler gelistirmesi ve
calisanlarin Orgiitsel bagliliklarin1  giiclendirecek uygulamalari hayata gegirmesi

bliylik 6nem tagimaktadir.

5.2 Sonug¢

Bu arastirmada, is yeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik ve
orglitsel 6zdeslesme diizeyleri iizerindeki etkileri detayli bir sekilde incelenmis ve
elde edilen bulgular 151831nda 6nemli sonuglara ulasilmistir. Arastirma bulgulari, is
yeri nezaketsizligi ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda negatif yonli
anlamli iligkiler oldugunu ortaya koymustur. Ozellikle, ¢alisanlarin is yerinde
nezaketsiz davraniglara maruz kalmalarinin onlarin Orgiitsel bagliliklarin1 dnemli

Olctlide azalttig1 belirlenmistir.
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Is yeri nezaketsizliginin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisi incelendiginde,
calisanlarin is yerinde saygisiz, kaba veya diglayici davraniglara maruz kalmalarinin
orgiite duyduklar1 duygusal bagliligi zayiflattigr goriilmiistiir. Arastirma sonuglari,
orgiitsel baghligin alt boyutlar1 olan duygusal baglilik, devamlilik baghlig1 ve
normatif baglilik agisindan da degerlendirilmistir. Buna gore, is yeri nezaketsizligi
ozellikle duygusal bagliligi olumsuz yonde etkilemis, ¢alisanlarin 6rgiite duydugu
aidiyet duygusunda azalmaya yol a¢mustir. Bu durum, calisanlarin is yerinde
kendilerini degerli ve saygi goren bireyler olarak hissetmediklerinde, orgiitleriyle
olan baglarin1 zayiflatmalariyla agiklanabilir. Ayrica, devamlilik bagliliginin da
benzer sekilde azaldigi goriilmiistiir; calisanlar, is yerinde nezaketsizlige maruz
kaldiklarinda, uzun vadede o Orgiitte kalma yonilindeki egilimlerini de

kaybetmektedirler.

Orgiitsel ~ 6zdeslesme acisindan  degerlendirildiginde  ise, is yeri
nezaketsizliginin ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitlin bir parcasi olarak gérme diizeyini
azalttig1 tespit edilmistir. Calisanlar, oOrgiit icinde saygi gormemeleri veya
dislanmalar1 durumunda, oOrgiitiin kimligi ile 6zdeslesmekte zorlanmaktadirlar.
Orgiitsel 6zdeslesmenin diisiik olmasi, calisanlarin is tatmini, motivasyonu ve

performansi iizerinde olumsuz etkilere yol agmaktadir.

Calismada, Ozel giivenlik gorevlileri ile ofis calisanlar1 arasinda is yeri
nezaketsizligi algis1 agisindan farkliliklar olup olmadig: da incelenmistir. Aragtirma
bulgular, 6zel giivenlik gorevlilerinin is yeri nezaketsizligine ofis calisanlarina
kiyasla daha fazla maruz kaldiklarint gostermistir. Bu durum, 06zel giivenlik
gorevlilerinin orgiitsel bagliliklarinin da daha fazla zarar gordiigiinii ortaya

koymaktadir.

Buna karsin, orgiitsel 6zdeslesme agisindan 6zel giivenlik gorevlileri ile ofis
calisanlar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Her iki ¢alisan grubunun da is
yeri nezaketsizligine maruz kaldiklarinda orgiitle 6zdeslesme diizeylerinde benzer bir
azalma yasadiklar1 belirlenmistir. Bu sonug, is yeri nezaketsizliginin ¢alisanlarin
statlisiinden bagimsiz olarak orgiitsel 0zdeslesmelerini olumsuz etkiledigini

gostermektedir.
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Ozetle, bu arastirmanin temel bulgulari su sekilde siralanabilir:

e Is yeri nezaketsizligi, calisanlarin orgiitsel bagliliklarmi  olumsuz
etkilemektedir. Calisanlarin is yerinde maruz kaldiklar1 nezaketsiz
davranisglar, orgiite duyduklar giiveni ve aidiyeti zayiflatmaktadir.

o s yeri nezaketsizligi, orgiitsel dzdeslesmeyi olumsuz yonde etkilemektedir.
Calisanlar kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak gérmekte zorlanmakta ve bu
durum is performanslarini olumsuz etkilemektedir.

e Ozel giivenlik gorevlileri, is yeri nezaketsizligine ofis ¢alisanlarindan daha
fazla maruz kalmaktadir. Bu durum onlarin 6rgiitsel bagliliklarin1 daha fazla
etkilemektedir.

e Orgiitsel 6zdeslesme agisindan 6zel giivenlik gorevlileri ile ofis ¢alisanlart
arasinda anlamli bir fark bulunmamustir.

e s yeri nezaketsizligi, ¢calisanlarm isten ayrilma niyetini artirmaktadir.

Bu sonuglar, is yerinde nezaketsizligi 6nlemeye yonelik orgiitsel politikalarin

gelistirilmesi gerektigini gostermektedir.

Bu bulgular, is yerinde nezaketsizligi azaltmaya yonelik dnlemlerin, yalnizca
bireysel calisan deneyimini degil, ayn1 zamanda Orgiitiin genel verimliligini ve
stirdiiriilebilirligini artirabilecegini gostermektedir. Calisanlarin orgiitsel bagliligin
ve Ozdeslesmesini artirmak icin yoneticilerin nezaket temelli liderlik anlayisini

benimsemeleri ve is yeri kiiltiiriinde olumlu bir degisim yaratmalar1 gerekmektedir.

Sonug olarak, is yeri nezaketsizligi yalnizca bireysel diizeyde psikolojik ve
duygusal olumsuzluklara yol agmakla kalmayip, orglitsel baglilik ve Orgiitsel
O0zdeslesme gibi kritik faktorleri de dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda, is
yerinde nezaketsizligi Onlemeye yonelik stratejik adimlarin atilmasi, g¢alisanlarin

bagliliklarini artirarak, orgiitsel performansin yiikselmesine katki saglayacaktir.

Bu sonuglar, is yerinde nezaketsizligi dnlemeye yonelik orgiitsel politikalarin

gelistirilmesi gerektigini gostermektedir.

5.3 Oneriler

Bu arastirmada elde edilen bulgular, is yeri nezaketsizliginin g¢alisanlarin

orglitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri lizerindeki olumsuz etkilerini agik
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bir sekilde ortaya koymustur. Bu dogrultuda, is yerinde nezaketsizligi 6nlemeye ve

azaltmaya yonelik c¢esitli stratejik Oneriler gelistirilmesi gerekmektedir. Asagida, is

yeri nezaketsizligini en aza indirmek ve orgiitsel bagliligi artirmak adina Onerilen

¢Ozlim yollar1 ayrintili olarak ele alinmistir.

Is yeri nezaketsizliginin dnlenmesi igin oncelikli olarak orgiit kiiltiiriiniin

gbzden gecirilmesi ve saygiya dayali bir is ortaminin olusturulmasi gerekmektedir.

Bu baglamda, yoneticilerin ve liderlerin calisanlarla olan iliskilerinde daha fazla

empati ve nezaket gostermesi tesvik edilmelidir. Oneriler su sekilde siralanabilir:

Kurumsal Degerlerin Belirlenmesi: Orgiitler, is yerinde etik ve saygili
davraniglarin tegvik edildigi bir kiiltlir olusturmalidir. Bu dogrultuda, is yeri
politikalarinda nezaketin onemi vurgulanmali ve bu degerlerin ¢alisanlar
tarafindan benimsenmesi saglanmalidir.

Liderlik Egitimleri: Yoneticilere, insan iliskileri, catisma ydnetimi ve
psikolojik gilivenlik konularinda egitimler verilmelidir. Nezaket odakli
liderlik anlayisi, is yerindeki genel atmosferi olumlu yonde etkileyecektir.

Rol Model Olarak Liderler: Ust diizey yoneticiler ve ekip liderleri,
calisanlarina saygili davranislari ile 6rnek olmali, bdylece olumlu bir 6rgiitsel

iklim olusturulmasina onciiliikk etmelidir.

Is yeri nezaketsizligi ile miicadelede orgiitlerin belirli onleme mekanizmalart

gelistirmesi ve uygulamasi gerekmektedir. Bu kapsamda oneriler su sekildedir:

Sifir Tolerans Politikasi: Is yerinde nezaketsiz davramislara karsi sifir
tolerans politikas1 benimsenmelidir. Bu politika, ¢alisanlarin saygili bir
ortamda caligmasini garanti altina alacak ve Orgiitiin genel isleyisine olumlu
katkilar saglayacaktir.

Geri Bildirim ve Sikdyet Mekanizmalari: Calisanlarin i yerinde
yasadiklari olumsuz durumlari anonim olarak bildirebilecegi etkili bir geri
bildirim ve sikdyet sistemi olusturulmalidir. Anonim anketler ve geri bildirim
kutular1 gibi yoOntemler, ¢alisanlarin yasadigi sorunlart rahatlikla ifade
etmelerini saglayabilir.

Diizenli Denetimler ve Degerlendirmeler: Orgiitler, is yeri nezaketsizligi ile
ilgili diizenli degerlendirmeler yapmali ve is ortamindaki degisiklikleri

izlemelidir.
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Calisanlarin is yeri nezaketsizligi konusunda bilinglendirilmesi, olumsuz

davraniglarin 6nlenmesi agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu dogrultuda onerilen

egitim programlar1 sunlardir:

Nezaketsiz Davramslari Tanima ve Onleme Egitimleri: Calisanlara
yonelik diizenlenecek seminerlerde, is yeri nezaketsizliginin belirtileri,
sonuglar1 ve 6nleme yollar1 hakkinda bilgiler verilmelidir.

Psikolojik Dayamklilk ve Stres Yonetimi Egitimleri: Ozellikle yiiksek
stres altinda calisan gruplar igin stres yonetimi ve psikolojik dayaniklilik
programlar1 sunulmalidir. Bu programlar, c¢alisanlarin zorlayici durumlarla
daha saglikli bir sekilde basa ¢ikmalarini saglayacaktir.

Is Yerinde Etkili iletisim ve Empati Gelistirme Seminerleri: Calisanlarin
birbirleriyle etkili ve saygili iletisim kurabilmeleri i¢in diizenli olarak iletisim

becerilerini gelistiren atdlye ¢alismalar1 diizenlenmelidir.

Arastirmada elde edilen bulgular, 6zel giivenlik gorevlilerinin is yeri

nezaketsizligine ofis calisanlarina kiyasla daha fazla maruz kaldigin1 gostermektedir.

Bu nedenle, 0zel giivenlik gorevlileri i¢in ayr1 politikalar gelistirilmesi

gerekmektedir:

Psikolojik Destek Mekanizmalari: Ozel giivenlik gorevlileri igin psikolojik
destek hatlar1 veya danigsmanlik hizmetleri saglanmalidir. Bu sayede, yliksek
stres altinda c¢alisan giivenlik gdrevlilerinin psikolojik dayanikliliklar
artirilabilir.

Orgiitsel Aidiyeti Giiclendirme Programlari: Giivenlik gorevlilerinin rgiit
ile daha fazla O6zdeslesmelerini saglamak adina, onlara yonelik sosyal

etkinlikler ve aidiyet duygusunu artiric1 programlar diizenlenmelidir.

Is yerinde nezaketsizligin uzun vadede izlenmesi ve kontrol edilmesi igin

orgiitlerin belirli dl¢lim sistemleri olusturmasi gerekmektedir. Bu kapsamda:

Diizenli Calisan Memnuniyeti Anketleri: Calisanlarin i tatmini ve orgiitsel
baglilik seviyelerini diizenli olarak degerlendiren anketler yapilmalidir.

Performans Geri Bildirimi ve Degerlendirmeler: Calisanlarin
performanslarint degerlendirirken sadece is ¢iktilar1 degil, ayn1 zamanda is

yerindeki nezaket ve is birligi diizeyleri de g6z 6niinde bulundurulmalidir.

94



e s Yeri Nezaketsizligi Raporlamasi: Orgiitler, yilda en az bir kez is yeri
nezaketsizligi ile ilgili rapor hazirlamali ve bu rapor dogrultusunda gerekli

Onlemleri almalidir.

Bu oOneriler, is yerinde nezaketsizligi azaltarak c¢alisanlarin Orgiitsel
baghliklarin1 ve 6zdeslesmelerini artirmayr hedeflemektedir. Is yeri nezaketsizligi
yalnizca bireysel bir sorun degil, ayn1 zamanda orgiitsel verimlilik agisindan da
onemli bir problem oldugundan, oOrgiitlerin bu konuda stratejik adimlar atmasi
gerekmektedir. Saygilt bir is ortami1 olusturmak, calisanlarin is tatminini ve
performansin1 olumlu yonde etkileyerek, oOrgiitiin siirdiiriilebilir basarisina katki

saglayacaktir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

Is Yeri Nezaketsizliginin Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel Ozdeslesme
Uzerindeki Etkisi: Ozel Giivenlik Gorevlileri ve Ofis Calisanlart Arasindaki

Farklilasmanin Aragtirilmasi

Bu form, is yeri nezaketsizligi ile orgiitsel baglhilik ve orgiitsel 6zdeslesme
konularindaki algilarimizi degerlendirmek amaciyla hazirlanmistir.  Vereceginiz
yanitlar gizli tutulacak ve yalnizca akademik arastirma kapsaminda analiz
edilecektir. Liitfen her ifadeyi dikkatlice okuyarak size en uygun secenegi

isaretleyiniz.

1. Boliim — Demografik Sorular

1. Pozisyon

1. Ozel Giivenlik Gorevlisi

2. Ofis Calisam

2. Unvan

1. Ozel Giivenlik Gorevlisi

2. Ogzel Giivenlik [Vardiya Amiri
3. Ogzel Giivenlik |Giivenlik Amiri
4. Memur

5. Yetkili

6. II Miidiir

7. Miidiir Yardimci

8. Birim Miidiirii

9. Boliim Midiirii

3. Cinsiyet

1. Erkek

2. Kadin

4. Yas

1. 20-40 yas

2. 40-55 yas

108



3. 55 yas ve lizeri

5.Medeni Durumu

1. Evli
2. Bekar

6.Cocuk Sayis1

1. Yok

2. 1 Cocuk
3. 2 Cocuk
4. 3 Cocuk

7.Gelir Durumu

1. Zayif
2. Orta
3. lyi

8.Egitim Durumu

1. Lise

2. On Lisans

3. Lisans

4. Yiiksek Lisans veya Doktora
9.

Kurumdaki Calisma Siiresi

1 yildan daha az
1-3 y1l aras1

3-8 yil aras1
8-13 y1l arasi

13 yil ve tizeri

s E

10.Toplam Calisma Siiresi

1 y1ldan daha az
1-3 y1l aras1

3-8 yil aras1
8-13 y1l arasi

13 yil ve tizeri

s E

2. Boliim —Is Yeri Nezaketsizligi Olgme Testi
1. Sizi asagiladi m1 ya da kiiciimsedi mi?

1-Higbir zaman, 2-Cok Nadir, 3-Bazen, 4-Cogu Zaman, 5-Her zaman
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2. Soylediklerinizi az 6nemsedigi ya da fikirlerinize az ilgi gosterdigi oldu
mu?

1-Higbir zaman, 2-Cok Nadir, 3-Bazen, 4-Cogu Zaman, 5-Her zaman
3.  Hakkinizda kiiciik diisiiriicii ya da onur kirict yorumlar yapti ni?
1-Higbir zaman, 2-Cok Nadir, 3-Bazen, 4-Cogu Zaman, 5-Her zaman

4. Yalmizken ya da baskalarimin yaninda size profesyonel olmayan bir
sekilde hitap etti mi?

1-Higbir zaman, 2-Cok Nadir, 3-Bazen, 4-Cogu Zaman, 5-Her zaman
5. Is Yerindeki iliskilerde sizi yok saydi m1 ya da dislad1 m?
1-Higbir zaman, 2-Cok Nadir, 3-Bazen, 4-Cogu Zaman, 5-Her zaman

6. Sorumluluk alanmimza giren bir konuda yaptiginiz bir degerlendirmeyi
siiphe ile karsilad1 n?

1-Higbir zaman, 2-Cok Nadir, 3-Bazen, 4-Cogu Zaman, 5-Her zaman

7. Istemediginiz halde sizi Kisisel konularda bir tartismaya siiriiklemeye
calisti m?

1-Higbir zaman, 2-Cok Nadir, 3-Bazen, 4-Cogu Zaman, 5-Her zaman

3. Boliim -Orgiitsel Baghlhik Ol¢me Testi

a) Duygusal Baghhk

1. Meslek hayatimin geri kalan kismini bu isletmede gecirmek beni ¢cok
mutlu eder.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

2. Buisletmenin problemlerini gercekten kendi problemlerim gibi
gorilyorum.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

110



b)

3. Calstigim isletmeye karsi giiclii bir aidiyet hissediyorum.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

4. Cahstigim isletmeye kars1 duygusal baghhk hissediyorum.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

5. Buisletmede kendimi “ailenin bir parcas1” gibi goriiyorum.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

6. Bu isletmenin benim icin cok 6zel bir yeri vardir.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

Normatif Baghhk

7. Su anda bu isletmede ¢alisiyor olmam, hem kendi istegimden hem de
sartlarin bunu gerektirmesindendir.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

8. Cahistigim isletmeden ayrilmayi isteseydim dahi su anda bu bana ¢cok
zor gelirdi.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

9. Su anda cahistigim isletmeden ayrilacak olsam, hayatimda bircok sey
alt iist olur.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

10. Cahstigim isletmeden ayrilmam diisiindiirecek secenekler oldukca
azdir.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

11. Eger bu isletmeye kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim, baska
yerde calismayi diisiinebilirdim.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum
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12. Cahstigim isletmeden ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

c) Devamhhik Baghhg:
13. Bu isletmede calismaya devam etmek icin yoneticilerime karsi bir
minnet borcu/sorumluluk hissediyorum.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiltyorum

14. Eger bu isletmeden ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda
buradan ayrilmanin dogru olmadigim diisiiniiyorum.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

15. Cahstigim isletmeden su anda ayrilacak olsam kendimi su¢lu
hissederim.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

16. Bu isletme benim sadakatimi (baghhgimi) hak ediyor.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

17. Bu isletmedeki insanlara kars1 bir minnet borcu/sorumluluk
hissettigim icin su anda bu isletmeden ayrilmam.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

18. Bu isletmeye ¢ok sey bor¢cluyum.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

4. Boliim -Orgiitsel Ozdeslesme Olcme Testi

1. Baska biri cahisti@im kurumu elestirirse, bunu Kkisisel hakaret olarak
diisiiniiriom.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum
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2. Diger insanlarin ¢calistiZim kurum hakkindaki diisiinceleri beni ¢cok
ilgilendirir.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

3. Cahstigim kurum hakkinda konustugumda; “onlar” yerine “biz”
kelimesini kullanirim.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

4. Cahstigim kurumun basarisi benim basarimdir.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

5. Baska biri cahistigim kurumu évdiigiinde, bunu Kkisisel iltifat olarak
diistiniiriom.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

6. Medyada cahstigim kurumla ilgili olumsuzluklar olusursa,
rahatsizhik hissederim.

1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Bir Fikrim yok, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum
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