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BIiLIMSEL ETIiK BIiLDIRIMi

Doktora tezi olarak hazirladigim “Isyeri Maneviyat1 ve Orgiitsel Adaletin Orgiitsel
Baglilik, is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkileri’’ adli ¢aligmanin
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bu c¢alismamda dogrudan veya dolayli olarak yaptigim her alintiya kaynak
gosterdigimi ve yararlandigim eserlerin kaynakgada gosterilenlerden olustugunu

beyan ederim.

Senol Atakul



ON SOZ

Insani ve manevi degerlere gereken Onemin c¢alisma hayatinda yeterince yer
verilmemesi biyuk bir sorundur. Bu sorunun kaynagini isgorenlerin emeklerinin
karsiligin1 goremedikleri diistincesi olusturur. Bu durumda isyerinde ne isveren ne de
isgébren mutlu olabilir. Dolayisiyla isverenin isgdérene sagladigi imkanlarinin
karsiligini aldigin1 gérmesi, isgorenin de isyerinde kendini degerli hissetmesi, anlaml1
bir is yaptigmi bilmesi ve karsiligini goérmesi bu sorunun ¢ozimine zemin
hazirlayacaktir. Isyeri maneviyati ve rgiitsel adalet algis1 bahsedilen ¢dziime en yakin
¢iktilar sunmasi agisindan énemli kavramlardir. Bu durum isletmeler i¢in uygun bir
isyeri maneviyatina ve Orglitsel adalet algisina ihtiyag oldugunu gdosterir. Arastirmanin
bu yonuyle literattire ciddi katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir.

Arastirma konusunu belirleme asamasi dahil olmak iizere ¢calismanin her asamasinda
desteklerini eksik etmeyen, yoOnlendiren ve ¢alismami tamamlamamda en bulyik
ozveriyi gosteren ¢ok degerli tez damismanim Dog. Dr. Ozgiir Kokalan’a
tesekkiirlerimi sunarim.

Doktora 6grenciligim boyunca yaptigim her ¢galismamda bana uygun ortam ve alt yap1
olanaklar1 sunan Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi’ne ve Isletme bolumiine
tesekkiir ederim.

Arastirma kapsaminda hazirladigim anketlerdeki sorular1 cevaplayan her bir
katilimciya tesekkiir ederim.

Calismalarim siiresince her zaman sabirla ve anlayigla bana destek olan sevgili esime
ve onlarla daha az oyun oynasam da bunu hi¢ sorun etmeyen canim c¢ocuklarima
minnettarim.

Son olarak, bu c¢alisgmay1 doktor tinvani aldigimi dinya go6ziyle goérmeyi hep
arzulayan, ¢alismalarim siiresince maddi manevi her tiirlii destegi esirgemeyen ve her
zaman dualariyla yanimda olduklarini hissettiren merhum canim babam Rifat Atakul’a

ve merhume canim annem Cemile Atakul’a ithaf ediyorum.

Senol ATAKUL



OZET
ISYERI MANEVIYATI VE ORGUTSEL ADALETIN ORGUTSEL
BAGLILIK, IS TATMINI VE iSTEN AYRILMA NiYETi
UZERINDEKI ETKILERI
Senol ATAKUL
Doktora, Isletme
Tez Danismani: Dog. Dr. Ozgiir KOKALAN
Subat, 2022 - 125+XII1 Sayfa

Bilim insanlar1 orgiit teorilerinde neoklasik ya da post-pozitivist bir bakis agist
gelistirerek insan faktoriinii Onceleyen teorileri sonraki ¢aligmalarla ortaya koymus
olsalar da insani ve manevi degerlere gereken dnemin ¢alisma hayatinda yeterince yer
verilmemesi isletmelerde halen blylk bir sorun olarak devam etmektedir. Aslinda bu
sorun, iiretimin en dnemli unsuru olan emek hakkinin hem igsgéren hem de isveren
olarak farkina varilmasi ve miikafatin1 gérmesiyle ¢oziilecektir. “Emek™ baslt basina
bir degerdir, ¢alisanin alin teri isletmenin bel kemigidir. Calisan bir insan hayatina
bakildiginda neredeyse bir giiniin yarisini isyerinde ge¢irmektedir. Bu durumda sosyal
iligkilerimiz de dahil yasantimizi ¢ok yonlii etkileyen is yasamimiz igin hayatimizin
merkezinde oldugu sdylenebilir. Isimizi yasamimizin kalan diger alanlarindan ayr
gormek ¢ok giictiir, zamanimizin bilyiik kismini iste gegiririz. Isyerinde calisanin
kendini degerli hissetmesi, anlamli bir is yaptigini bilmesi isletme ile calisani
biitiinlestirecek, gelisimi i¢in onu motive edecek ve ulvi bir hizmet yaptig1 diisiincesi
ile kendini agacak gayret icerisine sokacaktir. Bu durum isletmelerin verimini de
olumlu yénde etkileyecektir. Oyleyse isletmelerin uzun yillar ve verimli bir sekilde
sektorde varliklarini koruyabilmeleri i¢in ¢alisanlarinin hayatlarinin biiyiik bir kismini
gecirdikleri is yerlerinde motivelerinin yiiksek ve 6rgiit hedefleri i¢in ¢alisan bireyler
olmalar1 i¢in uygun bir isyeri maneviyatina ve orgiitsel adalet algisina ihtiya¢ vardir.
Dolayisiyla isgoérenlerin isyeri maneviyati ve Orgiitsel adalet algilarmin orgiitsel
bagliliklari, is tatminleri ve isten ayrilma niyetlerini ne kadar etkiledigi yoneticilerin
de ajandasinda tutmalar1 gereken O6nemli bir konu olarak degerlendirilmelidir. Bu
baglamda bu tezin konusunu isyeri maneviyat1 ve orglitsel adaletin orgiitsel baglilik,

is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini analiz etmek olusturmustur.



Calismada alanyazinda yapilan g¢alismalar 1s1ginda maneviyat, igyeri maneviyati,
adalet, oOrgiitsel adalet, oOrgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
kavramlariin tanimlar1 yapilmistir. Caligma kapsaminda, kavramlar alt boyutlari ile
ele alinmig ve bagimsiz degiskenlerin (isyeri maneviyati ve orgiitsel adalet) bagiml
degiskenlere (orgiitsel baghlik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti) etkisi ayr1 ayri

incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Maneviyat, isyeri maneviyati, adalet, orgitsel adalet, 6rgutsel

baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti



ABSTRACT
THE EFFECTS OF WORKPLACE SPIRITUALITY AND
ORGANIZATIONAL JUSTICE ON ORGANIZATIONAL
COMMITMENT, JOB SATISFACTION AND TURNOVER

INTENTION

Senol Atakul

PhD, Business Administration
Thesis Advisor: Assoc. Dr. Ozgur Kokalan
February, 2022 — 125+XI111 Pages

Although scientists have developed a neoclassical or post-positivist perspective in
organizational theories and put forward the theories that prioritize the human factor
with subsequent studies, the lack of adequate attention to human and spiritual values
in working life still continues as a major problem in businesses. In fact, this problem
will be solved by being able to realize the right of labor, which is the most important
element of production, as both the employee and the employer, and seeing its reward.
“Labor” is a value in itself, the sweat of the employee is the backbone of the business.
Looking at the life of a working person, he spends almost half of a day at work. In this
case, it can be said that our business life, which affects our life in many ways, including
our social relations, is at the center of our lives. It is very difficult to see our work
separate from the rest of our lives, we spend most of our time at work. The employee's
feeling of value in the workplace, knowing that he/she is doing a meaningful job will
integrate the business with the employee, motivate him/her for his/her development
and put him/her into an effort to surpass himself with the thought that he/she is doing
a sublime service. This will positively affect the productivity of the enterprises.
Therefore, in order for businesses to maintain their existence in the sector for many
years and efficiently, there is a need for an appropriate workplace spirituality and
perception of organizational justice in order for their employees to be highly motivated
and working for organizational goals in the workplaces where their employees spend
most of their lives. Therefore, the extent to which employees' perceptions of workplace
spirituality and organizational justice affect their organizational commitment, job

Vi



satisfaction and turnover intention should be considered as an important issue that
managers should keep in their agenda. In this context, the subject of this thesis is to
analyze the effects of workplace spirituality and organizational justice on
organizational commitment, job satisfaction and turnover intention. In the study,
definitions of the concepts of spirituality, workplace spirituality, justice, organizational
justice, organizational commitment, job satisfaction and turnover intention were made
in the light of studies in the literature. Within the scope of the study, the concepts were
discussed with their sub-dimensions and the effects of independent variables
(workplace spirituality and organizational justice) on dependent variables
(organizational commitment, job satisfaction and turnover intention) were examined

separately.

Keywords: Spirituality, workplace spirituality, justice, organizational justice,

organizational commitment, job satisfaction, turnover intention
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BIRINCi BOLUM
GIRIiS

Calisan bir insan hayatina bakildiginda nerdeyse bir gilinlin yarisii isyerinde
gecirmektedir. Bu durumda sosyal iligkilerimiz de dahil yasantimizi ¢ok yonlii
etkileyen is yasamimiz icin, hayatimizin merkezinde oldugu sdylenebilir. Isimizi
yasamimizin kalan diger alanlarindan ayr1 gérmek ¢ok giictiir, zamanimizin biiytik bir
kismini iste gegiririz. Fairholm (1996:11) bu durumu hayatin ve ge¢im saglamanin
birbirine ¢ok siki bagli olaylar olmasiyla aciklar (Orgev ve Giinalan, 2011:52).
Isletmelerin en 6nemli paydaslari olan isgdrenlerin orgiitlerine baghliklari, is tatmini
ve isten ayrilma niyetlerinin verimi etkiledigine dair alanyazinda c¢alismalar
mevcuttur. Mrayyan (2005) is tatminin isgérenin ne kadar mutlu oldugu ile iliskili
oldugunu, Chen (2004) 6rglt baglilig: yiiksek olan iggorenlerin orgiitler i¢in degerli
ve gerekli birer kaynak oldugunu, Rusbelt vd., (1988) isten ayrilma niyetini
calisanlarin islerinden memnun olmadiklar1 durumlarda gosterdikleri yikici eylemler
olarak tanimlar. Isten ayrilma niyetinin 6rgiitsel verimi etkiledigi yoniinde genel bir
kabul vardir (Giil, Oktay ve Gokge, 2008:1-4).
Isgoren asgari standartta da olsa ge¢imini saglayabilecegi bir gelir elde etmek icin
calisirken bir taraftan da sosyal bir varlik olarak duygularini tatmin edebilecegi bir
sosyal ortam igerisinde bulunmayi arzular. Isgérenin anlamli bir is yaptigi ve
kendisinin igyeri i¢in degerli oldugunu hem c¢alisma arkadaslar1 hem de yoneticileri
tarafindan fark edilmesi isgérenin mutlu ve huzurlu olmasini saglar. Bu baglamda
igyeri maneviyati ve orgiitsel adalet kavramlar1 yasamlarina anlam yiiklemeye ¢alisan
iggorenler i¢in giinden giine 6nemi artan bir deger olarak karsimiza ¢ikar.
Farkli kisilere farkli anlamlar ifade ettigi i¢in “Isyeri maneviyat:” terimini tam olarak
tanimlamanin zor oldugunu sdyleyen Rathee ve Pallavi (2020:27), maneviyat ve din
kelimelerinin es anlamli olarak kullanilmasindan dolay1 karigiklik ortaya ¢iktigini

ancak igyeri maneviyatt din ile ayni sey olmadigini ve isyeri maneviyatinin kendi



benligi ile igyeri arasinda bir baglant1 duygusuna sahip olmak kadar basit oldugunu

soyler.

Alanyazinda orgiitsel adalet algis1 {izerine pek ¢ok c¢alisma olmasia ragmen, son
zamanlarda onemi fark edilen isyeri maneviyati iizerine yeterli sayida calisma
yapilmamistir. Calismada isyeri maneviyati ve alt boyutlarinin (topluluk hissi, isin
cekiciligi, mistik deneyim ve manevi bag) orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 (duygusal,
devam ve normatif), i tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerine
bakilacaktir. Sonrasinda orgiitsel adalet algisi ve alt boyutlarinin (dagitim, islemsel ve
etkilesimsel) is tatmini, Orgiitsel baglilik ve alt boyutlarina ve isten ayrilma niyeti
tizerine etkilerine ayr1 ayr1 bakilip analiz edilecektir. Bu yoniiyle de ¢alisma isyeri
maneviyatinin ve orgutsel adalet algisinin isgorenlerin orgiitsel baghiliklari, is tatmini
ve isten ayrilma niyetlerini nasil etkiledigini géstereceginden, isverenlerin bu konulara
Oonem vermeleri geregini ortaya koymasi sebebiyle uygulamada isletmelere, teoride ise
alanyazina ciddi katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica galisma, alanyazinda
Ozellikle isyeri maneviyati alaninda arastirma yapacak arastirmacilara ileriki
calismalarinda kullanabilecekleri veri saglayacaktir.

1.1. Tezin Konusu

Tezin konusunu isyeri maneviyati ve orgiitsel adaletin orgiitsel baglilik, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini analiz etmek olusturacaktir. Calismada
alanyazinda yapilan ¢alismalar 1s18inda maneviyat, isyeri maneviyati, adalet, 6rgiitsel
adalet, orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti kavramlarinin tanimlari
yapilacaktir. Calisma kapsaminda, kavramlar alt boyutlari ile ele alinacak ve bagimsiz
degiskenlerin (isyeri maneviyat1 ve orgiitsel adalet) bagimli degiskenlere (orgiitsel

baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti) etkisi ayr1 ayr1 incelenecektir.



1.2. Tezin Amaci

Tezin amaci igyeri maneviyat1 ve orgiitsel adaletin orgiitsel baglilik, i tatmini, isten
ayrilma niyeti {lizerindeki etkisini arasgtirmaktir. Calismada kavramlar tiim alt
boyutlariyla birlikte birbirlerine olan etkisi ayr1 ayr1 analiz edilecektir.

1.3. Tezin Kapsam ve Icerigi

Kurumlar verimliliklerini korumaya veya arttirmaya yonelik girisimlerde bulunurken
paydaslar1 olan isgorenlerinin ya calisma sartlarini revize etmek ya da ise bakis
acilarini, algilarmi ve davramislarni dogru yorumlamak durumundadirlar. isgoren
davraniglarinin  orgiitsel konulari nasil etkiledigi arastirmacilarin yogun olarak
inceledigi bir alandir. Isyerlerinde isyeri maneviyatimin ve érgiitsel adaletin, drgiitsel
baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetine anlaml etkisinin varligini tespit etmek bu
tezin igerigini olusturmaktadir. Olgekler isgdrenlere uygulandiktan sonra veriler analiz
edilecek ve alanyazindaki ¢alismalar arastirilarak degerlendirmelerde bulunulacaktir.

1.3.1. Tezin Temel Sorulari

Bu tez kapsaminda asagidaki sorular arastirilacaktir:

1. Orgiitsel adalet orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetini tiim alt boyutlar1
ile birlikte anlaml1 etkiler mi?

2. Isyeri maneviyat: drgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetini tiim alt
boyutlart ile birlikte anlamli etkiler mi?

1.3.2. Tezin Ana ve Alt Hipotezleri

Hi= Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Baghlik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hia1= Dagitim Adaletin Duygusal Baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hia2= Dagitim Adaletin Devam Baglilig1 lizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hia3= Dagitim Adaletin Normatif Baglilik iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hibi= Islemsel Adaletin Duygusal Baglilik {izerinde anlaml1 bir etkisi vardur.
Hibo= Islemsel Adaletin Devam Baglilig1 iizerinde anlaml1 bir etkisi vardur.

Hibs= Islemsel Adaletin Normatif Baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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Hici=Etkilesimsel Adaletin Duygusal Baglilik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hic2=FEtkilesimsel Adaletin Devam Baglilig1 lizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hics=Etkilesimsel Adaletin Normatif Baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2= Orgiitsel Adaletin s Tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hz2a= Dagitim Adaletin Is Tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H2b= Islemsel Adaletin Is Tatmini {izerinde anlaml1 bir etkisi vardar.
H2c= Etkilesimsel Adaletin Is Tatmini iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Hs= Orgiitsel Adaletin Isten Ayrilma Niyeti {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hsa= Dagitim Adaletin Isten Ayrilma Niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hab= Islemsel Adaletin Isten Ayrilma Niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hsc= Etkilesimsel Adaletin Isten Ayrilma Niyeti {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Ha= Igyeri Maneviyatmin Orgiitsel Baglilik {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Ha4a1= Mistik Deneyimin Duygusal Baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Haa2= Mistik Deneyimin Devam Baglilig1 tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Haas= Mistik Deneyimin Normatif Baglilik {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Habi= Isin Cekiciliginin Duygusal Baglilik iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Habo= Isin Cekiciliginin Devam Baglilig1 iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Haba= Isin Cekiciliginin Normatif Bagllik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Haci= Manevi Bagin Duygusal Baglilik {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Haco= Manevi Bagin Devam Baglilig1 iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hacs= Manevi Bagin Normatif Baglilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Had1= Topluluk Hissinin Duygusal Baglilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Had2= Topluluk Hissinin Devam Baglilig1 iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hads= Topluluk Hissinin Normatif Baglilik {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Hs= Isyeri Maneviyatinin Is Tatmini {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Hsa= Mistik Deneyimin Is Tatmini {izerinde anlaml1 bir etkisi vardur.
Hsv= Isin Cekiciliginin is Tatmini iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

Hsc= Manevi Bag Is Tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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Hs¢= Topluluk Hissinin Is Tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

He= Isyeri Maneviyatinin Isten Ayrilma Niyeti iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hea= Mistik Deneyimin Isten Ayrilma Niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Heb= Isin Cekiciliginin Isten Ayrilma Niyeti {izerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hec= Manevi Bagin Isten Ayrilma Niyeti {izerinde anlamli bir etkisi vardr.

Hed= Topluluk Hissinin Isten Ayrilma Niyeti iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
1.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada nicel arastirma yontemleri kullanilmistir. Alanyazinda gecerliligi ve
guvenirligi olan dlgekler uygulanmis ve olusturulan anket Tiirkiye’de 6zel okullarda
gbrev yapan ¢alisanlar lizerinde gerceklestirilmistir.

Arastirmada katilimcilarin demografik bilgilerini, isyeri maneviyati ve Orgiitsel
adaletin is tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti lizerine etkisini aragtirmak
amaciyla demografik bilgileri icin 6, isyeri maneviyati igin 18, orgiitsel adalet i¢in 20,
orgiitsel baglilik i¢in 18, is tatmini i¢in 20 ve isten ayrilma niyeti i¢in 3 olmak iizere
toplam 85 ¢oktan se¢meli sorudan olusan Google form online anket yapilmistir.

Elde edilen veriler SPSS ile analiz edilmis, verileri degerlendirmek i¢in yapisal esitlik
modellemesi teknigi kullanilarak AMOS programi kullanilmigtir. Degiskenler
arasindaki iligkileri test etmek i¢in korelasyon analizleri yapilmis, isyeri maneviyati
ve Orgutsel adalet (bagimsiz degiskenler), orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma
niyeti (bagimli degiskenler) degiskenlerinin birbirlerine etkilerinin incelenmesi i¢in
regresyon analizi uygulanmistir. Son olarak, isyeri maneviyati ve orgiitsel adaletin is
tatmini, Orglitsel baglililk ve isten ayrilma niyeti Uzerine etkisini arastirmak icin

olusturulan hipotezler, bulgular yorumlanarak test edilmistir.



1.5. Tezin Dizeni

Tezin birinci bdliimiinde tezin konusu, amact ve kapsami, anlatilmigtir.

ikinci bolimde kavramsal cergevede yapilan arastirmalar baslig: ile isyeri kavramimin
bir 6rgiit yapilanmasi olmasindan kaynakli, 6rgit teorilerinin tarihsel gelisimi ve bilim
insanlarinin “verim” hesaplamalar1 ile orgiit teorilerini bilimsel bir yola sokmus
olmasindan bahsedilmis, Orgutliin ve ¢alisanlarinin “uyum” arayislarina deginilmis,
motivasyon ve emek kavraminin 6nemi vurgulanarak isyeri maneviyati ve orgiitsel
adalete duyulan ihtiyaglardan bahsedilmistir. Ayn1 boliimde, isyeri maneviyati ve alt
boyutlari, orgiitsel adalet ve alt boyutlari, orgiitsel baglilik ve alt boyutlari, is tatmini
ve isten ayrilma niyeti kavramlari, tanimlar1 ve calismalari detayli bir literatiir
arastirmasi ile birlikte verilmistir.

Uciincii boliimde arastirmada kullanilan yontemler baslhiginda, arastirma modeli,
arastirma evreni ve Orneklemi, veri toplama teknikleri ve olusturulan anketler ve
verilerin ¢ozimleme metodu anlatilmustir.

Dordiincu bolimde arastirmada olusturulan 6lgtim modellerinin analizi, korelasyon ve
regresyon bulgularinin yorumlanmasi detayli bir sekilde yapilmistir. Ayrica
aragtirmada kurulan 6 ana hipotez ve 35 alt hipotez olmak {izere toplam 41 hipotezin
sonucu verilmistir.

Besinci boliimde arastirmada izlenen yollar 6zetlenmis, aragtirma sonucu elde edilen
bulgularin yorumundan bahsedilmis ve bu sonuglarin literatiirde yapilan diger
arastirma sonuglari ile karsilastirilmasi yapilarak ilerleyen zamanlarda bu alanda

calisma yapmak isteyecek arastirmacilara olas1 katkisina deginilmistir.
1.6. Arastirma Kisitlari-Simirhliklar

Pandemi nedeniyle olusturulan anketler ¢ikt1 iizerinden fiziksel olarak doldurulmayip
Google form tizerinden olusturulmus ve katilimcilara link gonderilerek cevaplamalari

istenmistir. Katilimcilarin ¢ikti olarak verilen anketleri doldurmus olmasi sanal



ortamda doldurmus olmalarma gore daha verimli sonuglar verebilecegi
distiniilmektedir.

Arastirmada kullanilan 6l¢me araclarindan edinilen bilgiler, ¢alisanlarin bu 6l¢eklere
verdigi samimi cevaplarla ve 6l¢eklerin dl¢tiigii 6zelliklerle sinirlidir. Bu arastirmadan

elde edilen bulgular arastirmanin yiiriitiildiigti 6zel okullar ve galisanlari ile sinirlidir.



IKINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE iLE iLGILi ARASTIRMALAR

Insan yaratilis1 itibariyle esref-i mahliktur. Yani yaratilanlar igerisinde en iistiin
vasiflara sahip olandir. Kainatta her ne varsa “insan” igin vardir. Insan sosyal bir
varliktir. Sosyal gerceklik insanlarin beraber yasamalari sonucu elde ettikleri
deneyimlerin biitiiniinii kapsar. Bu gergekligin i¢inde yasayan insanoglu, kurdugu ya
da kurmaya calistig1 her diizende bir “fayda” arayisi i¢ine girmistir. Her ne kadar
milkemmel bir yaratilisi ve istiin vasiflar1 olsa da insan, hata yapma veya hataya
meyletme dirtisu de en gelismis olandir. “Fayda” arayisi igerisinde olan insan
deneyimledigi pek ¢cok yoldan kendisi i¢in en dogru olan1 bulmaya yine hata yaparak
vardig1 da bir gergektir. Sosyal gergeklikse, tarith boyunca insanlar1 6rgiitlenmeye ve
“fayda” arayiglarini sistematik bir yapida siirdiirmeye zorlamistir. Sanayi devrimine
kadar oOrgutlerde fayda,“adalet” kavrami iizerinden yorumlanirken, Sanayi
devriminden sonra “verim” kavrami iizerinden degerlendirilmeye baslanmistir. Bilim
insanlar1 yonetimsel verim hesaplamalari ile 6rgit teorilerini bilimsel bir yola sokmus,
Ozellikle 19 yy.dan itibaren teorisyenler Orgutlerin verimi Uzerine pek ¢ok teori
gelistirmis ve Orgiitlerin verimliliklerini arttirabilmek i¢in oOrgiit yoneticilerini
yonlendirmeye ¢alismislardir.

Klasik orgit teorileriyle insan makinelestirmeye ¢alisilmig, verimlilik hesaplamalari
yapilarak sistemler kurulmus ve standartlasma c¢abasiyla sistemler genellenmeye
calisilmistir. Insan fitratina uygun olmayan bu formal, mekanik ve kapali sistem
anlayis1 belli bir zaman sonra verimliligi diistirmeye baglamistir. Sonrasinda neoklasik
yaklagim insan ihtiyaglarinin davranigsal boyutta incelenerek degerlendirilmesini
ongorse de, organizasyon yapilarinin kapali sistem anlayisi ve verilerin sosyolojik ve
psikolojik agidan ¢iktilar vermesi verimliligi istenen diizeye ¢ekememistir. GOrlici ve
Ugar (2015:115) neoklasik yaklagimin klasik yaklagimdan uygulamali aragtirmalari

(elestirilere maruz kalan) sebebiyle ayrildigin1 ve neoklasik yaklasimin arastirma
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yaptig1 alanlarda saglamis oldugu katkinin modern orgiit ve yonetim yaklasimlarin
dogusuna vesile oldugunu ifade eder. Kronolojik olarak ortaya ¢ikan orgiit teorileri,
modern Orgiit teorisinden baglayarak kurumsal orgiit teorisine kadar, orgiitleri hem i¢
hem dis paydaslariyla beraber organik bir yapida ve acik sistem anlayisi ile i¢ ve dis
kosullara “uyum” gostermesi geregi ile degerlendirmistir. Ancak bu teoriler, klasik
oOrgiit teorilerinin eksik ve hatali taraflarin1 tamamlamaya ¢alismis olsalar da pozitivist
bakis acisindan kendilerini kurtaramamuslardir.

Pozitivist bakis acgis1 sosyal gergekligi belli bir standartlar sillesi igerisinde
degerlendirmeye calisir ve gozlemci-gozlenen olgularin tamamen birbirinde ayri
oldugunu savunur. Halbuki insan yasadig1 ¢evrenin bir pargasidir ve sosyal gerceklik
insan ve cevresini kapsar. Cevre ise zamanla degiskenlik gosterir. Oyleyse sosyal
gerceklik denen olgu da goreceli olmalidir. Gozlemci ve gdzlemlenen olgu aslinda i¢
icedir. Bu baglamda teorisyenler, 1limli realizmi ve birden ¢ok gerceklik oldugunu
savunan post-pozitivist bir bakis agisi ile yorumlayici, elestirel ve post-modern
yaklagimlar ortaya ¢ikarmiglardir.

Klasik ve neoklasik orgut teorileri de dahil olmak tzere tim geleneksel/modern 6rgut
teorileri, orgiitlerin verimliliklerini arttirmaya yonelik Onerilerini pozitivist yaklasim
benimseyerek, diizen ve sistem kurma ve tek gerceklige ulasma gayreti icinde realist
bir bakis agisi ile ortaya koymuslardir. Yorumlayici, elestirel ve post-modern yaklagim
ise, post-pozitivist bir yaklasimla orgiit davraniglarinin insan davranislarinin
irdelenmesi sonucu anlasilabilir oldugunu ve birden ¢ok gercegin olabilecegini 1limli
bir realizm bakis agis1 benimseyerek ileri siirmiistiir. Teorisyenler sosyal gergeklik
arayisinda, evrende kusursuz isleyen sistemleri olusturan alt sistemlerin de kusursuz
oldugunu ancak toplumda var olmaya ¢alisan drgiitlerin en kiigiik yap1 tast olan insanin
ise “kusurlu” oldugunu ve kusurlu bir yap1 tasindan kusursuz ve genellenebilir bir
sistem  ortaya c¢ikaramayacaklarini ilerleyen zamanlarda farketmislerdir.
Genellenebilir ve ideal bir yonetim modelinin ya da sisteminin ortaya konulamamis

olmas1 teorisyenleri orgiit ve insan davranislarina odaklanmalarini saglamistir. Insan
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ve Orgiit davraniglarinda motivasyonun ne denli 6nemli oldugu ilerleyen ¢alismalarda
da acgiga ¢ikarmislardir. Calisanlarin kendini degerli hissetmeleri ve ise bakis agilar
igverenlerin onlara sagladiklar1 imkan ve ortamla ne kadar iliskili oldugu bilimsel
calismalara konu yapilmstir.

Orgit teorileri neoklasik ya da post-pozitivist bir bakis agis1 gelistirerek insan
faktoriinii daha dnceleyen teoriler sonraki ¢alismalarla ortaya koymus olsalar da insani
ve manevi degerlere gereken 6nemin ¢alisma hayatinda yeterince yer verilmemesi
isletmelerde halen biiylik bir sorun olarak karsimiza ¢ikmaya devam etmektedir.
Aslinda bu sorunun kaynagi tiretimin en énemli unsuru olan “emek” in hem iggdren
hem de isveren olarak hakkini idrak edebilmek ve karsiligint gorebilmekle
coziilecektir. “Emek” bagli basina bir degerdir, ¢alisanin alin teri isletmenin ise bel
kemigidir. Is yerinde calisanin kendini degerli hissetmesi, anlamli bir is yaptigim
bilmesi, isletme ile ¢alisani biitiinlestirecek, gelisimi ig¢in onu motive edecek ve ulvi
bir hizmet yaptig1 diisiincesi ile kendini asacak gayret icerisine sokacaktir. Bu durum
isletmelerin verimini de olumlu ydnde etkileyecektir. Oyleyse isletmelerin uzun yillar
ve verimli bir sekilde sektorde varliklarini koruyabilmeleri igin calisanlarinin
hayatlarinin bilyiik bir kismini gegirdikleri is yerlerinde motivelerinin yuksek ve 6rgt
hedefleri i¢in galigan bireyler olmalar1 i¢in uygun bir igyeri maneviyatina ve orgiitsel
adalet algisina ihtiyag vardir. Dolayisiyla isgorenlerin isyeri maneviyati ve orgiitsel
adalet algilariin orgiitsel bagliliklari, is tatminleri ve isten ayrilma niyetlerini ne kadar
etkiledigi yoneticilerin de ajandasinda tutmalari1 gereken Onemli bir konu olarak
degerlendirilmelidir.

2.1. Maneviyat

Ilgili alanyazinda maneviyat tanimina bakildiginda, maneviyat: dini bir terim olarak
alanyazinda kutsal olani ararken olusan hisler, diisiinceler ve davranislar olarak
bulmak mimkundir. Buradaki “kutsal” kavrami, tanrisal bir varligi, korunan bir
degeri, bir gercekligi ya da bir hakikati ifade eder (Orgev ve Ginalan, 2011:53).

Howard (2002:31) maneviyati bireyin 6znel farkindaligi ve biitlinlin bir parcasi,
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Ashmos ve Dunchon (2000:137) gunliik olarak algak gonallik, butunlilik ve
hizmetlerin uygulanmasi ve birlestirilmesi olarak tanimlar.

Turk Dil Kurumu sozliigiine bakildiginda maneviyatin iki tanimi kargimiza g¢ikar. 1.
tanim maddi olmayan, duyu organlar1 ile degil sezgilerle anlasilabilen soyutlar
anlaminda manevi seyler. 2. tanim ise motivasyon eksenli yapilan bir tanim olarak
“Yurek gucu ve moral” dir (Toparl, 2005: 1339). Topsakal ve Celik (1996: 1898)
maneviyati, madde ile alakali olmayan diistince ve zihinle ilgili olan manevi seyler;
Piiskiillioglu (2004: 657) insanin i¢ diinyasiyla ilgili olan maddi olmayan, igsel olan
seyler; Tuglact (1979: 1844) dogaiistii giig, kuvvet; Ayverdi (2005: 1931) “madde ve
cisimle alakas1 bulunmayan, ruh ve mana ile ilgili olan hususlar, manevi seyler-cesitli
giicliikler tehlikeler karsisinda inang ve ahlaki degerlere bagliliktan dogan dayanma
guict, ruh kuvveti, moral”; Yegin (1992: 382) dinden, inangtan, imandan ve kutsaldan
gelen gli¢ ve Dogan (2001: 876) “ruha ve hisse; buna bagli olarak da inanca ait seyler”
olarak tanimlamislardir (DUzguner, 2013:9-10).

Harlos (200:619) bireyin kendi en yiiksek degerine ulagsma miicadelesi, Schmidt-Wilk
(2000:586) geleneksel diisiince disinda sinirsiz ve igsel bir sekilde kendinin farkinda
olma ¢abasi; Moore ve Casper (2006:110) ise insan davraniglarini etkileyen deger,
inan¢ ve duygular olarak tanimlamaktadir (Saydkova ve Tutar, 2014:44).
Lips-Wiersma ve Mills (2002:185) maneviyat1 giinliikk kisisel uyum ve
alcakgoniilliiliik, diirtistliik ve hizmet gibi degerlerin uygulanmasi ile derinden
baglantilidir seklinde tanimlarken; Driver (2007:612) ise anlami aramak olarak;
Johnson (2007:427) kisinin hayatina anlam katmak, biiyiime ve gelismeyi tesvik etmek
araciligi ile topluluk ile baglanti kurmak ve bdylece kendilerinin kendinden daha
biiyiik bir yapinin pargasi olduklarini gdstermek olarak tanimlar (Isiacik, 2019:15).
Maneviyat kavrami teolojik ve etiksel iki bakis agisini i¢erisinde barindirir. Teolojik
acidan dinsel bir yordamla insanin yaraticisi ile arasindaki tek yonli, diger varliklarla
da karsilikl1 etkilesimi ile olusan duygusal bir bag olarak tanimlanir. insanin iradesini

kendi kontroll disinda bir varliga tabiyeti maneviyat hissinin bir sonucudur. Etiksel
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acidan ise maneviyat, evrensel iceriklere sahip insanin igsel erdem algisina gore
sekillenen bir kavramdir. Bu bakis agilarmin birbirinden keskin ¢izgilerle ayri
degerlendirilmesi pek mimkin géziikmemektedir (Avci, 2019:214).

2.1.1 Isyeri Maneviyati

Is yeri maneviyat: kavramimin literatiirde genel kabul géren bir tanimi olamamakla
birlikte, Nasina ve Doris (2011:218) isyeri maneviyati ile ilgili ¢alismasinda, Ashmos
ve Dunchon’in (2000:137) ¢alisanlarin anlamli ¢alisma ile besledikleri ve bir topluluk
tizere gergeklesen igsel hayatlari olarak tanimlamaktadirlar. Petchsawanga ve Duchon
(2009:460) ise galismasinda, Dehler ve Welsh’in (2003:114) orgiitsel maneviyati
anlam arayisi, kendini derinlemesine tanima bir {ist asamaya ge¢cme olarak
tanimladigini bildirir. (Saydkova ve Tutar, 2014).

Kokalan (2016:38) alanyazinda isyeri maneviyati caligmalar1 ilk olarak Bati
literattiriinde 90’11 yillarin sonlarina dogru yapilmaya baslandigini, 2009 yilinda da ilk
olarak Tirkiye’de bir ¢calisma yapildigini ifade eder. TUrkiye’de yeni olan bu kavram
ile ilgili; kavramin agiklanmasi, boyutlarinin belirlenmesi ve Slgiilmesine yonelik,
cesitli agidan kavrami agiklamaya g¢alisan Paloutzian ve Ellison (1982), Ashmos ve
Duchon (2000), Kinjerski ve Skrypnek (2006) ve Pandey, Rajen ve Arora (2009) gibi
pek cok akademik yaymin ABD menseili oldugunu ifade eder.

Maneviyat kavraminin alanyazinda metafizik yonii 6ne ¢ikan teolojinin konusu olmasi
gerektigine isaret eden goriisler oldugu gibi sonuglarinin dlgiilemeyecegi gerekcesiyle
pozitif bilim alanlarimin konusu da olamayacagi ancak isgdren davraniglarina
yansimasinin lgiilebilecegine dair goriisler de vardir. Ornegin; Krahnke, Giacalone
ve Jurkiewicz (2003:401) maneviyatin tanimlanabilir olmayan boyutlarmin yok
sayllmamasi ve gozlemlenebilir bir yolla davranigsal ve sosyal yonlerinin incelenebilir
oldugunu ifade eder. Diger taraftan Benefiel (2003:371) maneviyatin metafiziksel bir
kavram oldugunu ve pozitif bilim yontem ve araglari ile incelemeye ¢alismanin bir¢ok
onemli soruyu cevapsiz birakmaya sebep olacagini ifade eder. Bu baglamda maneviyat

ile 1ilgili gerekin Ozenin yOnetim organizasyon yazininda bulunmamasinin
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sebeplerinden birinin ingilizce “spirituality” kelimesinin “maneviyat” olarak
Tiirkge’ye ¢evrilmesi, bazi c¢alismalarda da “ruhsallik” ya da “tinsellik” olarak
¢evrilmis olmasidir (Avei, 2019: 213). Avci (2019:214-215) ikinci tiir kullaniminin
psikoloji, felsefe ve pedagoji yazininda siklikla kullanildigini ifade eder. Dilimizde
yaygin kullanimin maneviyat olduguna atifta bulunarak, dinsel anlam yiiklenmesinin
yabanci literatiirde daha yogun karsilasildigini 6ne siirer. Her ne kadar dinsel bir anlam
ylklendigi yadsinamaz bir gercek olsa da yonetim organizasyon ¢alismalarinda soyut
bir kavram olarak karsimiza ¢ikan maneviyat kavrami orgiit iklimi, kiiltiirti, misyon
ve vizyonuna hizmet edecek zengin bir igerige sahip oldugu diistiniilmektedir.
Kurumsallagma siire¢lerinde onemi goz ardi edilemeyecek olan torenler, mitler,
efsaneler, basar1 Oykiileri, dile gelen ya da gelmeyen hikayeler orgiit calisanlarinin
davranislarina etki eden ve performanslarina da yansiyan manevi anlamlar oldugu
diisiniilmektedir. Bu baglamda igyeri maneviyati, isgdrenin i¢ hesaplasmasi, 6z
denetimi ve motivasyon araci olarak 6nem kazanir (A.g.e.).

Mitroff ve Denton (1999:90)’un isyeri maneviyatin1 bireyin hayattaki en onemli
amacini bulma, ig arkadaslar ve igle ilgili diger insanlarla gii¢lii bir baglant1 kurma ve
kendi degerleri ile isyeri degerleri arasindaki uyumu yakalama ¢abas1 ve isgorenlerin
birbirleriyle, yaptiklari isle ve isyeri ile gelistirecekleri giiclii iliskiler olarak tanimlar.
Goktirk ve Gunalan (2006) ¢alismasinda modern ve hatta post-modern yagamin geregi
insan bireyselleserek degerler diinyasindan o kadar ¢ok uzaklagsmustir ki i¢sel/ruhsal
tatmin kavraminin dahi ne oldugunu unutmustur gibi bir tespitte bulunmustur. Kriger
ve Seng (2005) arastirmalarinda Orgiitsel ve bireysel 6lgekte insanlarin isyerlerinde
elde ettikleri anlam, amag ve sonug olarak da neselerini kaybettiklerini gézlemlemekte
olduklar1 sonucuna ulasmustir (Orgev ve Giinalan, 2011:52).

Milliman, Czaplewski ve Ferguson (2003) isyeri maneviyatini, bireylerin kendi i¢sel
benliklerini tatmin etme sansini anlamli igler yaparak yakaladiklar1 ve topluluk i¢cinde
calisma hissine sahip oldugu bir isyeri olarak tanimlarken Giacalone ve Jurkiewicz

(2003:13) isyeri maneviyatini ¢alisanlarin isyerindeki azmini destekleyen, biitiinliik ve

13



nese duygular1 saglandiginda bagkalar ile iligkilerin kolayca kurabilecegi kiiltiirde
kanitlanan, rgiitsel degerler gercevesi olarak tammlanmustir (Isiagik, 2019:16).

Sheng ve Chen (2012:196) ve Claude ve Zamor, (2003:359) gibi bazi arastirmacilar
isyeri maneviyatin1 bireylerin kendi i¢ hayatlar1 ve kisiler arasi iliskiler konusunda
derin ve 6zgun duygu ve diisiincelerini bulma siireci seklinde tanimlarken, Freshman
(1999: 321) isyerindeki maneviyatin kisisel gelisim, merhamet, basarili olma,
sorumluluk, comertlik, 6grenme, adalet, giivenirlilik gibi degerler icerdigini ifade
eder. Neal ve Biberman’a (2003:364) gore ortak bir vicdan ancak karsilikli giivenilir
iligkiler kurmak, samimi ve saygi gergevesinde iliskileri yiiriitebilmek ve bu iligkileri
stirdiirebilmekle olusturulur (Saydkova ve Tutar, 2014:46).

Bir kisinin hayatin1 idame ettirebilmesi i¢in ge¢imini saglayabilecegi kazancinin
oldugu bir isyerinde ¢aligmasi ihtiyactir. Giizel bir hayatin standartlarin1 yakalama
gayreti i¢cinde bulunan ¢alisanlarin ayn1 zamanda yaptiklari isi sevmeleri ve isyerinde
kendilerini ve yaptiklar isi 6nemli hissetmeleri de ¢ok 6nemli bir ihtiyagtir. Orgev ve
Gunalan (2011:60-61) calisanlarin is yasaminda yaptiklar1 isle maneviyatlarini
iligkilendirme, esin veren ve hayatlarina anlam katan isleri tercih etmek istediklerini
ifade etmistir. Bunun sonucu olarak da Lowder (2005:3) isyerlerinde maneviyat
goriisiiniin gelismesiyle ¢alisanlar ve isyeri i¢in olumlu etkilerin ¢iktigini ve yiksek
verimlilik, is doyumu, yiiksek ciro, miisteri memnuniyeti gibi Orgiitsel fayda
alanlarinda gelisimlerin giivence altina alinmis olacagini ifade eder (Kanbur ve
Kavuklu, 2018:20).

2.1.1.1. Topluluk Hissi

Topluluk hissi isgorenin isyerinde kiymetli ve degerli oldugunu bilmesi ile ilintilidir.
Isveren galisaninin fiziksel ve sosyal ihtiyaclarini ancak ona deger verdigini gostererek
karsilayabilir. Topluluk hissi Kinjerski ve Skrypnek’e (2006) gore baskalariyla
kurulan derin bag ve iligkileri ifade eden igyeri maneviyatinin 6nemli ve kritik bir
boyutudur (Kokalan, 2017:39). Topluluk hissi kisinin isyeri ile biitiinlesmesi

anlaminda degerlendirilebilir. Sheep (2006:363) isyeri maneviyati boyutlarindan
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topluluk hissini, kisi-igyeri biitiinlesmesi ve kisinin tiim varligini getirme veya manevi
bilesenlerinin kontrol edilmemesi arzusu olarak tanimlamis, ¢alisanin sadece iiretimin
bir pargasi olmadig1 bir kisilik olarak tiim varligiyla kabul edilmek istedigini ifade
etmistir. Orgiitlerin ¢alisanlarini fiziksel, diisiinsel, duygusal ve ruhsal ihtiyaglarinimn
tamamuyla bir biitiin olarak gérmelerini ve ona gore bir tutum sergilemeleri gerektigini
vurgulamistir (Orgev ve Giinalan, 2011:55).

Calisan bir insanin igyerinde gegirdigi siire sosyal yasami i¢in ayirdig siireden ¢ok
daha fazladir. Hatta bazi ¢alisanlar sosyal yasamlarina dahi islerini dahil etmektedirler.
Bu durum beraberinde bazi sikintilar1 da getirmektedir. Aile i¢i sikintilar, tiikenmislik,
stres, gecim kaygisi, isini kaybetme endisesi, iskoliklik gibi istenmeyen durumlar,
bireyin yasantisinin biiyiik bir boliimiinii kapsayan isinin, calisma ortaminin ve
isyerinin gosterecegi tutumun ne denli 6nemli oldugunu ortaya g¢ikarmaktadir.
Calisanlarin  olumlu tutumlar gelistirebilmesi i¢in orgiitlerin  huzurlu ortamlar
gelistirmesi gerekmektedir. Dolayisiyla topluluk hissi, ¢alisanin isle biitiinlesmesi ve
calisanin sahip oldugu fiziksel, zihinsel ve duygusal durumunu is tutumlari igerisine
aktardig1 (Kahn,1990) motive olunmus olumlu bir is tutumu (Christian, Garza ve
Slaughter: 2011) olarak degerlendirilmelidir. Uygun bir ¢alisma ortaminda topluluk
hissi ya da isle biitiinlesme saglanabilir. Isgorenlerin kendilerini rahat ifade
edebildikleri, fiziksel ve sosyal ihtiyaglarinin karsilandigi ve kendilerini degerli
hissettikleri bir ortamda enerjilerini islerine aktarmalari ¢ok daha kolay olacaktir.
Schaufeli vd., (2002) igyeri biitiinlesmesini olumlu, tatmin edici ve isle ilintili ruhsal
bir durum olarak tanimlar. Isle biitiinlesme isinde iyi olma ve kendini gerceklestirme
durumu olarak tanimlar. Isin énemli goriilmesi, ¢alisanin kendini iiretimin degil
Orgiitiin bir pargasi ya da liyesi olarak gérmesi olumlu enerjisini ige aktarmasini saglar
(Bakker ve Leiter, 2010:182). Topluluk hissine sahip, isle biitiinlesmis isgorenler daha
istekli, algilar1 agik ve motive olmuslardir. Bunu basaran Orgiitlerin ¢alisanlarindan
daha aktif, insiyatif alabilen ve sorumluluklarinin farkinda olmalarini

bekleyebilecegini ifade eder (A.g.e.:181). Calisanlarin olumlu is tutumu
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gosterebilmesi igin de isleri ile ilgili yildirict ve yikict engellerin is ortaminda
olmamasi gerekir (Ongére, 2013: 51-52).

Maslach ve Leiter (1997) isle biitiinlesme kavramini tiikenmisligin olumlu karsiti
olarak, din¢ olma ve adanmig olma hali olarak tanimlar ve bunun kaybinin sonucunda
titkenmislik ortaya ¢ikacagini sdyler. Ding olma isyerinde karsilagilan tiim zorluklara
ragmen yiiksek seviyede enerjiye sahip olma, ¢aba sarf etme ve istekli olma hali,
adanmuslik ise kisinin isine giiglii bir sekilde bagliligiyla ifade edilir. Schaufeli ve
Bakker (2004) isle biitiinlesmeyi dinglik, adanmislik ve olumlu bir sekilde isin i¢inde
olma ile nitelenen zihnin isle ilgili durumu olarak tarif eder (Oncel, 2007:7).
Aschmos ve Duncon (2000) topluluk hissini bagkalartyla kurulan derin bir baglant1 ya
da iliski kurma bilinci olarak tanimlar. Bu durumda insan kendi i¢ diinyasinda
yaptiklari islerle anlam arayisi igerisinde ic¢sel tatminini saglarken, diger insanlar ile
baglant1 kurma ihtiyaglarin1 da toplum igerisine girerek saglar. Is yerinde beraber
calisan insanlarda zihinsel, duygusal ve manevi baglantilar zamanla kurulur ve kurulan
bu baglantilar topluluk hissi olusturur. Neal ve Bennet (2000:1-2) bu kurulan
baglantilari ifade 6zgiirliigli, samimiyet, destek olma ve ilgi gosterme olarak tanimlar.
Bu bakis agis1 Milliman, Czaplewski ve Ferguson’a (2003:429) gore bireylerin kendi
benlikleri ile digerlerinin benlikleri arasindaki bu baglanti topluluk hissini olusturur.
Bu baglanti1 beraber ¢alisanlarda ortak amaglar olusturmasina, birlik beraberlik, sevgi
ve saygl biitiinlesmesine ve basariya odaklanan bir ¢aligsma diirtiisiine zemin hazirlar.
Jawanmard (2012:19-66) boylesi bir ortamda ¢alisan isgorenlerde dayanigsma olusacak
ve topluluk olma bilinci ile isyerinde maneviyatin gelismesine sebep olacagina isaret
eder (Bute, 2018: 900-901).

Topluluk hissini iggorenlerinde saglamak isteyen orgiitler ¢alisanlarina olumlu tutum
gelistirebilecekleri igyeri ortamlar1 hazirlamalar1 gerektigini ve basarili ¢aliganlarin

ancak bu sekilde varolacagini unutmamalidir.
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2.1.1.2. Isin Cekiciligi

Kinjerski ve Skrypnek (2004) isin ¢ekiciligi boyutunu isgorenin anlamli bir ise sahip
olma inanci, isgorenin degerleri ile isyeri degerlerinin uyum derecesi ve yiiksek iyi
olus hali olarak ifade eder. Calisanlarin yiliksek motivasyonlari sonucu
adanmisliklarini, dingliklerini ve ise daima hazir olma durumlarimi igerir. Bu
motivasyonun kaynagint Mauno, Kinnunen ve Ruokolainen (2007) 6zerklik, Llorens
vd., (2006) performans geri bildirimi, Saks (2006) o6duller ve Hakanen, Bakker ve
Schaufeli (2006) kurumsal destek olarak belirtir (Avci, 2019:214).

Calisanin davraniglari, degerleri, inanglar1 ve tarzi ile isyerinde yapilan isin mahiyeti
ve rolil arasindaki uyum igin ¢ekiciligi boyutu ile ilgilidir. “Uyum” dan maksat igin
calisan icin tagidigi 6nem ve anlamliligidir. Bu boyutta yapilan is, iggéren icin ulvi
amaglar1 olan bir vazifedir (Kokalan, 2017:48). Isin mahiyeti ve gereksinimleri
calisanin kendi degerleri ve inanglari ile ne kadar uyum igindeyse, calisan icin isin
anlami da o kadar 6nemlidir. Spreitzer’a (1995:1443) g0re isgoren igin isin ¢ekiciligi,
isin gerekliliklerinin ¢alisan davranislari, inang ve degerleri ile ne kadar Ortiistiigii ile
ilgilidir. Thomas ve Velthouse (1990:666-681) isin ¢ekiciligi tanimini bireyin
gorevleri ile kendi inang ve degerleri arasindaki uyum olarak yapar. Allen ve Meyer’e
(1990) gore isgorenlerin isyerlerine hissettikleri duygusal baglilik durumu ancak
organizasyon degerleri ile bireyin kendi degerleri arasindaki uyumu sonucu olusur.
Dolayisiyla isinin anlamli olduguna inanan bir calisan, isini ve igyerini sever ve
orgiitiiyle biitiinlesmek ister. Bu durum yapilan igin kalitesine de olumlu olarak
yanstyacaktir. Isini ¢ekici bulan ¢alisanlarin, is rollerinin hakkini vermeleri ve drgiit
amaclarii yerine getirme yoniinde kendi motivasyonlarii yonlendirmeleri dogal bir
sonug olacaktir. Robbins, Crino ve Fredendall (2002:424) ¢alismasinda, Thomas ve
Velthouse (1990) a gore orgltsel baghilik ve isin ¢ekiciligi arasinda giiglii bir
korelasyon oldugunu belirtmistir. Orgiitsel faktdrler ya da ise ait unsurlar ile
kiyaslandiginda isin anlami ya da isle ilgili algilamalarin orgiitsel baglilig1 ¢ok daha

fazla etkiledigini sdyler. Kirkman ve Rosen (1999:63) makalesinde igyerinde dzellikle
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dogru planlanmig takim ya da grup ¢alismalarinda (degerleri ve inanglar1 birbirine
daha yakin ¢alisanlar) gii¢lendirilmis takimlar olarak yiiksek diizeyde destek ve gliven
duygusunun grup ¢alisanlar1 arasinda baglilig: arttirdigini, otonom takimlarin klasik
takimlara gore daha giiclii orgiitsel baghilig1 oldugunu ifade eder. Isini ¢ekici goren
caligan Spreitzer, Kizilos ve Nason’a (1997:683) gore isi daha fazla 6nemseyecek ve
orgiit hedeflerine ulasilmasi i¢in daha fazla gayret gosterecektir. Bu durumun aksi,
uyumsuz ve yaptigi isten ¢abuk sikilan isinin bir anlam1 olmadigini diisiinen ¢alisanlar
ortaya c¢ikarabilecegi diisiincesini olusturur. Isin ¢ekiciligi boyutu Spreitzer’e
(1995:1448) gore calisanlarda yiiksek adanmiglik duygusunu tetikleyerek yogun enerji
aciga cikaracagini ve bu enerjiyi tiimilyle islerine veren calisanlarin oOrgiite
bagliliklarinin saglanacagi ongoriiliir (Giil, Col ve Ceylan: 2005: 37-41).

Ashmos ve Duchon (2000) ve Hawley (1993) yaptiklar1 calismada isin ¢ekiciligi
boyutunu igyeri maneviyatinin temel bir boyutu oldugunu ve isgorenin kendi igine
derin bir anlam ve amag yiiklemesi ile ilgili oldugunu ifade eder. isin anlami farkli ya
da ilging bir is yapilmasi degil de, isgbrenin i¢sel hayatindaki ihtiyaglarini karsilamasi
baskalarina faydasinin dokunmasi gibi daha soyut, anlamli ve faydali, daha derin bir
amag¢ icermesi gerekir. Aschmos ve Duncon (2000:136) igyeri ve maneviyat
kavraminin birbiri ile olan iligkisinin anlasilabilmesi i¢in, ¢alisanlarin bedenlerinde
tagidiklar1 ruhlar1 ve bununla iliskili ruhsal bir manevi kisiliklerinin oldugunu,
bedenlerine iyi bakmadiklarinda nasil ki bedenleri hastalanabilecegi gibi ruhlar1 ve
manevi kisiliklerine de bakmadiklarinda ve beslemediklerinde ruhlarinin da
hastalanacagini ifade ederler. Bu durumu Jawanmard (2012:1966), eger isin igerigi
1sgoérenin manevi kisiligini olumlu yonde beslerse, ¢alisanin ruhsal gelisimine katkisi
olacagmi ve ise daha olumlu hislerle bakacagini; yaptigi isin dncesinde sikict ve
gereksiz oldugunu diisilintirken artik daha sevimli ve eglenceli bulacagini ve bunun da
isgOrenin is yasantisinin gelismesine fayda saglayacagi tespitiyle agiklar. Ashmos ve
Duchon (2000) ve Hawley (1993) yapilacak isin ¢alisanin kendisi ve bagkalarinin

hayatlarina anlam kazandiracak hale doniistiiriilmesi ancak isyerinde ¢alisanlarin igsel
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motivasyonlarina, isteklerine ve gergeklerine deger verilmesi ile miimkiin oldugunu
ifade eder. Bu baglamda isin ¢ekiciligi isin ¢evresini degil isin kendisini ve igerigini
kapsar. Mitroff ve Denton (1999:85) insan kaynaklar1 yoneticileriyle yaptiklar1 bir
arastirmada, yaptiklar1 isi ¢ekici kilan seyleri 6nem sirasina gore degerlendirmeleri
istendiginde birinci siraya isin tiim potansiyelini hissetmeleri geregini koymuslar,
ikinci siraya giiclii etik degerlere 6nem veren bir kurumda ¢alismak oldugunu, ti¢lincii
siraya da yaptiklari isin ilgi ¢ekici olmasi gerektigini, dordiincii siraya yeteri kadar
para kazanmak oldugunu, besinci ve altinci siraya da insanliga ve gelecek nesle hizmet
etmeyi koymuslardir (Biite, 2018: 900)

Sparks ve Schenk (2001) isini ¢ekici bulan ve memnun olan iggoérenlerin
motivasyonlarinin da yiiksek oldugunu, Arnold vd., (2007) isgorenlerin toplumsal
acidan olumlu ¢iktilar1 olan isleri yaparken ¢ok daha memnun olduklarini, Sverko ve
Vizek-Vidovic (1995) calisanlarin kigisel amaglari ile igyeri hedeflerini uyusturmaya
cabalayarak islerine anlam yiiklemeye ¢alistiklarin1 ve Steger, Dik, ve Duffy (2012)
calisanlarin yasamlarindaki memnuniyetlerine dayanan tiim bu pozitif psikoloji
ekseninin galisanlarin islerini ¢ekici bulmalar1 ve iyi oluslarina etkisinin oldugunu
gozlemlediklerini ifade ederler (Cankir ve Yener, 2018: 177).

2.1.1.3. Mistik Deneyim

Isin gekiciligi boyutunun devamu niteliginde olan mistik deneyim isgérende olumlu bir
ruh halidir ve isgdérenin miikemmellik duygusunu, enerji dolu ve canli bir sekilde
zaman ve mekandan bagimsiz olarak isine tiim varligiyla odaklamasi halidir (Avci,
2019:214).

Mistik deneyim boyutunu Koékalan (2017:48) canli ve enerji dolu olma, miikemmelligi
aray1s, kisinin kendinden ge¢me hali olarak tanimlar. Bu ac¢idan bakildiginda mistik
deneyim boyutu isgdrenin isi ile ilgili kendini agsma ve tiim varligiyla bu askinlig
hissetmesi durumudur. Richardson (2014:362) askinlik terimini derinlesme ve her sey
ile bir olma olarak tanimlarken, Piedmont (1999:988) zaman ve mekandan bagimsiz

durabilme, yasami daha biiyilk ve derinlemesine izleyebilme Kabiliyeti olarak
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tanimlar. Havel (1985) agkinligin insanlik i¢in 6nemli bir gereklilik oldugunu, mantik
ve aklin sinirlarii zorlayabilmenin uygulama recetesi oldugunu ifade eder. Askinlik
durumu, insan benliginin Gtesi ile irtibat kurabilme, derin ve degerli bir mutluluk
duygusuna stiresiz olarak sahip olabilme durumudur. Kendall (2012) bu durumu
zamanda kaybolus olarak tanimlar. Bireyin kendisinden ¢ok cok {istiin bir varlik veya
giic ile farkli bir boyutta biitlinlesme ¢abasinin olusturulmasi siirecidir. Le ve Levenson
(2005:444) calismasinda, Maslow’un askinligi 6zunde kendi bilincinin 06tesine
gecebilmesi insan dogasi ile esyalari, olaylar1 ve sosyal - biyolojik olarak degil de daha
derin bir farkindalik igerisinde anlamlandirabilme ve 6z bilicin aradan ¢ekilmesi ve
kaybolmasi olarak tanimladigini ifade eder. Pardasani, Sharma ve Bindlish (2014:
851) mistik deneyim boyutunun Moslow ihtiyaclar hiyerarsisinin kendini
gerceklestirme boyunda tartisildigini ifade ederler. Agcabay (2010) bilinenin Stesinde
iist ve derin bir bakis agisiyla yazilmis ya da cizilmis edebiyat-sanat eserlerini
nitelemek i¢in de askinlik terimi kullanilir, iyi sanat eserlerinin izleyicilerine bu
askinlig1 yasattiginm1 iddia eder. Belki bu sebeple bir sanat eserine ancak sanatin
degerini bilen baktiginda yapilan isin kiymeti asikar olmaktadir. Tisdell (2003:35) bir
Ogretmenin Ogrencilerine diger insanlari anlayabilecegi bir otantik ortam
olusturabilecegini ancak bu ortamdan istifade edip edemeyecegi ancak kisinin kendi
benligi ile ilgili oldugunu ifade eder. Kantag’a (2013:7) gore benlik Mevlana
Ogretilerinde uzun yillar islenmis, Anadolu’daki tasavvuf geleneginde benligin
Otesinde biitiiniin bir parcast olma istegi olarak askinlik ortaya ¢cikmistir. Tasavvufi
ortamlarin olusturdugu manevi haz agkinligin sonucudur ancak her bir bireyin ruhsal
zirveyi yasamasi kendisiyle ilgilidir. Omerustaoglu’na (2006) gére alimlik ancak
ariflikle olur. Arif kisi askin kisidir. Anlamak ve anlamlandirmak igin alim olmak
yetmez ayni zamanda arif de olmak gerekir. Baz1 durumlari zahir ilimlerle ¢6zmek
mumkin olmaz, derinine inmek ve bilinenin gerisindekilere de hakim olmak gerekir.
Bu durum pek ¢ok askin olan, arif mutasavviflarla 6rneklendirilebilir (Gogen ve

Ozgan, 2018:1124-1125).
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Mistik deneyim iggorenin kendini agsmasi, kendi benliginin 6tesinde, kendi sinirlarini
zorlamaya yonelik resmin biitiiniinii anlayabilme gayretidir. Kisi kendi sinirlarini
zorlamaya bagladiginda kendi benligini de genisletmeye baslamistir. Mistik deneyim
boyutuna kimisi yaraticisina yonelmeyle ulasirken, kimisi inandig1 fikir ve ya dava
ugruna Verdigi emek ve gayretle ulagsmaya calisir. Her iki durum da insan hayatini daha
anlaml kilar ve esyanin hakikatine vakif olmaya bir adim daha yaklastirir. Unl{ bir
norolog ve psikiyatr olan Viktor Frankl, kendini gerceklestirme kavrami yerine
kendini asma ya da &zaskinlik kavramini kullanir. Insanin varolma sebebini en iist
seviyede anlamli kilabilmesi kendini asma siirecinde gosterdigi basartyla ilgilidir
(Frankl, 2021: 116). Kendini asmislik ise, kisinin kendisi haricinde bir insana, bir
varliga, bir yaraticiya, bir davaya ya da herhangi bir seye tiim benligi ile yonelmesi ve
bu hale kendini adamas1 demektir. Ancak bu durumda, insan kendi i¢ diinyasinda gizli
olan iistiin yeteneklerini aciga ¢ikarabilir. Insan ne yaparsa yapsin yaptig1 isin anlaml
ve degerli olmasini ister. Insanin zaman baskisi altinda olmasi ve sonucunda dlecegini
bilmesinin kendi potansiyelini ortaya ¢ikarmaya en biiyiik engel oldugunu savunur
(A.g.e.: 125). Bu durumda olan insan hayatin zorunluklarindan ve sorumlu segimler
yapma konusundan kagabilecegi yanilgisina kapilir. Halbuki, nereye giderse gitsin
yapacagl isin anlamli ve degerli olmasini istemesi varolussal baglanmanin bir
sonucudur. Dolayisiyla mistik deneyim kapsaminda kendini agma boyutu bir kiside
oncelikle onun yasamdan ne bekledigi ile degil, yasamin ondan ne bekledigini
sorgulamaya basladiginda karsiligini bulur (A.g.e.: 149).

Sonug olarak mistik deneyim boyutu, isgérenin kendini asarak tiim varhiiyla isine
odaklanmas1 ve kisinin sadece kendi basarilarina degil baskalarinin basarilarina da
odaklanmay1 gerektiren ulvi ve yiice bir ruhsal siirecin adidir. Fayda gérmek degil
fayda saglamak Onceligi olan mistik deneyim boyutu, isyeri maneviyatinin en dogru
sekilde olusmasini saglayacak c¢ok Onemli bir boyuttur. Neticede baskalarinin
faydasini ve basarisin1 6nemseyen bir kisinin kendisinin de fayda gérmesi ve basarili

olmasi tabii bir sonuctur.

21



2.1.1.4. Manevi Bag

Manevi bag boyutu isgorenin idol olarak gordiigii ve oOrnek aldigi, fazlasiyla
onemsedigi ya da benimsedigi birisine ya da metafizik bir varlia olan baglilik
duygusu olarak tanimlanabilir. Bu bagin olusmasinda herhangi bir ¢evresel etki ya da
baski yoktur. Kurum Kkiiltiiriinii olusturan mitler, efsaneler, anlatilan ya da
anlatilmayan basar1 hikayeleri, ayin/yilin eleman se¢imleri gibi uygulamalarin manevi
bag olusumuna etkisi oldugu diistiniilmektedir (Avci, 2019:215).

Kinjerski ve Skrypnek (2004:36) isyeri maneviyati ile ilgili yaptiklar1 aragtirmaya
katilan katilimcilarin ¢ogunun isyerinde yiiksek bir giiciin varligindan bahsettiklerini
bildirir. Bu durum farkl yollarla deneyimlenmistir. Ornegin, bazi manevi hisler onlara
diger kaynaklar araciligi ile gelir. Bu durum ile ilgili Kelsey isimli katilimct, “Temelde
kendimizi neredeyse evrenin i¢inden gegebilecegi kapilar olarak goriiyoruz, ancak
biliyorum ki bu ben degilim; ben sadece ara¢ oldum.” ifadesini kullanir. Diger bir
sOylem de yonlendirme Uzeredir: Katilime1 Frank bu durum ile ilgili *“ Sadece biraz
ilham almis gibiydik... ve odada bir seyler oluyor gibi hissettim.. Bir sekilde buna
yonlendirildim.” Bazilar1 i¢in bu mevcudiyet Tanr1 ya da yiice varlik anlamina
geliyordu, bir diger Bill isimli katilimci1 “Tanr1’nin var oldugunu hissettigim gergekten
duygusal bir an.”, katilime1 Harry, “Yalniz degildim, gériinmeyen bir el bana rehberlik
ediyor.” derken, digerleri i¢in de bu durum Tanr1 anlamina ya da tanrisal bir guc
anlamima geliyordu. Bazilar1 yaraticiya ya da evrensel kaynaga atifta bulundu:
Katilimc1 Betty, “Bizim araciligimizla, igimizde, bizim hakkimizda isleyen blyuk bir
M; Maneviyat vardir. Tanr1 veya Yaratic1 ya da evrensel kaynak veya sizin dilinizde
her nasil ifade ediyorsaniz, bu maneviyat her zaman is bagindadir.” demistir. Bir baska
katilimer da ilahi-uhrevi bir iliskiyi kabul ederken, bunu kendisinden daha biiyiik bir
gugle iligkilendirdi. Sonug¢ olarak farkli yorumlara bakilmaksizin tiim katilimcilar
kendilerinden daha biiyiik bir seyle baglantilarindan bahsettiler. Yanit verenlerin cogu
daha ytiksek bir giiciin varligin1 kabul ederken, digerleri insanlik veya doga ile giiglii

bir baglantidan soz ettiler (A.g.e: 36-37).
22



Kdkalan (2017:39) manevi bag boyutunu ¢alisanin kendisi tarafindan daha biiyiik ve
yiice gordiigii birisine ya da bir giice baglanma duygusu olarak tanimlar. Manevi bag
boyutu, isgdrenlerin kendi sahsi manevi hayatlarinda kendileri i¢in biiyiik, kutsal ve
kusursuz gordikleri bir inancin, bir disiince akimimin ya da bir varligin yuksek
gucuniin kendileriyle her an irtibat halinde oldugu ve her zaman destegini gordiikleri
motivasyonu ve duygusu icerisine girmeleri durumu olarak da degerlendirilebilir.

2.2. Adalet

Adaletin pek ¢ok tanimi vardir. Arapga’da “adl” kokiinden gelir ve dogruluk anlami
tasir. Ingilizce’deki karsiligi justice ise “just” kokiinden gelir ve bir diizenin iyi sekilde
yiirlimesi i¢in gerekenin yapilmasi anlamindadir. Adalet kavrami genel anlamda hakka
uygunluk ve hakli ile haksizin birbirinden ayrilmasi olarak ifade edilebilir. Bu agidan,
hem ahlak hem de din kurallar1 ile iliskili bir kavramdir (Y1ldirim, 2010:62).

Adalet, beseri iligkileri diizene koyan toplumsal diizenin zorunlu olmayan ancak
miimkiin olan bir 6zelligidir. Adalet ancak ve ancak insani bir degerdir; insan ise,
toplumsal olarak adil kabul edilen bir diizen igerisinde davranisi uygunsa adildir.
Toplumsal diizenin adil olmas1 demek, insan davraniglarini herkesi tatmin edecek
sekilde diizenlemis olmasi demektir. Bu diizende herkesin mutlu olabilmesi gerekir.
Aslinda adalet toplumsal mutluluktur (Kelsen 1960:1-24’ten ¢eviren; Acar 2013:432).
Diinya var oldugundan beri insanligin adaletsizliklerin karsisinda adalet arayisi siire
gelen bir kavram olarak her daim karsimiza ¢ikar. Bilim insanlar1 bu konu ile ilgili
calismalar yapmis ve adaletin gergeklesmesi icin ¢Oziim yollar1 iiretmeye
calismiglardir. Her sosyal sistemin biiyiikliigii fark etmeksizin stireklilik ve refah
kaygis1 vardir ve bu kaygiy1 tasiyan tiim sistem iiyeleri adaleti, kurulacak sistemin
temeli kabul ediyor olmalaridir. Orgiitlerin  hedeflerine ulasirken verdikleri
miicadelede bu agidan adalet kavrami biiyiik énem tasir. Isgorenler secimleri ile
baslayan siirecte {licretlendirme, performans, 6diil, ceza, yetki, goérevlendirme ve terfi
gibi pek cok karar ve uygulamalar ile karsilasirlar. Kararlarin ya da uygulamalarin

sonunda mutlaka kazancli ¢ikan ya da kaybedenler vardir. isgdrenler calistiklari
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igyerlerinde oOrgiitteki iligkilerin, alinan kararlarin, kaynak dagitiminin, yonetim
fonksiyonlarinda uygulanan kural ve yoOntemlerin mutlaka adalet agisindan
takipcisidirler (Karaeminogullari, 2006, 8-19).

Adalet kavrami yonetim bilimcilerden ¢ok daha zaman Once sosyal bilim
teorisyenlerince konu edilmistir. Colquitt vd., (2001:425) c¢alismasinda Heredot,
Sokrates ve Plato gibi diisiiniirlerin lizerinde c¢alistig1 felsefi bir konu olarak
goriildiiginden adalet tanimi {lizerinde bir uzlas1 saglanamadigini ifade eder.

2.2.1 Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavrami 1987 yilinda Greenberg tarafindan yayinlanan “A Taxonomy
of Organizational Justice Theories” isimli makalesinde ilk kez kullanilmistir.
“Academy of Management” dergisinin Orgiitsel davramis alaninda 1990’larin
ortasindan itibaren en fazla yayin yapilan alanin orgiitsel adalet oldugu gériilmektedir.
Orgiitsel adaletin iggdrenlerin is tatmini iizerine bir gereklilik oldugu kabul edilmis bir
durumdur. Cropanzano vd., ( 2001) c¢alismasinda, oOrgiitsel adalet kavramina
alanyazinda sonraki yillarda Robert Bies, Robert Folger, Jerald Greenberg gibi
arastirmacilarin da ciddi katkida bulunduklarini ifade etmektedirler. Orgiitsel adalet
algisi ele alinan boyutlar ile isgorenlerde olumlu davraniglari ne kadar tetikledigi
onemli bir arastirma konusudur. Adil algi insanlar {izerinde pozitif davraniglarin
olusmasini saglar. Beugre (1998a) calismasinda isgorenlerin kendilerine adil
davranildigin1 disiindiikleri durumlarda kendilerinin kurum igin degerli olduklari
hissininin giliglenecegini ve sonucunda da uyum ve giiven veren bir ¢alisma ortami
saglanabilecegini, aksi durumda ise isgbrenlerin uyumsuzluk, saldirganlik ve dahi
hirsizlik gibi Orgutiin hedeflerine uymayan davranislara girebileceklerini ifade eder
(Saklak, 2018:5).

Isyerlerinde kendilerine adaletsizligin yapildigini diisiinen ¢alisanlarin isten ayrilmaya
gidecekleri, bu yola basvurmazlarsa kurum hedeflerine uzak davraniglar
gosterecekleri, kendilerine adaletli davranildigini diisiindiiklerinde ise istekli bir

sekilde ¢alismalarina devam edecekleri 6n gorulir (Eren, 2015:145).
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Ozdevecioglu’na (2003:78) ve Yiiriir (2008)’e gore orgiitsel adalet kavrami Adams’1in
esitlik teorisi ile daha da 6nem kazanmustir. Isgorenlerin kurumlarina sagladig
kazanimlar, iggdérenlerin birbirleri ile kendilerini kiyaslama ve ddiillerin dagitilmasi ile
ilintilidir (Saklak, 2018:6). Bu teorinin dikkat ¢eken savi, esitsizlik eger isgoren lehine
ise motivasyonu arttirmasi, aleyhine ise motivasyonu diislirmesidir. Ortada bir
esitsizlik varsa 6nemli olan isgdrenin ne tarafta oldugudur.

Isveren ya da yoneticiler isgérenlerine adil iicret dagitimi, adil calisma ortamu,
kendilerini ifade edecekleri ve kiymet gordiiklerini hissedecekleri firsatlari, alinan
kararlarda kendilerinin de etkisinin oldugunu gorecekleri, seffaf ve mutlu olacaklar
igyeri ortami ve tiim bu durumlar sistemlestirecekleri is planlamalart sunmalidir.
Calisanlar adaletli bir isyerinde c¢aligmanin verdigi huzur ve mutlulukla orgiitiiyle
biitiinlesen, goniillii davraniglar géstermeye baslayacaklardir (Cetinkaya ve Cimenci,
2014:273).

Orgiitlerde yonetimsel alinan kararlarin dogrulugu isgorenler tarafindan sorgulanirken
kendileri ile digerlerini kiyaslayarak yaparlar. Dolayisiyla kararlarin dogrulugu kadar
bir adaletsizlik var m1 yok mu bir ayrim yapilmis m1 yapilmamig mi1 durumu ¢ok daha
onemlidir. Skarlicki, Folger ve Tesluk (1999) c¢alismasinda isgorenler eger bir
haksizlik ya da adaletsizlik sezerlerse kizginlik ve kirginlik hislerine yenik diisebilir,
bu haksizlik karsinda tepki olarak is aksatma, devamsizlik, Greenberg (1990)’e gore
hirsizlik ve Ambrose, Seabright ve Schminke’e (2002) gére sobatoj bile yapabilirler.
Murphy vd., (2003) calisanlar yonetim tarafindan alinan kararlarin adil oldugunu
diisiiniirlerse bu olumlu durum isgorenlerde onay vermeye ve bagliliklarini arttirmaya
sebep oldugunu ifade eder. Lambert (2003) orgiitsel adaletin isgorenlerin isyerinde
kalma istegi ve orgiitsel bagliliklarini saglayan yonetimin ¢alisanlarina deger verdigi
bir gliven koprisu vazifesi gordiigii tespitinde bulunmustur (Bagci, 2013:168).
2.2.1.1. Dagitim Adaleti

Gorevler, mallar, hizmetler, odiiller, cezalar, roller, firsatlar, statiiler, ticretler vb.

kazanimlarin iggorenler arasinda pay edilmesi dagitim adaleti kavrami ile ilgili
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konulardir. Franz’a (2004:11) gore kaynak dagitimi ve alinan karalarin adilligi de
dagitim adaleti konularindandir (Ozer ve Urtekin, 2007: 109).

Alanyazinda adalet boyutlart ile ilgili ilk karsimiza ¢ikan kavram dagitim adaleti
kavrami olmaktadir. Konovsky (2000) dagitim adaleti 6rgiitte karar verme strecinden
bagimsiz olarak kararlar sonrasi ortaya ¢ikan sonuglarin ¢alisanlar igin ne kadar adil
oldugu ile ilgili bir kavram oldugunu ifade eder. Adams’in (1965) adaleti
degerlendirmek igin kurguladigi “Sosyal Alisveris Teorisi” 0Orgltte elde edilen
sonuglarla degil, sonuglarin ne kadar adil olup olmadig: ile ilgilenir. Bunu yaparken
calisanin egitimi, bilgisi, deneyimi, ¢aligma yil1 gibi bireysel 6zeliklerinin ¢alisma
sonrast ¢ikan sonuglara oranlanmasi ve bu oranin diger kisilerin oranlar ile
karsilastirilmast ile anlasilabilecegini savunur. Bu oranlar arasindaki deger farki ne
kadar az ise sonuglar o kadar adildir. isyerinde calisanlar adaletli bir dagitimin olup
olmadig1 ve orgiite ne gibi bir fayda sagladiklarin1 bilmek isterler. Dilek (2005)
orgiitsel faydanin calisanlar arasinda nasil pay edildigi de dagitim adaleti konusu
oldugunu ifade eder. Yavuz (2012) 6rgiit kazanimlarinin adil paylagiminin galisanlarin
adalet algistyla ilintili oldugunu sdyler. Ozen’e (2002) gore kurumun belirledigi
standartlar ve kaidelere gore oransal paylar, ¢alisanlarin rolleri ve bu rollerin orgiite
katkisi ve sonuglarina gore belirlenmelidir. Dagitim adaleti esitlik teorisi igerisinde bir
kavram oldugu diisiliniildiigiinde, esit sartlarda esit gayret ve ¢abanin esit sonuglar
getirmesi beklenir. Kurama gore kisiler kendi gayretleri ve kazanimlarini bagkalarinin
gayretleri ve kazanimlan ile karsilagtirma ve oranlama egilimindedirler. Oranlar
birbirine yakin ise Galisanlar esitligin saglandigini diisiiniirken, farklilik olustugunda
bu farki azaltmaya calisirlar. Bunu yaparken Eren’e (2011) gore ¢alisanlar ya
performanslarinda degisiklige giderler ya da kendilerini kiyasladiklar1 kisileri
degistirme yolunu sececeklerdir (Kavas ve Sahin, 2016: 122).

Orgiit ¢alisanlarmin haklarmi alabilmeleri icin ihtiya¢ duyulan dagitim adaleti, orgut
kararlarinin sonuglarinda hakedise gore orgiit paydaslarina kazanimlarin adil bir

sekilde ve miktarda paylasim ile ilgilidir. Orgiitiin ¢alisanlarindan beklentisi de bu
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kararlarin uygulamada hakkini vermeleri ve sonucun oOrgiit amaglarmma uygun
olmasidir. Beklenen sonuclar istenen diizeyde her zaman olmadigi gibi Orgiit
calisanlarina da her zaman adil bir pay edilme maalesef olamamaktadir. Bu durumda,
orgiit yoneticilerinin adaleti gbzetme adina oncelikle ¢alisanlarina degerli olduklarini
hissettirmeleri, onlar1 ve yaptiklari isi iyi bilmeleri gelmelidir. Dagitim adaleti Foley,
Kidder ve Powell’a (2002) gore birbirine benzeyen calisanlara ayni sekilde
davranilmasi, farkli olanlara da farkliliklartyla orantili bir sekilde davranilmasi
anlamina gelir. Bu iicret politikasindan terfiye, 6diillerden cezalara, mesai saatlerine
kadar ayrintili degerlendirilmesi gereken bir husustur. Adalet duygusunun ¢alisanlarda
olugmasi Orglit amaclarina hizli erisimi saglayan 6nemli bir faktordiir. Calisanin emek
giicii ve neticesinde ortaya koydugu hizmetin, hak ettigi degerle Ortiistiigiinii
diisiinmesi gerekir. Adalet algis1 her ¢alisan i¢in farkli olmasi yoneticilerin daha
detayli ve dikkatli olarak paylagimi saglamasini gerektirir. Folger ve Cropanzano
(1998) kendilerine adil davranilmadigini diisiinen c¢alisanlarin sonu¢lardan memnun
olmadigini ve bunun sonucunda 6tke duygusunun kabardigini, hak ettiginden fazlasini
alanlarda da sugluluk duygusunun ortaya ¢ikabilecegini, her iki durumun da orgiit
¢iktilarini olumsuz yonde etkileyeceginden sonuglarin degistirilebileceginden yatirim-
kazan¢ oraninin biligsel olarak belirlenebileceginden bahseder. Dolayisiyla Orgiitte
aliman kararlar sonucu oOrgiit c¢iktilarinin c¢aligsanlara pay edilmesi hususu dagitim
adaletinin konusudur. Bu kavram alanyazinda bazi kuramlar ile gelistirilmistir. Beugre
(1998b) bu kuramlarin bazilarim1 su sekilde siralar: Adam’s in esitlik kuramu,
Deutsch’in dagitim kurami, Leventhal’in (1980) adalet yargi kurami ve Crosby’nin
(1976) goreli yoksunluk kuramidir (Ugurlu, 2020: 62-63).

2.2.1.2. islemsel Adalet

Adaletin ikinci boyutu olan islemsel adalet kavramui ilk olarak Thibaut ve Walker’in
(1975) islemsel adalet teorisi ile alanyazinda karsimiza g¢ikmaktadir. Akabinde
Leventhal, Karuza ve Fry’in (1980) dagitim tercihi teorisi islemsel adalet kavramini

gelistirmistir. Dagitim adaleti kararlarin sonuglarina odaklanirken islemsel adalet
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kararlarin alinma siiregleri ile ilgilenmektedir. Calisanlarin karar alma streglerine
dahil edildiklerini bilmeleri, karar sonuglarinin onlarin istedigi gibi ¢ikmig olmasa bile
adalet algilarinin olumlu olacagi yoniindedir. Sesen ve Basim (2010) ¢alismasinda
Thibaut ve Walker’in (1975) yaptigi arastirma sonucundan bahsederken, yonetici
tarafindan verilen kararlarin karar stirecleri calisanlarin hakkaniyeti gozetilerek
planlandiginda, kontrollii bir siire¢ sonunda ¢ikacak sonucun ne oldugunun bir
Oneminin olmadig:1 hatta isgorenlerin aleyhlerine dahi olsa, isgoérenler tarafindan
isyerinde adalet oldugu diislincesi olusturacagi yoniinde oldugunu ifade eder.
Isgorenlerdeki bu olumlu adalet algsy, siiregte kendilerine séz hakki verilen davali ve
davacilarin mahkemelerin kararlarim1 ¢ok daha adil olarak bulduklari durumla
benzerlik gosterir. Bu tespit islemsel adalet boyutu ile ilgilidir. Baldwin (2006)
islemsel adaletin Orgitsel karar alma siireclerindeki yontemlerin ¢alisanlar tarafindan
algilanan adalet diizeyi ile ilgili oldugunu ifade eder. Folger (1987) bu boyutun,
isgorenlerin oOrgiit ¢iktilarinin pay edilmesini saglayan dagitim kararlarinin alinma
bicimine ydnelik gosterdikleri tutum oldugunu savunur. Orgiit ¢iktilarinin
olusturulmasi siirecinde isgorenlerin katiliminin saglanmasi, geri bildirimin herkese
esit bir sekilde yapilmasi ve geregi kadar 6deme yapilmasina yonelik tutumlar Colquitt
ve Chertkoff ‘a(2002) gore islemsel adalet algisidir. Altintas (2006) orgiitsel siirecin
adil olarak algilanmasinin ancak iggorenlerin elde edecegi ya da ettigi kazanimlarin
yonetici tarafindan esit bir sekilde kendilerine aktarilmasi ile miimkiin olabilecegini
savunur. Bu durumda aktarma siirecinde kullanilan teknik de 6nem kazanmaktadir.
Irak’a (2004) gore galisanlar i¢in yoneticinin kullandigi tekniklerin de ne kadar adil
oldugu algis1 igslemsel adalet boyutu ile ilgili bir konudur. Kazanimlarin dagitimina
yonelik kullanilan teknigin ve siirecin kontrollii ve adil oldugunu diisiinen ¢alisanlar,
Beugre’ye (2002) gore yonetici ve orgiitlerinin kararlarini ve karar sonucu ne olursa
olsun sonuglarini kabullenmeye ve desteklemeye devam edeceklerdir. Ozdevecioglu
(2003) konu ile ilgili ¢alismasinda, McFarlin ve Sweeney’in (1992) arastirmasinda

orgiit icerisinde alinan karar siireclerinin adil oldugunu diisiinen ¢alisanlarin diisiik
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ticret zammu gibi tepkisel bir konuda dahi 6rgiitlerine bakis agilarinin olumlu oldugunu
ifade etmistir. Karar sirecine giren bir Orgitte yoneticinin bu sirecten etkilenen
calisanina gosterdigi tavir ve kararin agiklanmasi da islemsel adaletin geregidir.
Altintag (2006) bu iki durumun da calisanlarda adalet algisinin olusmasinda 6nemi
oldugunu ifade eder. Yavuz (2010) islemsel adalet kavraminin isgorenler tarafindan
orgiitte herkes i¢in ayni1 davranilmasi, kararlara katilma firsatinin herkese verilmesi ve
bilgi edinme hakkindan herkesin yararlanabiliyor olmasini saglamak amaciyla izlenen
yontemin adil olmasi ile ilgili oldugunu vurgular. Greenberg ve Baron (2000) eger
isgorenler karar alma siirecine adil bir sekilde dahil olurlarsa ve dnyargisiz bir sekilde
kararlar alinirsa ¢alisanlarda adalet algisi olusacagini ifade ederler. Dagitim adaleti ile
islemsel adalet arasindaki en biiyiik fark, Lambert’e (2003) gore dagitim adaleti
orgiitsel ¢cikt1 sonuclari ile ilgilenirken, islemsel adalet bu ¢iktilar elde edilirken izlenen
yol ve araglarla ilgilenir. Scandura’ya (1999) gore de dagitim adaleti orgiitte var olan
kaynaklarin adil paylasilmasi ile ilgilenirken, islemsel adalet dagitim kararlarinda
kullanilan siireclerin ne kadar adil oldugu ile ilgilenir(Coskun, 2020: 15-16).

Islemsel adalet Dogan’a (2002) gore iicret politikasi, terfi hususlari, calisma sartlar1 ve
performans degerlemesi gibi konularin belirlenmesinde kullanilan metot ve
yontemlerin adil olma dereceleri ile ilgilenir (Kavas ve Sahin, 2016: 122).
Cihangiroglu ve Yilmaz (2010) orgiitte alinan karar siireglerinin adil olabilmesi i¢in
Leventhal’in (2000) ortaya koydugu 6 kurala riayet edilmesine vurgu yapar. Bu
kurallar: 1. Tutarhilik 2.Onyargili olmamak 3.Dogruluk 4. Diizeltilebilir olmak
5.Temsilcilik 6. Etik (A.g.e.).

2.2.1.3. Etkilesimsel Adalet

Orgiitte alinan ydnetimsel karar sonuglarinin calisanlar arasinda pay edilirken ne kadar
adaletli olundugu dagitim adaleti algisini, karar alma siireci olusturulurken kullanilan
yontem ve tekniklerin bicimlerinde g0zetilen adalet islemsel adalet algisini
olustururken, yapilan aragtirmalar orgiitte adalet algisini etkileyen baska bir 6nemli

faktorden daha bahsetmislerdir. Yiiriir (2008) bu faktorii agiklarken orgiitte karar alma
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stirecinde Kisiler arasi iletisimin kalitesinin adalet algisini etkileyecegini One siirmiis
ve bunu etkilesimsel adalet olarak tanimlanustir. Ozer ve Urtekin (2007) bu kavramin
ilk defa Bies ve Moag (1986) tarafindan kullanildigin1 ve isgOrenlerin kendilerine adil
davranildigi algisinin yeterince olusmasi i¢in kisiler arasi iligkilerin de nitelikli olmas1
gerektigini ve bunu da etkilesimsel adalet olarak tanimladiklarini ifade eder. Arslantas
ve Dursun (2008) calismasinda Bies ve Moag’in (1986) etkilesimsel adalet kavramini,
islemsel faaliyetlerin yiiriitiilmesinde yoneticilerin igsgérenlere deger vermeleri, diiriist
olmalari, saygi gostermeleri ve yeterince geri bildirim vererek bilgilendirmeleri olarak
aciklar. Bdoylece calisanlar karar alma siirecinde izlenen yollarin, teknik ve
yontemlerin mantigin1 anlayabilecekler ve karar sonuglarinin pay edilme big¢imini de
adil bulacaklardir. Karaeminogullar1 (2006) orgiitte karar alma siireci istisare ile
yiriitiildiigiinde, iletisim nazik ve seffaf bir sekilde kuruldugunda, kararlarin alinma
sekline dair tatmin edici gerekgeler sunuldugunda ve 6n yargilardan uzak bir sekilde
tim isgorenlerin haklarinin ve kisisel ¢ikarlarmin yeterince gozetildigi durumlarda,
calisanlarin  Orglt icerisindeki uygulamalar1 ¢ok daha adil bulacaklarimi ve
kabulleneceklerini ifade eder (Kavas ve Sahin, 2016: 123).

Gurkan, Kicukaltan ve Tukeltirk (2015) etkilesim adaleti algisinin bir kural ya da
kararin uygulanmasi sirasinda g¢alisanlarin birbirleri ile ya da yonetim ile kurulan
iletisiminde bireyler baglamindaki tavirlarin durumundan etkilendigini iddia eder.
Dolayisiyla etkilesim adaleti ¢alisanlar arasindaki iletisimi ilgilendiren bir konudur
(Bektas, 2020:6).

Ambrose, Seabright ve Schminke (2002) etkilesimsel adaletin adalet kavraminin
sosyal yoninU olusturdugunu ve kisilerarasi iliskilerin niteligine odaklandigini ifade
eder. Adalet arayis1 ile ilgili Kiliglar (2011) orgiit igerisinde bir adaletten
bahsedebilmek icin sadece maddi unsurlardan bahsetmenin yetersiz kalacagini
orgutun sosyal yonl olan etkilesimsel adalete yonelmenin gerekecegini sdyler.
Ozmen, Arbak ve Siral (2007) etkilesimsel adaletin orgiit ¢iktilarinin elde edilmesi

sirecinde nezaket, dogruluk ve saygi gibi temel insani yonler ile ilgilendigini ifade
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etmiglerdir. Dixon vd., (2003) islemsel adaleti bir sistemin pargasi gibi goriirlerken,
etkilesimsel adaleti ¢alisanlarin birbirlerine gosterdikleri davranislar ve tavirlar olarak
degerlendirirler. Cohen-Charash ve Spector (2001) ¢alisanlarin dagitim adaletinde
eksiklik hissettiklerinde karar sonucuna ya da islemsel adalette eksiklik
hissettiklerinde dolayli olarak orgiitiin biitlinline tepki gosterirlerken, etkilesimsel
adalet eksikliginde dogrudan dogruya yoneticiye olumsuz bir tepki verdiklerini
savunurlar. Dolayisiyla etkilesimsel adalet algisi 6rgiit ¢ikarlarina hizmet eden ¢ok
o6nemli bir boyuttur. Baldwin de (2006) bu baglamda yaptigi ¢alismada, Bies ve
Moag’in (1986) isgorenlerin adalet algilarini gelistiren 4 6nemli unsurunu siralar: 1.
Dogruluk 2. Sayg1 3. Uygunluk 4. Gerekgelendirme (Coskun, 2020:18).

2.3. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik kavramimdan 6nce baglilik kavramini agiklamak gerekir. Baglilik
birine, bir fikre, bir sisteme, bir yapiya ya da herhangi bir seye karsi hissedilen sevgi,
sayg1 ve igten duyulan bir yakinlik, aidiyetlik algis1 olarak agiklanabilir. COl (2004)
baglilik kavramini sadakat kavrama ile iligkilendirmis ve memurun goérevine, askerin
vatanina baglihig: ile drneklendirerek en yiice bir duygu olarak tanimlamigtir. Orgiit
calisanlarinin igyerlerine bagliliklar1 ve islerine sahip ¢ikma algilarimin yiikseklik
derecelerine gore, Orgiit pazarda ayakta kalabilir, devamlilifin1 saglayabilir ve
hedeflerine ulasabilir denilebilir. Bu durumda orgiitsel sistemler en 6nemli paydasi
olan insan faktoriinii ve insani degerleri onceleyen yaklagsimlar benimsemelidirler.
Topaloglu, Ko¢ ve Yavuz (2008:3) orgiitte verimliligin arttirilabilmesi icin
calisanlarda orgiitsel baglihigin olusturulmasi gerektigini ifade ederler. Yoneticiler
orgiit hedefleri ile biitlinlesebilen isgdrenler olusturmaya ¢aligsmalidir. Bu baglamda
Giirbiiz (2006) orgiitsel bagliligi, g¢alisanin igyeri ile psikolojik olarak biitiinlesmesi,
Orgut misyon, vizyonu icin gereken hedefleri 6zimsemesi ve bu hal lzere orgutte
caligmaya devam etme istegi ve arzusu olarak tanimlar. Ergeneli ve Saglam’a (2005)
gore orgiitsel baglilik Orgut ici uygulamalar, orgiit ozellikleri dogrultusunda

gelistirilen tutum ve bunlardan dogan olumlu davramislarin bir gostergesidir.
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Calisanlarin kurum ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin tistiinde gérmesi, kurum misyonunu
benimsemesi, kendi istekleri ile kurumda ¢aligmaya devam etmeleri, hem yonetici hem
de calisanlarin kurum degerlerine uyum saglamalar1 ve sadakat gdstermeleri de
Demirel’e (2009) gore ancak oOrgiitsel baglilik ile miimkiindiir (Kavas ve Sahin,
2016:124).

Orgiitsel baghlik calisanlarin orgiite fayda saglayan bir calisma dzverisi igerisinde,
Orgutin misyon ve vizyonunu benimseyerek orgut hedeflerine uygun hareket etmeleri
ve bu yonde tutum ve davranis gostermeleri olarak tanimlanabilir (Saklak, 2018:17).
Isyerindeki adalet algismin yiiksekligi calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini
saglayarak Orgiite sahip ¢ikma ve orgiit aitligi algisim arttiracaktir. Ozellikle
etkilesimsel adaletin saglanmasinda 6rgiit bagliligin biiytik rolii oldugunu Moorman
1991 yilinda yaptig1 ¢alismada belirtmistir (A.g.e.). Bu durumda yonetici tutum ve
davraniglar1 etkilesimsel adaletin belirleyicisi olarak orgiit bagliligina etkisi g0z
oniinde bulundurulmalidir. Dolayisiyla o6rgiit bagliligimi pekistirmek isteyen
yoneticiler ¢alisanlari ile olan iliskilerinin adalet ¢izgisinde olmasina dikkat etmeli,
tutum ve davraniglarini 6l¢iilii ve kontrollii bir sekilde olmasina 6zen gostermelidir.
Orgiitsel bagliik calisanlar ve oOrgiit arasinda gelisen bir bagdir ve calisanlarin
Orgutlerine kars1 hissettikleri iyi niyeti de gosterir. Balay (1999:136-138) alanyazinda
yapilan arastirmalarda orgiitsel baglhiligin kiiltiir, deger normlar1 ve liderlik tutum ve
davranislarindan oldukga fazla etkilendigini tespit etmistir. Cakir (2001:49) kisiler
arasi iligkilerin 6rgiit hedeflerine ulasma fikri ve ortak degerlerde bulusmalarina zemin
hazirladig1 gibi 6rgiit aidiyet duygularinin da olusmasina imkan saglayacagini iddia
eder. Calisanlarin orgiitlerinin misyon ve hedeflerine uygun ¢alismalarini
saglayabilmek aslinda dogru iliskilerin kurulmasi ve bunun neticesinde ¢aliganlarda
gontilliilik esasint da olusturabilmek ile ilgilidir. Wiener ve Gechman’a (1977) gore
baglilik, ¢alisanlarin zorunlu yapmalar1 gereken isler haricinde goniilden yapmak
istedikleri davraniglari igerir. Bu durumda baglilik ¢alisanlarin kurumlarindan belli bir

0diil ya da ceza beklentisi olmadan gorevlerini yapma istegi olarak da karsimiza ¢ikar.
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Reichers (1985:467) Orgutsel bagliligi hedeflere ulagmak i¢in gosterilen 6zveri, Chang
(2002:261) galisanlarin orgiite duyduklari hislerin psikolojik boyutu gosterdigini ifade
eder (Saklak, 2018:40). Orgiitsel bagliligit McDonald ve Makin (2000) calisanlar ile
oOrgiit arasinda yapilan psikolojik sozlesme, Orglte ¢alisanlarin bagliliklarini aktarma
cabasi, Seymen (2008:139) orgiitsel iligkilerin sonucu olusan gii¢ ve kisilik birligi,
Porter vd., (1974) galisanlarin orgiitte kalma arzusu, ayni hedefleri gézetme istegi,
orgiit ¢ikarlart dogrultusunda g¢alismasi ve kendini orgiite yakin hissetmesi olarak
tanimlarlar (A.g.e.:41). Bu durumda olan ¢aliganlar, 6rgiit amaglarina hizmet ve
verimliligin artmasi1 yoniinde ¢ok daha gayretlidirler. Decotiis ve Summers’in 1987°de
yaptig1 ¢caligmada Orgiitsel bagliliklar1 yiliksek olan ¢alisanlarin ¢ok daha giivenilir ve
performanslarinin ¢ok daha yiiksek oldugunu, 6zellikle orgiitiin zor giinler gecirdigi
zamanlarda bu calisanlarin orgiite daha ¢ok sahip ¢iktiklarini, istedikleri zam ya da
terfiyi alamasalar ya da isteklerini yoneticilerinin yerine getiremedigini gorseler dahi
ayn1 performansla islerine ¢calismaya devam ettiklerini, dolayisiyla bagliliklar yiiksek
calisanlarin her durumda o6rgiit ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin iizerinde gordiiklerinden
ayni amaca hizmet etmekten vazge¢meyeceklerini ifade ederler (A.g.e.: 42).

Tiim bu tanimlamalar 15181nda, 6rgiitsel baglilik ¢alisanin 6rgiit kiiltiiriiyle uyumu ve
Orgilit misyonunu sadakate benimsemesi olarak goriilebilir. Bu baglamda o6rgut
bagliligi olan calisanlar Cetin’ e (2004:90) gore ¢ faktorle karakterize edilerek
aciklanabilir: 1. Calisanlar 6rgilit amaglarin1 ve degerlerini kabul eder ve inanir. 2.
Calisanlar Orgiit menfaati dogrultusunda calisir ve siirekli kendini ve Orgiitii
gelistirmeye gontlli olurlar. 3. Calisanlar kendilerini 6rglt kaltrinin énemli bir
pargasi olarak gormeye isteklidirler. Gil (2003:75) calisanlarinda bu faktorlerin
olugmasint saglayan orgiitlerde giiclii bir orgiit kiiltiiriiniin olusacagini, ise yeni
baslayanlarin bu kiiltiirlin bir pargasi olmaya istekli olacaklarini, ¢alisanlarla orgiit
degerleri uyusacag: igin Orgiitsel kiiltiiriin benimsenecegini, ¢alisanlar arasinda bir
kimlik duygusunun gelisecegini ve 6rgiit misyonuna katilimi tegvik edecegini savunur.

Ince ve Giil (2005:39) calismasinda Meyer ve Allen’in (1991) yaptiklar
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aragtirmalarda Orgutsel bagliligin duygusal, devam ve normatif olmak {izere ti¢ farkli
boyutunun oldugunu ifade etmislerdir (YUceler, 447-448).

2.3.1. Duygusal Baghhk

Orgiitsel bagllik boyutunun ilki olan duygusal baglilik boyutu ile ilgili, Gil (2002:45)
duygusal baglilik boyutunu ¢alisanlarin 6rgiit misyon ve degerlerini kabullenmesi ve
caligmalarinda orgiit yararina gore iistlin bir gayret sarf etmeleri olarak agiklar. Uygug
ve Cimrin (2004:91) orgiitte duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin kendileri
istedikleri i¢in Orgiitte devam ettiklerini ve Orgiit ¢ikarlarina da en ¢ok onlarin hizmet
etmek istediklerini savundugu i¢in orgiitlerde en ¢ok istenen baglilik tiirliniin duygusal
baglilik oldugunu iddia eder(Yceler, 2009: 448).

Meyer ve Allen (1991:64) calismasinda Kanter’in (1968:501) duygusal baglilig1 orgiit
icerisinde duygusal bir yonelim olarak goérdiigiinii ifade eder ve bu baghlik tiirtini
uyumluluk baghligi olarak tanimlarlar. Uyumluluk baglihigmi da igsel ahlaki
zorunlulugu olmayan sosyal iliskilerle ilgili ve bireylerin etkililik fonlarim
benimseyen baglar olarak tanimlar. Mowday, Steers ve Porter (1979) ¢alisanin kimligi
ile orgiit kimligi arasindaki kuvvetli bagin duygusal bag oldugunu ileri siirer. Duygusal
baglilik, calisanlarin kendisini orgiitiin ayrilmaz bir parcasi olarak goérdiigii, misyon ve
degerlerini 6ziimsedigi, Konovsky ve Cropanzano’ya (1991) gore de c¢alisanlarin
organizasyon i¢in hissettikleri sezgisel bir baglanma hissinin ortaya ¢ikardigi ¢alisan
tutumudur. Cohen-Charash ve Spektor (2001) orgutlerde adalet boyutlarinin
anlasilabilmesi ve degerlendirilebilmesi i¢cin duygusal bagliliga bakilmasi gerektigini,
Ozellikle adalet boyutlarindan birisi olan islemsel adaletin duygusal baglhilik hakkinda
fikir veren en iyi ara¢ oldugunu da ileri siirmiistiir. Orgiitsel baglilig1 duygusal baglilik
boyutunda olan calisanlar daha istekli ve azimlidirler. Orgiitiin hedeflerine ulasmasi
icin ¢ok caba gosterir, olumlu tutum ve davraniglar sergileyerek kendilerinin ve
kurumlarmin gelisimlerine daha ¢ok faydalari dokunur. Bu durum calisanlari
performanslarini arttirmaya yonelik motive eder ve daha istekli ¢aligmalarini saglar.

Danish vd.,’ne (2015) gore bu istek ve duyguya sahip c¢alisanlar, sadece is
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tanimlarindaki gorevleri yiiksek bir performansla yerine getirmekle kalmaz, kendileri
ve Orgiit mutlulugu icin siirekli olumlu tutum ve davranislar sergileme gayreti
icerisinde olurlar. Caliganlarda duygusal bagliligin olusabilmesi igin orgiit kiiltiiri
benimsenmeli, yapilan her is degerli ve kiymetli goriilmelidir. Calisanlarin goniilden
desteklenmesi ve yaptiklari isin kurum igin gok 6nemli oldugu algis1 Eren’e (2015)
gore calisanlarda orgiitle 6zdeslesebilecek duygunun bulunmasi ile miimkiindiir.
Giiney (2017) bu duyguyu calisanlarin igten gelen katilim duygusu olarak tanimlar.
Mowday, Steers ve Porter (1979) arastirmasinda duygusal bagliligin dort 6énemli
ozelligi oldugunu sdyler: 1. Kisinin dzellikleri 2. Orgiitiin yapisal ézellikleri 3. Isle
ilgili 6zellikler 4. Is deneyimleri. Meyer ve Allen (1991) 3. ve 4. dzellikleri tek bir gat1
altinda degerlendirmis ve is diinyasinda giinlimiizde de sik kullanilan is deneyimi
olarak Ozellikleri U¢ gruba (Kisinin Ozellikleri, orgiitiin yapisal ozellikleri ve is
deneyimi) ayirmuistir. Yas, cinsiyet, gorev yili, egitimi gibi Ozellikleri kisinin
Ozellikleri olarak degerlendiren Meyer, Allen ve Smith (1993), calisanlar1 tatmin
edecek beklentiler ile orglitsel tecriibeler arasindaki tutarliginin daha giiclii bir
duygusal bagliliga neden olacagini ileri siirer. Orgiit icerisinde ¢alismasinin kiymetli
oldugunu goren calisan, kendisine ve yaptigi ise saygi duyuldugunu ve sevildigini
bilir. Yoneticilerin ¢alisanlarina gdsterdigi bu pozitif yaklasimlar duygusal baglilig
arttirrr.  Danish  vd., (2015) bu durumun ¢alisanlardaki sadakat duygusunu
pekistirecegini ve calisanlarin yaptiklari isi daha istekli bir sekilde yapacaklarin1 ve
devamli bir ¢aba icerisinde o6rgiit misyonuna hizmet etme gayretinde olacaklarin
savunur(Karadirek, 2020: 31-34).

Sonug olarak duygusal baglilik ¢alisanlarin orgiitte devam etmelerinden 6tiirt mutlu
olduklar1, kendi ¢ikarlarinin 6tesinde kurum gikarlarini gozettikleri, kurum misyon ve
degerlerini kendi degerleri ile ortiistiirdiikleri, kendi tercihleri sebebiyle orgitte
kaldiklari, Meyer ve Allen’e (1991) gore ¢alisanin kurumunda ve isindeki roliinde
kendini rahat hissettigi psikolojik ihtiyacin tamamlandig1 ve her orgiitte olugmasi

arzulanan baglilik olarak degerlendirilebilir. Saklak (201:61) duygusal baglilik
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faktorlerine ek olarak rollerin agiklandigi, amaglarin netlestirildigi, giiven
duygusunun, is arkadaslar1 ile olumlu iliskilerin kuruldugu, saglikli geri bildirimlerin
yapildigi, siirekli dogru bilgi akisinin saglandigi ve aliman kararlara calisanlarin
katilimin  aktif  olarak  yapildigi  isyeri  ortamlar1  olarak  ¢emberin
genisletilebileceginden bahseder.

2.3.2. Devam Baghhgi

Devam baglilig1 calisanin orgiitten ayrilmasi ya da farkli davraniglarda bulunmasi
durumunda karsilagacagr maliyeti karsilayip karsilayamayacagi diislincesi ile
ilintilidir. Devam bagliliginda ¢alisan duygularinin 6rgiit bagliligina etkisinin ¢ok az
oldugu diisiiniilmektedir. Calisanin igsiz kalma durumunda hayatin1 idame ettirecek
kazanci bulup bulamayacagi ya da isten ayrilmanin sonucu karsisina ¢ikacak maliyeti
karsilayip karsilayamayacagl durumu devam baghligmin konusudur. Ilsev (1997)
orgiitten ayrilmanin ¢alisana getirecegi yiiksek maliyet diisiincesi sebebiyle ¢alisanin
orgiitte kalma ve devam etme istegini devam baglilig1 olarak tanimlar (Yiiceler, 2009:
448).

Becker (1960) devam bagliligi kavramin1 “side-bets” teorisiyle ortaya ¢ikarmistir.
Chen ve Francesco (2003) baglilik boyutunu Becker’in (1960) “tutarli faaliyet
alanlarr” tanimryla yapar. insanlar faaliyetlerini siirdiiremediklerinde bir kayip hissine
kapilirlar. Allen ve Meyer (1996) orgiitten ayrilma maliyetinin esas olarak alindigi
baglilik tiirliniin devam bagliligi oldugunu ifade eder. Konovsky ve Cropanzano
(1991) isteki kisisel yatirnmlarin ve alternatiflerin eksikligi sebebiyle calisanin orgiitte
kalma ihtiyacini stirdiirmek istedigini ve bu istegin devam bagliligini olusturdugunu
ileri sirer. Stevens, Beyer ve Trice (1978) devam bagliliginin genellikle ekonomik
gerekgeler temelli oldugunu iddia eder. Meyer ve Allen’e (1984) gore ise her zaman
ekonomik gerekgeler ile devam bagliligin1 agiklamak yetersiz olur, ¢linkii bagliligin
bir amag gerekcesi olmadan da sadece kendi iyiligi i¢in calisanin drgiitte kalabilecegini
savunur. Oyleyse orgiit calisanlar1 davranislar: sebebiyle karsilasacaklar1 maliyetleri

hesaplayarak orgiit igerisinde devamliliklarini siirdiirebilmek adina gosterdikleri tutum
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ve davranislart devam baglilig: ile agiklanabilir. Orgiitten ayrildiginda kaybedenin
kendisi olacagini diisiinen calisan i¢in algilanabilen maliyeti arttiran her sey
(yatirimlar, ulasilabilir alternatifler, vb.) Bagraim’e (2003) gore devam baglilig1 i¢in
birer onciildiir. Devam bagliligi, Stevens, Beyer ve Trice’a (1978) gore karsilik odakli
baglilik, Kidron’a (1978) gore hesapla ilgili baglilik ve Chen ve Francesco’ya (2003)
gore de tutumsal ve hesapsal baghliktir (Karadirek, 2020: 34-35).

Meyer ve Allen’a (1991) gore ¢alisanin kendine uygun alternatif is bulmanin zorlugu,
isten ayrilma neticesinde karsilasacagi yiiksek maliyetler ¢alisanin Orgiit igerisinde
kalmasin1 zorlayacak ve drgiite bagliligin arttiracaktir. Isyerinden ayrilma neticesinde
calisanin kisisel yatirimlarindan vazge¢mesi, alternatif kendisine uygun is
olanaklarinin kisitli olmasi durumu da galisan1 Orgiitte kalmaya yoneltecektir. Bu
durum devam bagliligini ¢alisanin yetenekleri, 6rgiit i¢in yaptigi yatirimlar, ayrilmasi
neticesinde karsilasacagi mali sikintilarla birlikte yaptigi analiz sonucunda Orgutte
kalma istegi olarak karsimiza ¢ikarir (Saklak, 2018: 61).

2.3.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik ¢alisanin isyerine giiclii bir kisisel baglilik diisiincesi ile baglandig1
ve igyerinde devam etme durumunun ahlaki olarak dogru oldugunu kabullendigi
durumlardaki baglilik boyutudur. Calisanin normatif baglilik duymasi1 6nceden 6rgt
hakkinda bilgi sahibi olmasi ve kendisinin o Orgiitte gorev almasi geregini bir
yiikiimliiliik olarak benimsemesi seklinde Orgite ilk dahil olurken olabilecegi gibi,
calisirken edindigi kazanimlar ve yasanmisliklar sonrasi da olabilir. Calisanin 6rgiitte
normatif baglihgim etkileyen faktorleri Meyer ve Allen (1991) calisanlarin
karakterleri, sosyal sinifi, statiileri, gorev ve makamlari, ylkiimliilik ve sorumluluk
duygusu ve kabullenme olarak belirlemistir. Wasti (2005) normatif bagliligin giiclii
sosyal iligkilerin oldugu ve kurallarin bulundugu toplumlarda daha etkin oldugunu
iddia eder. Normatif baglilig1 diger baglilik boyutlarindan ayiran 6zelikleri belirtirken
Wasti (2005) normatif bagliligin ¢alismayr gorev, ciddi bir yilikiimligiin yerine

getirilmesi ve dogru bir davranis olarak goriilmesi sebebiyle duygusal bagliliktan, isten
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ayrilma neticesinde karsisina c¢ikabilecek maliyetleri karsilayamama endisesi
duymamasi yoniiyle de devam bagliligindan ayirir(Saklak, 2018: 62-63).

Normatif baghlik calisanin orgiite karsi duyduklari sorumluluk ve gorevlerinin
getirdigi yiikiimliiklerine olan inanglar1 olarak da degerlendirilebilir. Giil (2002)
normatif bagimhiligi diger iki bagimliliktan ayiran en 6nemli 6zelligin, ¢alisanin
orgiitiine gosterdigi bagliligin bir sorumluluk geregi gorevi oldugunu diisiinmesi ve bu
baglanmanin en dogru yol oldugunu kabullenmesi oldugunu ifade eder. Balay (2000)
orgiit baghilik boyutlarini agiklarken duygusal baglilig1 calisanin iste kalma giidiisii
istegi, devam bagliligin1 gereksinim, ihtiya¢ ya da zorunluluktan oldugunu, normatif
baglilig1 ise ahlaki olarak devamin dogru oldugu bir yiikiimliilik olarak tanimlar
(Ylceler, 2009: 449).

Wiener (1982) calisanin orgiitte kalma yiikiimliiliigiinii, ¢calisan ise girmeden Once
algiladigi normatif baskilarin (ailevi, kiiltiirel ya da Orgiitsel sosyallesme)
igsellestirmesi ile ilgili oldugunu diisiiniir. Meyer ve Allen’e (1991) gore bir orgiitiin
calisanina sagladigi imkanlar (hizmet igi egitimler, ¢ocuklarinin egitim masraflarini
karsilama, vb.) normatif bagliligin olusmasina ve gelismesine Sebep olabilir. Eren’e
(2015) gore kurumda g¢aligmay1 ahlaki bir sorumluluk ve yilikiimliiliikk olarak géren
calisanlar etik degerlere bagli oldugunu gosterecek davraniglarda bulunmalari gerekir.
Bireyselligi daha on planda tutan bu yaklasima gore bireysel ideolojilerin orgltte
kalmay1 daha ¢ok etkiledigi diistiniilebilir. Ortega-Parra ve Sastre-Castillo’ya (2013)
gore normatif baglilig1 gii¢lii olan ¢alisanlar bireysel ideolojileri ve degerleri geregi
orgiitte kalmayi vazife olarak goriirler ve is yasamlarina gorev duygusu hakimdir. Bu
sekilde hareket eden ¢alisan Eren ve Emet’e (2007) gore Orgitte devam etmenin en
mantikli karar oldugunu diisiiniir ve hedefleri igin orgiitte kalmaya devam eder. Bu
durumu Bagraim (2003) calisanlarin orgiitlerine karsi sorumluluklarinin olduguna
inanmig olmalarina yorar. Normatif baglilik, calisanlar sadece orgiitle ilgili duyduklari
sorumluluk ve ylkiimlilik duygularindan kaynakli degil, bazen de Chen ve

Francesco’ya (2003) gore yetistikleri toplumlardaki normlar geregi de olusabilir. Bu
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durumda organizasyona baglilik, uygun, mantikli ve gerekli olan bir vazifedir
(Karadirek, 2020: 35-37).

2.4. Is Tatmini

Is tatmini ile ilgili alanyazinda fazlaca tanimlama ile karsilasmak miimkiindiir.
Mottaz’a (1985) gore igyerinde karsilasilan isle ilgili durumlara verilen duygusal
yanitlardir. Locke’a (1976) gore iste yasanilan durumlara ¢alisanlarin verdigi olumlu
tepkilerdir. Weiss’e gore (2002) calisanlarin isleri ile ilgili duygusal, davranissal ve
kavramsal yasanmisliklaridir (Saklak, 2018: 18).

Is tatmini ¢alisanin is yasamui boyunca elde ettigi deneyim, kazanim ve duygulari ile
yaptig1 is ve is cevresi arasindaki iliskinin gostergesi olarak degerlendirilebilir. Bu
gosterge kimi zaman seving, mutluluk kimi zaman hiiziin, stres ya da kizginlik olarak
cikacaktir. Tiim bu yasanilanlar ¢alisanda bir deneyim olusturacaktir. Erdogan (1999)
calisanin, isi, ¢evresi ve kendisiyle deneyimledigi tiim bu tutumlarin genel yapisini is
tatmini olarak tanimlar. Vroom (1967) c¢alisanlarin duygusal tepkileri olarak
degerlendirdigi is tatmini konusunu, calisanlarin isyerinde mutlu olduklarinda ve
olumlu tepkiler verdiklerinde is tatmini, mutsuz olduklarinda ve olumsuz davranislar
sergilediklerinde de is tatminsizligi olarak agiklar. Kaynak (1990) is tatmini ya da
tatminsizligi ¢alisanin Orgiitten beklentileri ve bu beklentilerin ne kadarmi elde
edebildikleri ile ilgili oldugunu sodyler. Bu beklentiler is ve igin gevresiyle ilgilidir.
Eger ¢alisanin yaptig1 is basit ve is ¢evresi nazarinda da basit olarak algilanan bir is
ise ¢alisan isini rutin, sikict bulacak ve beklentisi de azalacaktir. Sayyan (1990)
cocuklar ve vyetiskinler arasinda yapilan bir arastirmada tatminsizlik duygusunu
beklentiler ile onlarin gerceklesmesi arasindaki uyumsuzluk olarak gormiis ve
beklentilerin ger¢eklesme derecesini ¢alisanlarin is ve is ¢gevresiyle uyumunda 6nemli
bir dinamik oldugunu tespit edilmistir. Bu dinamik yapinin c¢alisan1 iki sekilde
etkiledigi de gorilmiistiir. Birincisi pasiflesen calisanlarin beklentilerini asagiya
cekerek kendilerine olan saygilarin1 yitirmeye basladiklari, ikincisi aktiflesen

calisanlarin beklentilerini yukariya ¢ekerek kendilerine olan saygilarini arttirmaya
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bagladiklar1 ve daha uyumlu olduklaridir. Blenegen (1993) is tatminini genel anlamda
iki temel faktore baglar. Birincisi ¢alisanin kisisel durumu, yapisi, duygu ve
diisiinceleri, istek ve ihtiyaclar1 ve bunlarin siddet derecesidir. ikincisi is sartlaridir.
Calisanin beklentilerinin karsilandigi derecede is tatminden bahsedilebilir. Gibson,
Ivancevich ve Donnelly (1997) galisanin is tatminini isi, isin ¢evresi, yonetici tutum
ve davraniglar, ticret ve ticret dagilim sekli, terfi, isyeri arkadaslik iligkileri, isin 6nem
derecesi gibi faktorler tarafindan etkilendigini ifade eder (Bayrak, 2006: 293-294).

Is tatmini aslinda ¢alisanin isyerindeki mutlulugu ile ilgilidir. I arkadaslari ile birlikte
calismaktan hosnut olmasi, yaptigi isten memnun olmasi, ekonomik agidan tatmin
edici bir (cret almasi, orgiitiiniin ve yoneticilerinin nezdinde kendisinin degerli
oldugunu hissetmesi, orgiit ve kendisi i¢in faydali ve 6nemli igler yaptigini diisiinmesi
iste mutlulugu agiklayan birka¢ 6rnek olarak verilebilir. Calisanlarin yaptiklari isin
sonucunda ¢ikan {riinii gérmelerinin kendileriyle gurur duymalarina sebebiyet
verecegi asikardir. Yaptiklari isin sonucunda yoéneticileri ya da is arkadaslar
tarafindan takdir edilen ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri de yiiksek olacaktir. Organ
(1988) yonetici uygulamalarinin tatmine bagli performansa etki ettiginden bahseder
ve tatmin olmus ¢alisanlarin ekstra islere kendiliginden talip olduklarini ifade eder. Bu
durumda olanlarin giinliik isle ilgili iliskileri de daha kolay olur. Martin ve Bennett’e
(1996) gore is tatmini ¢alisanin isle ilgili verdigi tepkilerin duygusal yoniinii temsil
eder. Ang, Begley ve Van’a (2003) gore de is tatmini ¢alisanin isyerinde kendini iyi
hissedip hissetmedigi ve deneyimlerini degerlendirdiginde hosnut olup olmamasi ile
ilgili bir durumudur (Karadirek, 2020: 57-59).

Alanyazinda yapilan is tatminini 6l¢iim ¢alismalarinda (Bogler, 2001; Deutsch, 1975;
Feldman ve Arnold, 1985; Gemmil ve Heisler, 1972; Lawler ve Porter, 1967) is tatmini
genel olarak iki farkli yoniiyle degerlendirilmistir. Birincisi ¢alisanin hali hazirda
yaptigr isin kendisi ile ilgili arastirmalari, ikincisi igin cevresel faktorleridir.
Calisanlarin yaptiklari isten elde ettikleri iirlinler ve bunun sonucunda yoneticilerinden

ve is arkadaslarindan gordiikleri adil davraniglar Bateman ve Snell’e (1999) gore
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calisanlarin tatmin olmalari igin yeterlidir. Ancak bu durum tatmin olmus calisanin
isyeri i¢in verimli oldugu anlamima da gelmemektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarda is
tatmini Ol¢limii yapilirken is doyumu yonii disinda kalan tiim faktorlerden bagimsiz
degerlendirilmesi gerekir (Ozpehlivan, 2018: 46).

2.5. Isten Ayrilma Niyeti

Mobley (1982) isten ayrilma niyetinin ger¢ekten isten ¢ikmaktan farkli oldugunu
calisanin iste kalmaya devami ya da ayrilmasi ile ilgili kendisini degerlendirme niyeti
ile ilgili oldugunu ifade eder. Ancak Jewell (1998) isten ayrilma niyetinin gercekten
de isten ayrilmaya sebebiyet verdigini tespit etmistir. Cotton ve Tuttle (1986) isten
ayrilmaya etki eden faktorleri digsal, orgiitsel ve kisisel faktorler olarak siralamistir.
Dissal faktorleri alternatif is olanaklari, Orgutsel faktorleri ticret, yonetim tarzi ve ceza,
kisisel faktorleri aile, kisilik ve yas seklinde gruplamistir. Mobley (1977) bu faktorlere
gore eger bir memnuniyetsizlik varsa calisanin isten ayrilip ayrilamayacagini veya
alternatif is olanaklar1 olup olmadigini arastiracagini, mevcut imkanlar ile alternatifler
arasinda bir karsilastirma yapacagini ve degerlendirme sonucuna gore kararimi
verecegini sdyler. Isten ayrilma niyetini olusturan etkenlerden birisi de ¢alisanlarin
isyerinde adaletli davranilmadigi diisiincesinde olmalaridir. Konu ile ilgili Giirpinar
(2006) adaletli davranilmadigin1 diisiinen ¢alisanlarin agik bir sekilde isten ayrilma
egilimi gosterdiklerini tespit etmistir. Fischer (2004) orgiitte adalet algisinin isten
ayrilma niyetini azaltacagini ve orgiite baglanmalari tizerinde olumlu etkileri olacagini
savunur. Daileyl ve Kirk (1992) yaptigi ¢alismada 6zellikle islemsel adaletin isten
ayrilma niyeti (zerine etkisinin biiyiik oldugunu iddia eder. Giirpinar (2006) yaptigi
calismada dagitim adaletinin de islemsel adalet gibi isten ayrilma niyetini azalttigina
yonelik etkisi oldugunu tespit etmistir. Cakar ve Ceylan (2005) calisanlarin orgiitiin
misyon ve degerlerine olan inanglari arttikga, ahlaki olarak iste kalma sorumluluk
duygusunun artacagini ve isten ayrilma niyetlerinin azalacagini ifade etmislerdir. Lee

ve Forh (1999) ise calisanlarin diisiik licret ve kazanimlar karsisinda higcbir sekilde
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isten ayrilma niyetlerinin azaltilamayacagi ve mutlu olmayacaklarin1 savunur
(Ozafsarlioglu ve Oriicii, 2013: 339-340).

Isten ayrilma niyeti calisanin ¢calisma ortamindaki kosullar ile ilgili memnuniyetsizligi
sonucu ortaya ¢ikan bir durumdur. Is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda Rusbelt
vd.,’ne (1988) gdre isten ayrilma niyeti diisiiktiir. Isten ayrilma niyeti ¢alisanin isi
birakmadan Once yaptig1 planlamadir. Lambert, Hogan ve Barton (2001) bu
planlamanin isten ayrilma fiili oncesinde ¢alisanin kendi istegi ile isi birakma niyetinin
habercisi oldugunu ifade eder. Isten ayrilma niyetinin fiiliyata doniismesi i¢in birgok
unsurdan etkilenmesi gerekir ve bu bir strectir. Addae, Praveen ve Davis (2006) bu
stirecin alternatif is olanaklarin1 degerlendirme, yeni ig bakma ya da isi birakmay1
diistinme gibi orgiitte devam kararini etkileyecek unsurlart da kapsayacagini soyler.
Duygulu ve Abaan’a (2007) gore calisanin orgilitiine bagllik derecesi isten ayrilma
kararimi etkileyen en 6nemli faktordiir. Iverson ve Buttigier (1999) yaptig1 ¢calismada
alanyazindaki ¢ogu arastirmada flicret ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir
iliski tespit edildigini belirtmistir. Dolayisiyla diisiik icretle calisan isgorenlerin isten
ayrilma niyetleri orgiitsel bagliliklarin1 da azaltacagindan daha fazladir. Hwang ve
Kuo (2006) calisanlar isten ayrilmak istediklerinde isyerindeki davraniglari da
olumsuz yonde degismekte ve alternatif is olanaklari arayisina girmektedirler. Isten
ayrilma niyetini etkileyen bir diger faktér de alanyazinda Ozerklik olarak geger,
Ozerklik Dude’ya (2012) gore calisanin kendi isi ile ilgili planlama, karar verme ve
uygulamada tam yetki verilerek ézgiirlestirilmesidir (Inal ve Seyrek, 2017: 64-65).
Isten ayrilma niyeti Porter vd.,’ne (1974) gore isgdrenin ¢alismama istegidir. Tett ve
Meyer (1993) isten ayrilma niyetinin ¢alisanin isten ¢gikacaginin en belirgin habercisi
oldugunu ifade eder. Alanyazinda isten ayrilma niyeti iizerine yapilan arastirmalarda
Colquitt vd., (2001) isten ayrilma niyeti {izerine islemsel ve etkilesimsel adaletin
etkisinin ¢ok fazla oldugu yoniinde bulgulara ulasirken, Cohen-Charash ve Spector
(2001) dagitim ve etkilesimsel adaletin isten ayrilma niyetine hemen hemen ayni

etkiye, etkilesimsel adaletin ise bunlara gore daha az etkiye sahip oldugunu, Elamin
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ve Alomain (2011) sadece dagitim ve islemsel adaletin isten ayrilma niyetini
azalttigini, Choi (2011) ise orgiitsel adalet boyutlarinin hepsinin isten ayrilma niyeti

ile negatif yonde iliskisi oldugunu tespit etmislerdir (Karavardar, 2015: 142).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

3.1.Arastirmanin Modeli

Arastirmada nicel arastirma yontemleri kullanilmistir. Alanyazinda gegerliligi ve
giivenirligi olan dlgekler uygulanmistir. Olusturulan anket isgdrenlere uygulanmustir.
Isyeri maneviyat1 ve orgiitsel adaletin is tatmini, drgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti lizerine etkisini arastirmak i¢in olusturulan hipotezler yapisal esitlik modeli ile
test edilmistir. Arastirma verileri istatistiki aragtirma yontemleri olan SPSS ve AMOS
ile analiz edilmistir. Calismada isyeri maneviyati ve Orgiitsel adaletin (bagimsiz
degiskenler) orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti (bagimli degiskenler)
Uzerine etkilerine ayr1 ayr1 bakilmis ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler
tizerindeki etkileri kiyaslanarak etki karsilagtirmasi da yapilmstir.

Degiskenlerin korelasyonu incelenirken asagidaki model kurgulanmastir:

/ Orgiitsel Baghlik
Isyeri Maneviyati ve ve Alt Boyutlar1

Alt Boyutlar:

Is Tatmini

Orgutsel Adalet ve

Alt Boyutlar:

Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 3.1: Arastirma Modeli
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3.2.Arastirmanin Calisma Evreni ve Orneklemi

Aragtirma Tirkiye’de 6zel okullarda gorev yapan 481 calisan (zerinde
gerceklestirilmistir. Arastirma yanitlarinda eksik girilen veriler SPSS programi
yardimiyla tespit edilmis ve analizler AMOS programi kullanilarak yapilmistir.
Yanitlar kontrol edildiginde eksiksiz cevap veren 456 calisanin anket cevaplari
degerlendirmeye alinmig ve arastirmanin Orneklem sayisi olarak belirlenmistir.
Tiirkiye Istatistik Kurumunun katkilariyla T.C. Milli Egitim Bakanlig:1 Strateji
Gelistirme Bagkanligi (2021:58) tarafindan resmi istatistik programi kapsaminda
hazirlanmis “Milli Egitim Istatistikleri-Orgiin Egitim 2020-2021” isimli raporuna
gore, 2020-2021 6gretim yilinda 6zel okullarda gorev yapan calisan sayis1 162 bin

215°tir. Bu say1 ¢alismamizin evreni olarak kabul edilmistir.

3.3.Katihmcilara Ait Demografik Bilgiler

Orneklemi olusturan 456 ¢alisanin demografik bilgileri su sekildedir:

Orneklemde yer alan ¢alisanlarin cinsiyet dagilimlar1 Tablo 3.1.’de verilmistir. Buna
gore, arastirma katilmcilarinin %62’si kadin, %38’i erkektir. Ozel okullarda
calisanlarin ¢cogunun kadin oldugu goriilmektedir.

Orneklemde yer alan calisanlarin yas araliklar1 Tablo 3.1.°de verilmistir. Buna gore
20-30 yas %34, 31-40 yas %41, 41-50 yas %17 ve 51 yas ve isti %8 dir.
Katilimcilarin biiyiik kismini 20-30 ve 31-41 yas aralig1 olusturmaktadir. 51 yas iistii
katilimci ise ¢ok az bir oranda kalmaktadir.

Orneklemde yer alan ¢aliganlarin kurumdaki hizmet yillar1 Tablo 3.1.’de verilmistir.
Buna gore, 1-5 y1il %65, 6-10 y1l %24, 11-15 yil %6, 16-20 y1l %2 ve 21 yil ve iizeri
%3’tlr. Katilimcilarin en biiyiik kismini 1-5 yil hizmet yapanlar olusturmaktadir. 16-
20 ve 21 ve lizeri hizmet verenlerin orani ¢ok diisiiktiir.

Orneklemde yer alan calisanlar egitim seviyeleri Tablo 3.1.’de verilmistir. Buna

gore, ilkdgretim %5, lise-0n lisans %12, lisans %64 ve yiuksek lisans-doktora %19’dur.
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Katilimcilarin en biiyiik kismimi lisans mezunlari olusturmaktadir. Ilkdgretim mezun
orani ¢ok diistiktiir.

Orneklemde yer alan ¢alisanlarin medeni durumu Tablo 3.1.”de verilmistir. Buna gore,
bekéar %30, evli %67, bosanmis %2 ve esi vefat etmis %1°dir. Katilimeilarin en biiyiik
kismi evlilerden, kiigiik kismi da esi vefat etmis ya da bosanmis calisanlardan
olusmaktadir.

Orneklemde yer alan ¢alisanlarin gelir seviyesi Tablo 3.1.’de verilmistir. Buna gore,
alt seviyede olanlarin oran1 %18, orta seviyede olanlarin orani1 %77 ve yiiksek seviyede
olanlarin oran1 %5’tir. Katilimcilarin en biiyiik kismi1 orta seviyede geliri olanlardan

olusuken, en kiiciik kismu yiiksek seviyede geliri olanlardan olugmaktadir.

Tablo 3.1: Arastirma Katiimecilarinin Demografik Istatistikleri

ng_ograflk Gruplar Frekans YUzde
Bilgi
Cinsiyet Kadin 281 62%
Erkek 175 38%
20-30 155 34%
31-40 189 41%
Yas 41-50 75 16%
50+ 37 8%
1-5 Y1l 298 65%
K daki 6-10 Y1l 109 24%
Hf;r‘;r:t f‘m'l 11-15 Y1l 26 6%
16-20 Yil 11 2%
21 + 12 3%
[kogretim 23 5%
.. Lise/On Lisans 56 12%
Egitim -
Seviyesi Lls;';(msk 291 64%
Yukse
Lisans/Doktora 86 19%
Bekar 134 29%
Medeni Evli 306 67%
Durum Bosanmis 11 2%
Esi Vefat Etmis 5 1%
Alt 85 19%
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Gelir

Seviyesi

Orta

350 7%

Yuksek 21 5%

3.4. Veri Toplama Teknikleri ve Kullamlan Olgekler

Aragtirmada kullanilan anket formu asagidaki bes dlgegin bir araya getirilmesinden
olusmaktadir. Ankette kullanilan tim 6lceklerde 1= “Kesinlikle katilmiyorum” ile 5 =
“Kesinlikle katiltyorum” arasinda derecelendirilen 5°1i likert kullanilmistir. Orgiitsel
adalet, orgutsel baghlik ve is tatmini dlceklerindeki ifadeler iki Ingilizce dgretmeni
tarafindan Tiirkge’ye cevirtilmistir. Daha sonra iki ayr1 ingilizce 6gretmeni geri geviri
(back-translation) ydntemi ile Tiirkce sorular1 Ingilizce’ye yeniden ¢evirmistir. Daha

sonra orijinal dlgek ve yeni elde edilen dlgekler karsilastirilmis ve 6nemli farklar

olmadig1 goriilmiistiir. Diger dlcekler kaynaklari belirtilen ¢aligmalardan alinmistir.

3.4.1. Is Yeri Maneviyati Olcegi: Kinjerski ve Skrypnek (2006) tarafindan

gelistirilmis ve 18 maddeden olusmaktadir (K6kalan, 2017: 41-42).

Tablo 3.2: isyeri Maneviyat1 Olgegi

Boyut Soru | No | Maddeler
Kodu
IC1 1 Yaptigim is ile sahip oldugum degerlerimin,
inanglarimin ve davraniglarimm uyumlu oldugunu
hissediyorum.
Isin IC2 Isimde anlam ve amag bulabiliyorum
Cekiciligi iC3 Isimle ilgili heyecan duyuyorum
iC4 Isim aracilig1 ile hayatta varolus nedenimi sagliyorum
IC5 |11 |Isim hayatimda sahip oldugum misyonumu
gergeklestirmeme yardimet oluyor.
IC6 14 | Boyle bir isi yaptigim /sahip oldugum igin
siikrediyorum
iC7 18 | Su anda isimde olmak istedigim yerdeyim
MD1 |2 Su anda kendimi isimde ylikseldigimi hissettigimi
deneyimliyorum
Mistik MD2 | 12 | Calisirken zaman ve mekan algisin1 kaybettigim anlar
Deneyim oluyor.
MD3 |5 Su anda, ¢alisirken tamamen keyifli ve kendimden
gectigimi hissediyorum.
MD4 | 16 |lisimde her seyin saadet icinde oldugu zamanlar
yaslyorum
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MD5 | 8 Calisirken kimi zaman tarifsiz bir enerji ve canlilik
yastyorum.

MB1 | 10 | Manevi inanglarim isle ilgili giinliik kararlarimda
onemli bir rol oynuyor

Manevi

Bag MB2 | 15 | Yiice bir gii¢ isimi yaparken bana ilham veriyor veya

rehberlik yapryor

MB3 | 6 Isimi olumlu olarak etkileyen biiyiik bir giic ile bag
kurdugumu deneyimliyorum

TH1 |17 | Cahisirken kendimi bir toplulugun pargasi gibi
hissediyorum

Topluluk | TH2 |3 (Calisma arkadaslarima kars1 gergek giiven duygusu ve
Hissi kisisel baglilik hissediyorum.

TH3 | 13 | Calisma arkadaslarimla isimiz anlami ve amaci ile
giiclli bir paylasim icindeyim.

3.4.2. Orgiitsel Adalet Olcegi: Niehoof ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilmis
ve 20 maddeden olusmaktadir ( Niehoof ve Moorman, 1993: 541).

Tablo 3.3: Orgiitsel Adalet Olgegi

Boyut Soru | No | Maddeler
Kodu
DAl |1 Calisma programim adildir.
Dagitim DA2 |2 0 Y - - o
Adaleti cret diizeyimin adil oldugunu diistiniiyorum.
DA3 |3 s yiikiimiin oldukga adil oldugunu diisiiniiyorum.
DA4 |4 Genel olarak burada aldigim odiiller oldukga
adildir.
DAS |5 Is sorumluluklarimin adil oldugunu
hissediyorum.
A1 6 Is kararlar1 yoneticilerim tarafindan tarafsiz bir
sekilde alinir.
A2 |7 Yoneticilerim, isle ilgili kararlar almadan 6nce
Islemsel tiim ¢aliganin goriislerini dikkate alir.

Adalet

IA3 8 Yoneticilerim is kararlar1 almak i¢in dogru ve
eksiksiz bilgi toplar.

A4 |9 Yoneticilerim kararlari ¢aligsanlara agiklar ve talep
edildiginde ek bilgi verirler.

IAS 10 | Tim is kararlari, etkilenen tiim ¢alisanlar arasinda
tutarl bir sekilde uygulanir.
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IA6 11 | Calisanlarin yoneticiler tarafindan verilen is
kararlarina itiraz etmelerine veya iist makamlarca
tekrar degerlendirilmesini  istemelerine izin
verilir.

EA1 |12 |lsimle ilgili kararlar alinirken yoneticiler, bana
nazik ve ilgili davranirlar.

EA2 |13 | lsimle ilgili kararlar alinirken yéneticiler, bana
saygili davranir ve deger verirler.

Etkilesimsel EA3 | 14 | Isimle ilgili kararlar alimrken yéneticiler, kisisel
Adalet ithtiyaclarimin karsilanmasinda hassastirlar.

EA4 |15 | isimle ilgili kararlar alinirken yoneticiler, benimle
diiriist bir sekilde ilgilenir.

EA5 |16 |lIsimle ilgili kararlar almirken yoneticiler, bir
calisan olarak haklarimi gozetir.

EA6 |17 |Isim hakkinda alman kararlarin sonuglarini
yoneticilerim benimle muzakere eder.

EA7 | 18 | Yoneticiler isimle ilgili karar alirken bana hakli
gerekgeler sunar.

EA8 |19 |lisimle ilgili karar alirken yoneticiler, bana
mantikli agiklamalar yapar.

EA9 | 20 | Yoneticilerim isimle ilgili alinan her karar1 agik
bir sekilde ifade ederler.

3.4.3. Orgiitsel Baghlik Olgegi: Meyer ve Allen’ in 1991 yilinda hazirladig: 24
maddelik 6l¢egin, Meyer, Allen & Smith, tarafindan 1993 yilinda revize edilerek 18
maddeye getirilmis halidir (Meyer, Allen ve Smith, 1993: 544).

Tablo 3.4: Orgiitsel Baghlik Olgegi

Boyut Soru | No | Maddeler
Kodu
DUB1 |1 Meslek hayatimin kalan kismint bu kurulusta
gecirmek beni gok mutlu eder

Duygusal
Baghhk DUB2 | 2 Bu kurulusun sorunlarini gergekten kendi sorunlarim
gibi hissediyorum

DUB3 | 3 Kurulusuma kars1 giiclii bir ait olma hissim yok

DUB4 | 4 Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagl”
hissetmiyorum
DUBS | 5 Kendimi kurulusumda “ailenin bir parcasi” gibi
hissetmiyorum
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DUBG6 | 6 Bu kurulusun benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami1 var

DEB1 |7 Su anda kurulusumda kalmak istemesem bile
kalmaya mecburum

DEB2 |8 Istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak benim
Devam icin ¢cok zor

baghhg: DEB3 | 9 Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime Karar
versem, hayatimin ¢ogu alt st olur

DEB4 | 10 | Bu kurulusu birakmay1 diisiinemeyecegim kadar az
secenegim oldugunu diistinliyorum

DEB5 | 11 | Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis
olmasaydim, bagka yerde ¢aligmayi diisiinebilirdim
DEB6 | 12 | Bu kurulustan ayrilmanin az sayidaki olumsuz
sonuglarindan biri alternatif kitlhigi olurdu

NOB1 | 13 | Mevcut isverenimle c¢alismaya devam etmek igin
hicbir manevi yikumliluk hissetmiyorum

NOB2 | 14 | Benim i¢in avantajli da olsa kurulusumdan su anda
ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum
Normatif | NOB3 | 15 | Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu
baghhk hissederim

NOB4 | 16 | Bu kurulus benim sadakatimi hak ediyor

NOB5 | 17 | Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in
kurulusumdan su anda ayrilmay: diislinmem

NOBG6 | 18 | Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum

3.4.4. Is Tatmin Olgegi: Minnessota is tatmin dlgegi Weiss vd. (1967) tarafindan
gelistirilmis, 6l¢egin kisa formu “Short Form Minnesota Satisfaction Questionnaire”
(SFMSQ) olan ve Martins ve Proenca (2012: 7) tarafindan kullanilan O6l¢ekten
faydalanilmistir. 20 maddeden olusmaktadir (Ozsoy, vd., 2014: 235).

Tablo 3.5: is Tatmin Olcegi

Soru | No | Maddeler

Kodu

iT1 1 Caligsma saatlerinde siirekli isimle ugragmak beni mutlu
eder.

T2 2 Iste bagimsiz ¢aligabilme imkania sahibim.

T3 3 Duruma gore farkli davranis tarzlar1 gosterebilirim.

iT4 |4 Isim bana ¢evremde sayginlik saglar.

IT5 5 Yoneticimin yonetim seklinden memnunum.
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i iT6 6 Yoneticim dogru kararlar verir.
$
Tatmini | 77 | Is etigine uygun olmayan bir gdrevi yapmam.

8 Isimde siirekli kalabilme imkanma sahibim. (kadrolu
calisabilme)

9 Isimde baskalar1 icin bir seyler yapabilme firsatina
sahibim.

T8

IT9

iT10 |19 | insanlan yonlendirme firsatina sahibim.

11 | Bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme

IT11 imkanina sahibim.

iT12 |12 Isletme politikalarmin uygulanis seklinden memnunum.

ir13 |13 Yaptigim isin karsiliginda aldigim ticret tatmin edicidir.
14

iT14 Isimde ilerleme sansim vardir.

IT15 15 Isimde kendi kararlarimi uygulama 6zgiirliigiim vardir.

iT16 |16 Isimde kendi yontemlerimi kullanma firsatim vardir.
17

IT17 Calisma kosullarim iyidir.

iT18 18 Is arkadaslarimla iliskilerim iyidir.

iT19 |19 Yaptigim is karsiliginda takdir edilirim.
20

IT20 Yaptigim isin sonrasinda kendimi basarili hissederim.

3.4.5. Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi: Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978, 410)
tarafindan gelistirilen 3 maddelik isten ayrilma niyeti dlgegi kullanilmustir (Oriicti ve
Ozafsarlioglu, 2013: 341).

Tablo 3.6: Isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi
Soru | No | Maddeler

. Kodu

Isten IAN1 | 1 Cogu kez mevcut isimi birakmay1 diistiniiyorum.
Ayrilma

Niyeti

IAN2 | 2 | Aktif bir sekilde baska sirketler de is arryorum.

IAN3 | 3 Isimden muhtemelen yakin bir zamanda ayrilacagim.
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3.5. Verilerin Cozimlenmesi ve Analizi

Isyeri maneviyati ve rgiitsel adaletin is tatmini, drgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti lizerine etkisini arastirmak i¢in olusturulan hipotezler yapisal esitlik modeli ile
test edilmistir. Arastirma verileri istatistiksel analiz bilgisayar programlar1 olan SPSS
ve AMOS ile analiz edilmistir. Calismada isyeri maneviyati ve Orgiitsel adaletin
(bagimsiz degiskenler), orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti (bagimh
degiskenler) iizerine etkilerine ayr1 ayr1 bakilmis ve bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskenler lizerindeki etkileri kiyaslanarak etki karsilagtirmasi da yapilmistir.
Simgek’e (2007) gore ¢oklu degiskenler arasindaki iliskileri agiklamak ve literatlre
gore kurgulanan modelin dogrulugunu test edebilmek i¢in yapisal esitlik
modellemesinin  kullanilmast ~ gerekir. ~ Degiskenler  arasindaki iliskilerin
aciklanabilmesi i¢in kullanilan yapisal esitlik modellemesi Hair vd.,’ne (2010) gore
faktor analizi ve ¢oklu regresyon analizinin birlesimi seklinde uygulanmalidir.
Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk’e (2010) goére analiz 6ncesinde teorik olarak
gucli bir model kurgulanmali ve bu modele gore uygun yapisal esitlikler
olusturulmalidir. Sonraki asamada 6rneklem kullanilarak modele iliskin parametreler
belirlenmeli ve elde edilen uyum indekslerine ait degerler kontrol edildiginde eger
varsa diizeltme ve degisiklikler de yapilarak modelin son halinin verilmesi gerekir
(Kirca, 2021:111).

Aragtirmada kullandigimiz uyum indekslerinin anlamlar1 asagidaki gibidir:

e ?: Ki-kare degeri

o df: Serbestlik derecesi

e y*/df: Normlu ki-kare degeri

e GFI: Uyum iyiligi indeksi

e AGFI: Uyarlanmis uyum iyiligi indeksi
e CFI: Karsilastirmali uyum indeksi

e RMSEA: Yaklasik hatalarin ortalama karekokii
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Arastirmada kullanilan uyum indeksleri igin kabul edilebilir degerler Tablo 3.7°de

gosterilmistir.

Tablo 3.7: Uyum lyiligi Indekslerinin Degerleri

. . Kabul Edilebilir
Indeks | Mukemmel Uyum Iyi Uyum

Uyum
y*/df 0<y¥df<2 2<qy¥df <3 3<y¥df <5
GFI 0,95<GFI<1 0,90 <GF1<0,95 0,85 <GFI1<0,90
AGFI 0,90 < AGFI<1 0,85 < AGF1<0,90 0,80 < AGF1<0,85
CFlI 0,97 <CFI<1 0,95 <CFI<0,97 0,90 <CFI<0,95
RMSEA | 0 < RMSEA < 0,05 | 0,05 < RMSEA < 0,08 | 0,08 <RMSEA <0,10

Kaynak: Calik (2016: 66)
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DORDUNCU BOLUM
ANALIZLER, BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Ol¢iim Modeli izlenen Yollar:

Hair vd., (2010) 6lgim modelinin igsel tutarlilik giivenirliliginin kabul edilebilir
olmasi icin elde edilen Cronbach’s Alpha degerinin 0.70’den biiyiik olmasi
gerektigini, Fornell ve Larcker (1981), Tseng, Dérnyei ve Schmitt (2006) ve Henseler,
Ringle ve Sinkovics (2009) CR degerinin 0.60’1n tizerinde olmasinin giivenilirlik i¢in
yeterli oldugunu yaptigi ¢alismlarda belirtmistir. Podsakoff vd. (2003) 6lglim
modelinde metot yanlilig1 yani tek bir faktoriin modelin tamamini agiklayamamis
olmasi gerektigini ve faktorlerin 6l¢iim modelini ne kadar agikladigint Harman’in Tek
Faktor testi kullanilarak kontrol edilebilecegini ifade eder (Kirca, 2021: 113).

Ol¢tim modelleri olusturulurken ilk olarak olusturulan 6l¢iim modellerinin dogrulayici
faktor analizleri testi yapilmis ve elde edilen sonuglar 1s18inda degiskenlerin ayr1 ayri
icsel glvenirlilik analizi kontrol edilmis modifikasyon indeksleri, faktor yikleri ve
uyum iyiligi degerleri beklenen araliklarda oldugu goriilmiistiir. Harman’in tek faktor
testi kullanilarak degiskenlere agiklayici faktor analizi yapilmig, model yanlilig
olmadig1 goriilmiis ve yapisal modelinin son hali AMOS paket programi kullanilarak
olusturulmustur.

4.1.1. isyeri Maneviyati Ol¢egi icin Tek Faktor Testi-Giivenilirlik Istatistigi

Is yeri maneviyat: alt boyutlar1 isin ¢ekiciligi, manevi bag, mistik deneyim ve topluluk
hissi ortiik degiskenleri Harman’in tek faktor testi ile metot yanliligi kontrol edilmis
ve asagidaki Tablo 4.1°de verildigi gibi tek bir faktorin modeli agiklamadigi

(%46,921) ve bu sebeple modelde yaygin metot yanliligi bulunmadigi goriilmiistiir.
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Tablo 4.1: isyeri Maneviyat1 Olgegi Tek Faktor Testi

Baslangic Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplam
%0 Birikimli Birikimli
Bilesen [Toplam [Varyans (% Toplam |% Varyans %
1 8,446 146,921 46,921 8,446 46,921 46,921
2 1,204 6,688 53,609

Igsel tutarlilik giivenilirligi icin 18 degiskene ait Cronbach’s Alpha degeri 0.928 olarak
bulunmustur. Bu deger esik degeri olan 0.70’in ¢ok iizerindedir. Bu durum
degiskenlerin igsel tutarliligi oldugunu gosterdiginden 6l¢ciim modeli AMOS programi

kullanilarak test edilmek iizere olusturulmustur.

Tablo 4.2: Isyeri Maneviyat1 Olgegi I¢sel Tutarlihk Giivenirliligi Istatistikleri

Cronbach's Alpha Degeri | Degisken Sayisi
0,928 18
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MB TH

TH

MB Manevi_Bag

TH

19

MB

139!

MD MD MD MD MD
Sekil 4.1: Isyeri Maneviyati Ol¢iim Modeli (Ilk Durum)
X?=591,944 df=129 x%df = 4,511, GFI =0,863, AGFI = 0,819, CFl= 0,903,
RMSEA = 0,088

Degiskenlere ait faktor yiikleri ve hata terimleri degerleri kabul edilebilir uyum

araligindadir.
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Tablo 4.3: isyeri Maneviyat1 Olgegi I¢sel Tutarhilik Giivenirliligi-CR degerleri

Mist
Max | Man | Isin | ik Topl
AV |MS |R(H |evi Ceki | Den | uluk
CR |E \Y ) Bag | ciligi | eyim | Hissi

Manevi | 0,72 | 0,62 | 0,48 | 0,76 | 0,79

Bag 7 5 2 8 1

Isin

Cekicili | 0,85 | 059 (0,48 | 0,86 [0,99 |0,77

gi 0 9 2 9 1 |4

Mistik

Deneyi (0,79 | 0,58 |(047 /0,83 (0,98 [0,98 |0,76
m 2 6 0 2 5 3 6

Toplulu (0,73 | 0,62 | 042 |0,75 | 0,89 |0,88 | 0,90
k Hissi | 2 8 3 8 0 0 7 0,793

CR degerlerinin 0.60’1n iizerinde ¢ikmis olmasi guvenilirlik icin yeterli oldugunu
gOsterir. Regresyon analizi sonrasinda isyeri maneviyati Olgegi igin regresyon

agirliklar1 Tablo 4.4. te verilmistir.

Tablo 4.4: isyeri Maneviyat1 Ol¢iim Modeli iliskileri ve Katsayilari

Tahmin | SE. | C.R. P
iC <---| Isin_Cekiciligi 1,000
IC A |<---| Isin_Cekiciligi 1,514 ,183 | 8,279 | ***
IC B |<---| Isin_Cekiciligi 2,037 220 | 9,241 | ***
IC C |<---| Isin_Cekiciligi 2,410 271 | 8,904 | ***
IC D |<---| Isin_Cekiciligi 2,533 271 | 9,363 | ***
IC E |<---| Isin_Cekiciligi 1,616 ,181 | 8,942 | ***
IC_F <--- isin_Cekiciligi 2,559 ,293 | 8,746 Fk%
MD_D |<---| Mistik_Deneyim | 1,000

MD_C |<---| Mistik_Deneyim | ,601 ,063 | 9,616 | ***
MD_B |<---| Mistik_Deneyim | ,704 ,042 | 16,613 | ***
MD_A|<---| Mistik_Deneyim | ,957 ,052 | 18,427 | ***
MD <---| Mistik_Deneyim | ,690 ,060 | 11,543 | ***
MB_B |<---| Manevi_Bag 1,000

MB_A |<---| Manevi_Bag (14 ,066 | 10,805 | ***
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Tahmin | SEE. | C.R. P

MB  |<---| Manevi_Bag 1,030 ,062 | 16,590 | ***
TH <---| Topluluk_Hissi | 1,000
TH_A |<---| Topluluk_Hissi | 1,110 ,100 | 11,135 | ***
TH_B |<---| Topluluk_Hissi | 1,236 ,099 | 12,446 | ***

(***: p<0,01)

Is yeri maneviyat1 6lcegi i¢in regresyon agirliklar1 6lgiim modeli Sekil 4.2°deki gibidir.

R

MB TH

MB TH

Manevi_Bag

TH

1981
bde

MB

55844

Sekil 4.2: isyeri Maneviyat1 Ol¢iim Modeli (Son Durum)

58



4.1.2 Orgiitsel Adalet Olgegi I¢cin Tek Faktor Testi-Giivenilirlik Istatistigi

Orgiitsel adalet alt boyutlar1 dagitim, islemsel ve etkilesimsel adalet ortiik degiskenleri
Harman’in tek faktor testi ile metot yanlilig1 kontrol edilmis ve asagidaki Tablo 4.5’de
verildigi gibi tek bir faktoriin modeli agiklamadigi (%48,953) ve bu sebeple modelde

yaygin metot yanliligi bulunmadigr gériilmiistiir.

Tablo 4.5: Orgiitsel Adalet Olcegi Tek Faktor Testi

Baslangic Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplam
% Birikimli % Birikimli
Bilesen | Toplam | Varyans | % Toplam | Varyans | %
1 9,791 48,953 | 48,953 9,791 48,953 | 48,953
2 ,799 3,997 52,950
3 711 3,556 56,506
4 ,516 2,582 59,088

Igsel tutarlilik giivenilirligi icin 20 degiskene ait Cronbach’s Alpha degeri 0.975 olarak
bulunmustur. Bu deger esik degeri olan 0.70’in ¢ok iizerindedir. Bu durum
degiskenlerin i¢sel tutarliligr oldugunu gosterdiginden 6l¢tim modeli AMOS programi

kullanilarak test edilmek iizere olusturulmustur.

Tablo 4.6: Orgiitsel Adalet Olgegi i¢sel Tutarhihk Giivenirliligi istatistikleri

Cronbach's Alpha Degeri | Degisken Sayisi
0,975 20
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Dagitimsal

DA

~—@

DA

~—®

DA

1

1
~—@

1

DA

~—)

DA

~—®

X?=653,299 df=149 xdf = 4,385 GFI =0,863, AGFI = 0,826, CFl=0,943,

RMSEA = 0,086

Degiskenlere ait faktor yiikleri ve hata terimleri degerleri kabul edilebilir uyum

araligindadir.
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Tablo 4.7: Orgiitsel Adalet Olgegi ic¢sel Tutarhhk Giivenirliligi-CR degerleri

CR | AVE | MSV | MaxR(H) | Islemsel | Dagitim | Etkilesimsel
Islemsel 0,932 | 0,694 | 0,498 | 0,934 0,833
Dagitim 0,899 | 0,643 | 0,439 | 0,913 0,916 0,802
Etkilesimsel | 0,955 | 0,729 | 0,498 | 0,959 0,999 0,906 0,854

CR degerlerinin 0.60’1n iizerinde ¢ikmis olmast glvenilirlik igin yeterli oldugunu

gOsterir. Regresyon analizi sonrasinda orgiitsel adalet 6l¢egi i¢in regresyon agirliklari

Tablo 4.8” de verilmistir.

Tablo 4.8: Orgiitsel Adalet Ol¢iim Modeli iliskileri ve Katsayilar

Tahmin S.E. C.R. P

DA <--- | Dagitimsal 1,000

DA A |<--- | Dagitimsal ,976 ,046 21,376 Frx
DA B |<--- | Dagitimsal 1,018 ,061 16,821 faleie
DA C |<--- | Dagitimsal ,957 ,053 18,208 Frx
DA D |[<--- | Dagitimsal 1,029 ,043 23,968 faleie
IA <--- | Islemsel 1,000

IA A |<--- | Islemsel ,950 ,048 19,920 faleiel
IA B <--- | Islemsel ,888 ,043 20,502 faleiel
IA C <--- | Islemsel 1,083 ,051 21,186 el
iA_D <--- | Islemsel ,860 ,040 21,355 Fk%
IA E <--- | Islemsel 1,056 ,046 22,882 ool
EA G |<--- | Etkilesimsel 1,000

EA <--- | Etkilesimsel 1,048 ,053 19,806 il
EA F |<--- | Etkilesimsel 1,184 ,046 25,518 faleie
EA E |<--- | Etkilesimsel 1,095 ,050 21,806 faleie
EA D |<--- | Etkilesimsel 1,249 ,053 23,593 faleiel
EA_C |<--- | Etkilesimsel 1,199 ,048 25,129 faleiel
EA B |[<--- | Etkilesimsel 1,200 ,047 25,318 falead
EA A |[<--- | Etkilesimsel 1,128 ,050 22,578 falead

(***: p<0,01)
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Orgiitsel adalet 6lcegi icin regresyon agirliklar: 6l¢iim modeli Sekil 4.4°deki gibidir.

IR s

DA

DA

Dagitimsal DA

DA

DA

bbbdd

23)

4.1.3 Orgiitsel Baghhk Olcegi Icin Tek Faktor Testi-Giivenilirlik Istatistigi

Sekil 4.4: Orgutsel Adalet Olgiim Modeli (Son Durum)

Orgiitsel baglilik alt boyutlar1 duygusal, devam ve normatif baglilik értiik degiskenleri
Harman’in tek faktor testi ile metot yanliligi kontrol edilmis ve asagidaki Tablo 4.9°da
verildigi gibi tek bir faktoriin modeli a¢iklamadigr (%52,845) ve bu sebeple modelde

yaygin metot yanlilig1 bulunmadigi goriilmiistiir.
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Tablo 4.9: Orgiitsel Baghhik Ol¢egi Tek Faktor Testi

Baslangic Ozvektorleri Yiiklerin Kareler Toplam
% Birikimli % Birikimli
Bilesen | Toplam | Varyans | % Toplam | Varyans | %
1 5,186 28,811 28,811 5,186 28,811 28,811
2 3,193 17,738 | 46,549
3 1,133 6,297 52,845

I¢sel tutarlilik giivenilirligi icin 18 degiskene ait Cronbach’s Alpha degeri 0.732 olarak
bulunmustur. Bu deger esik degeri olan 0.70’in lizerindedir. Bu durum degiskenlerin
icsel tutarlilig1 oldugunu gosterdiginden dl¢iim modeli AMOS programi kullanilarak

test edilmek tizere olusturulmustur.

Tablo 4.10: Orgiitsel Baghlik Olgegi i¢sel Tutarhihk Giivenirliligi istatistikleri

Degisken Sayisi
18

Cronbach's Alpha Degeri
0,732
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‘1 ‘1 ‘1 ‘1 ‘1 ‘1
DUB [\ DUB | | DUB DUB | | DUB L4 DUB

5bbbbs

NOB | NOB | | NOB NOB | | NOB [ NOB

Sekil 4.5: Orgiitsel Baghihk Ol¢iim Modeli (ilk Durum)

X?=582,432 df=129 x%df = 5,443, GFI =0,770, AGFI = 0,703, CFI=0,803,
RMSEA = 0,109

Degiskenlere ait faktor yiikleri ve hata terimleri kontrol edilmis ve uyum degerlerinin
altinda kaldig1 goriilmiistiir. Korelasyon kurularak da uyum degerleri istenen diizeye
gelmediginden, normatif bagliliktan ve devam bagliligindan birer soru, duygusal

bagliliktan da ikiser soru ¢ikarilarak tekrar analiz yapilmstir.
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Analiz sonucunda , X? = 382,432

df=79

x?/df = 4,282, GFI =0,874, AGFI =

0,814, CFI= 0,899, RMSEA = 0,097 degerlerinin kabul edilebilir uyum araliginda

oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.11: Orgiitsel Baghlik Olcegi i¢sel Tutarlihk Giivenirliligi-CR degerleri

CR AVE MSV MaxR(H) | Devam | Duygusal | Normatif
Devam 0,747 10,528 0,234 0,681 0,727
Duygusal | 0,696 |0,620 |0,484 | 0,810 0,244 | 0,788
Normatif | 0,761 |0,725 |0,484 |0,813 0,484 | 0,940 0,852

CR degerlerinin 0.60’1n {izerinde ¢ikmis olmasi guvenilirlik icin yeterli oldugunu

gosterir. Regresyon analizi sonrasinda oOrgiitsel baglilik Ol¢egi icin regresyon

agirliklar1 Tablo 4.12° de verilmistir.

Tablo 4.12: Orgiitsel Baghihk Ol¢iim Modeli Tliskileri ve Katsayilari

Tahmin | SEE. | C.R. P

DUB_B |<---| Duygusal | 1,000

DUB_C|<---| Duygusal | -,695 072 | -9,691 | ***
DUB_D|<---| Duygusal | ,751 053 | 14,207 | ***
DUB_E |<---| Duygusal | ,962 057 | 16,873 | ***
DEB <---| Devam 1,000

DEB B |<---| Devam 811 ,150 | 5,398 | ***
DEB_C |<---| Devam 1,596 227 | 7,020 | ***
DEB_D |<---| Devam 1,443 ,208 | 6,935 | ***
DEB_E |<---| Devam 1,006 ,165 | 6,108 | ***
NOB_E |<---| Normatif | 1,000

NOB_D|<---| Normatif | ,976 ,072 | 13,578 | ***
NOB_C|<---| Normatif | ,828 074 | 11,170 | ***
NOB_B |<---| Normatif | ,902 ,066 | 13,724 | ***
NOB |<---| Normatif | -,562 ,070 | -8,017 | ***

(***: p<0,01)
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Orgiitsel baglilik 6lgegi icin regresyon agirliklar: 6l¢iim modeli Sekil 4.6°daki gibidir.

DUB DUB DuUB DUB

DEB

100 1

77 60 65

NOB NOB | | NOB | | NOB [ NOB

Sekil 4.6: Orgiitsel Baghlik Ol¢iim Modeli (Son Durum)

4.1.4 Iy Tatmini Ol¢egi Giivenilirlik Istatistigi
Is tatmini 6lgegi icsel tutarlilik giivenilirligi icin 20 degiskene ait Cronbach’s Alpha
degeri 0.902 olarak bulunmustur. Bu deger esik degeri olan 0.70’in ¢ok iizerindedir.

Bu durum degiskenlerin igsel tutarliligi oldugunu gosterir.
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Tablo 4.13: Is Tatmini Olcegi I¢in I¢sel Tutarliik Giivenirliligi Istatistikleri

Cronbach's Alpha Degeri
0,902

Degisken Sayisi
20

4.1.5 isten Ayrima Niyeti Ol¢egi I¢in Giivenilirlik Istatistigi
Isten ayrilma niyeti 6lgegi, igsel tutarlilik giivenilirligi icin 3 degiskene ait Cronbach’s
Alpha degeri 0.791 olarak bulunmustur. Bu deger esik degeri olan 0.70’in iizerindedir.

Bu durum degiskenlerin igsel tutarliligi oldugunu gosterir.

Tablo 4.14: isten Ayrilma Niyeti Olcegi i¢sel Tutarhlik Giivenirliligi istatistikleri

Cronbach's Alpha Degeri
0,791

Degisken Sayisi
3

4.2. Arastirmadaki Kullanilan Olgeklere Ait Tanmimlayici Istatistikler

Calismamizda yer alan Olgeklerde incelenen boyutlart ve alt boyutlar1 ifade eden
degiskenlere ait elde edilen veriler igin korelasyon analizleri yapilmistir. Incelenen
tiim 6l¢eklere ait minimum ve maksimum degerleri, ortalamalar1 ve standart sapmalari
goOsteren agiklayict istatistikler Tablo 4.15°te gosterilmistir. Tiim degiskenlerin
carpiklik ve basiklik degeri -1.96 ile + 1.96 arasinda dagildigi i¢in tiim degiskenlerin

normal dagildig1 sdylenebilir.

Tablo 4.15: Olgeklere Ait A¢iklayici istatistikler

Aritmetik | Standart
N |Ortalama | Sapma Carpikhk Basiklik
Istati Std. Std.
Istatistik | stik | Istatistik |Istatistik [istatistik | Hata |istatistik | Hata
Isyeri_Manev 456 14,2512 ,63251 -1,133 114 (1,028 ,228
Iyati
[sin Cekicili {456 14,3355 ,64730 -1,165  |1114 (1,004 ,228
gi
Mistik_Dene 456 14,0851 12721 -1,054 114 [1,216 ,228
im
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Manevi_Bag 456 14,3750 ,73361 -1,352 114 [1,369 ,228

Topluluk_His 456 14,2091 ,76150 -1,061 114 952 ,228
Si
Orgutsel _Ada 456 3,6717 ,90704 -,681 114 |-,197 ,228
let
Dagitim_Ada 456 [3,6105 1,02654 |-,482 114 |-,537 ,228
leti
Islemsel_Ada 456 [3,8694 ,96095 -,740 114 |-,093 ,228
leti
Etkilesimsel 1456 [3,5353 ,84430 -,837 114 |,007 ,228
Adaleti
Orgutsel_Bag 456 |3,2220 57152 247 114 559 ,228
lilik
Duygusal ba 456 [3,6223 ,59299 -,437 114 918 ,228
glilik
Devam_bagli 456 [2,6123 ,87557 ,390 114,054 ,228
ligi
Normatif_bag 456 [3,4316 , (4755 -,288 114 |-,458 ,228
lilik
[s Tatmini {456 14,0203 ,62079 -,473 114,290 ,228

[sten Ayrilm {456 [1,7076 ,93724 1,411 114 (1,437 ,228
a_Niyeti

Sonuglara gore 5l1i likert anket tizerinden yapilan ¢alismada isyeri maneviyati algisi
genel ortalamasi 4,2512°dir. Bu deger o6rnekleme katilan ¢alisanlarda yiiksek diizeyde
isyeri maneviyati algisinin oldugunu gostermektedir. Isyeri maneviyati alt boyutlarmin
her birinin 4’lin iizerinde deger aldigim1 ve ¢alisanlarda yiiksek diizeyde bu alt
boyutlarin algilariin var oldugunu sdylemek miimkiindiir. Isyeri maneviyat1 alt
boyutlarindan manevi bag boyutu 4,3750 ile en yiiksek ortalamaya sahipken, mistik
deneyim boyutu 4,0851 ile en diisiik ortalamaya sahiptir.

Ornekleme katilan galisanlarda orgiitsel adalet algis1 genel ortalamasi 3.6717 dir. Bu
deger de ortalamanin ¢ok iizerindedir ancak igyeri maneviyati kadar yiiksek diizeyde
degildir, dolayisiyla calisanlarda orta diizeyde orgiitsel adalet algisi vardir. Orgiitsel

adalet alt boyutlarinin her birinin 3.5 tizerinde deger aldigini1 ve g¢alisanlarda orta
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diizeyde bu alt boyutlarin algilarinin var oldugunu gorebiliriz. Orgiitsel adalet alt
boyutlarindan iglemsel adalet boyutu 3,8694 ile en yiiksek ortalamaya sahipken,
etkilesimsel adalet boyutu 3.5353 ile en diisiik ortalamaya sahiptir.

Arastirmaya katilan calisanlarda orgiitsel baglilik algis1 genel ortalamasi 3,2222°dir.
Bu deger ortalamanin {izerinde ve 6rnekleme katlan ¢alisanlarda orta diizeyde orgiitsel
baglilik algis1 vardir denilebilir. Orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baglilik
ve normatif baglilik degerleri devam baglilik degerine gore ¢ok yiiksektir. Her ne
kadar devam baglilig1 ortalamanin {izerinde 2,6123 gibi bir degerle orta diizeyde bir
boyut olsa da duygusal baglilik 3,6223 ortalama, normatif baglilik ise 3,4316 ortalama
ile calisanlarda orta diizeyde ancak devam bagliligindan ¢ok daha fazla etkili oldugunu
ifade etmek gerekir.

Ornekleme dahil edilen calisanlarda is tatmini boyutu algis1 ortalamanin ¢ok iizerinde
4,0203’tlir. Bu durum arastirmaya katilan calisanlarda isyeri maneviyati algis1 kadar
degil ama yiiksek diizeyde is tatmini algis1 oldugunu gosterir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarda isten ayrilma niyeti boyutu algis1 bekledigimiz gibi
ortalamanin ¢ok ¢ok altinda 1,7076’dir. Bu durumda ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti
algilar1 diigiik diizeydedir.

4.3. Arastirmadaki Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi Sonuclari

Giirbiiz ve Sahin (2014) degiskenler arasinda herhangi bir iliski olup olmadigini
korelasyon analizi ile tespit edilebilecegini, ¢ikacak iliskinin varliginin da degiskenler
arasinda sebep sonug iligkisine isaret ettigini ifade eder. Korelasyon katsayis1 “r” harfi
ile gosterilir ve literatiirde -1 ile +1 arasinda deger almasi beklenir. +1 ¢ degerin
yaklagmas1 pozitif yonde ve kuvvetli oldugunu, -1’e yaklasmasi negatif yonde ve
kuvvetli bir iliski oldugunu gosterir. Korelasyon analizleri sonrasi korelasyon katsayisi

[IP%4)

r”” nin olmasi beklenen deger aralig1 Tablo 4.16’da verilmistir.
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Tablo 4.16: Korelasyon Katsayilarimin Degerlendirilmeleri

Tliski Deger
Kuvvetli (-) -1<r<-0.7
Orta (-) -0.7<r<-0.3
Zayif (-) -03<r <0
Zayif (+) 0<r<0.3
Orta (+) 03<r<0.7
Kuvvetli (+) 0.7<r<+1

4.3.1. Orgiitsel Adalet ve Alt Boyutlar ile Orgiitsel Baghlik ve Alt Boyutlari, Is

Tatmini ve isten Ayrilma niyeti Arasindaki iliskiye Ait Korelasyon Analizi

Orgiitsel adalet ve alt boyutlari ile drgiitsel baglilik ve alt boyutlari, is tatmini ve isten

ayrilma niyeti arasindaki iligki Tablo 4.17°de gosterilmistir.
Tablo 4.17: Orgiitsel Adalet ve Alt Boyutlar1 ile Orgiitsel Baghlik ve Alt

Boyutlari, Is Tatmini ve Isten Ayrilma niyeti Arasindaki iliskiye Ait Korelasyon

Analizi
Isten
Orguts [Duygus [Devam Normatilis Ayrilm
el al Baghh |[f Tatminja
Baghhik Baghhk |51 Baghlik |i Niyeti
Orgltsel_Adalet [Pearson ,459** ,513** ,083 ,548** ,755** -,393**
Kor.
Sig. (2-  |,000 ,000 ,076  |,000 ,000 |,000
tailed)
N 456 456 456 456 456 456
Dagitim_Adaleti [Pearson ,433** ,485** ,070 ,527** ,716** -,395**
Kor.
Sig. (- 000 000 136 000 000 000
tailed)
N 456 456 456 456 456 456
Islemsel Adalet [Pearson ,443** ,494** ,087 ,521** ,718** -,360**
Kor.
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Sig. (2- 000 1,000 ,063  |,000 ,000 |,000
tailed)
N 456 456 456 1456 456 1456

*% *% *k *% *%

Etkilesimsel_AdalPearson /521  |,503 ,097  |,570 728  |-,414
let Kor.
Sig. (2- 000  |,000 ,054 000 ,000 |,000
tailed)
N 456 456 456 1456 456 1456

(**: Anlamli)

Orgiitsel adalet ve alt boyutlari ile drgiitsel baglilik ve alt boyutlari, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkiye ait korelasyon analiz sonuglarina gore, Orgutsel
adalet ve orgiitsel baglilik boyutu iligkisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede
oldugu yorumlanabilir (r=0,459, p<0,05). Orgiitsel adalet ve duygusal bagllik boyutu
iliskisinin anlamh, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,513,
p<0,05). Orgiitsel adalet ve devam bagliligi boyutu arasmnda anlamli bir iliski
bulunamamustir. (r=0,083, 0,05< p). Orgiitsel adalet ve normatif baglilik boyutu
iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,548,
p<0,05). Orgiitsel adalet ve is tatmini boyutu iliskisinin anlamh, pozitif tarafa ve
kuvvetli seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,755, p<0,05). Orgiitsel adalet ve isten
ayrilma niyeti boyutu iligkisinin anlamli, negatif tarafa ve orta seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=-0,393, p<0,05).

Dagitim adaleti ve orglitsel baglilik boyutu iligkisinin anlaml, pozitif tarafa ve orta
seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,433, p<0,05). Dagitim adaleti ve duygusal
baghlik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=0,485, p<0,05). Dagitim adaleti ve devam baglilig1 boyutu arasinda
anlamli bir iligki bulunamamistir. (r=0,07, 0,05< p). Dagitim adaleti ve normatif
baglilik boyutu iligkisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=0,527, p<0,05). Dagitim adaleti ve is tatmini boyutu iliskisinin
anlamli, pozitif tarafa ve kuvvetli seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,716, p<0,05).
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Dagitim adaleti ve isten ayrilma niyeti boyutu iligkisinin anlamli, negatif tarafa ve orta
seviyede oldugu yorumlanabilir (r=-0,395, p<0,05).

Islemsel adalet ve orgiitsel baglilik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta
seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,443, p<0,05). islemsel adalet ve duygusal
baghilik iligkisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir
(1=0,494, p<0,05). Islemsel adalet ve devam baglilig1 boyutu arasinda anlaml1 bir iliski
bulunamamistir. (r=0,087, 0,05< p). Islemsel adalet ve normatif baglilik boyutu
iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,521,
p<0,05). Islemsel adalet ve is tatmini boyutu iliskisinin anlaml, pozitif tarafa ve
kuvvetli seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,718, p<0,05). Islemsel adalet ve isten
ayrilma niyeti boyutu iligkisinin anlamli, negatif tarafa ve orta seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=-0,360, p<0,05).

Etkilesimsel adalet ve orgiitsel baglilik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta
seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,521, p<0,05). Etkilesimsel adalet ve duygusal
baghlik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=0,503, p<0,05). Etkilesimsel adalet ve devam baglilig1 boyutu
arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (r=0,097, 0,05< p). Etkilesimsel adalet ve
normatif baglilik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=0,570, p<0,05). Etkilesimsel adalet ve is tatmini boyutu iligkisinin
anlamli, pozitif tarafa ve kuvvetli seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,728, p<0,05).
Etkilesimsel adalet ve isten ayrilma niyeti boyutu iligkisinin anlamli, negatif tarafa ve
orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=-0,414, p<0,05).

Orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiler tiim alt boyutlar ile birlikte degerlendirildiginde, devam baglilig1 boyutunun
orgiitsel adalet ve alt boyutlar1 arasinda iki yonlii anlamlilik diizeyleri 0,05’in
tizerindedir, dolayistyla devam bagliliginin orgiitsel adalet ve alt boyutlari ile higbir
anlaml iligkisi bulunamamustir. Ancak orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik, is tatmini

ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler tiim alt boyutlar1 ile birlikte
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degerlendirildiginde, oOrgiitsel baglilik genel algisi, duygusal baglilik, normatif
baglilik, ig tatmini ve isten ayrilma niyeti boyutlar1 arasinda iki yonlii anlamlilik
dizeyleri 0.05’in altindadir ve incelenen bu korelasyonlarin anlamli oldugunu
gostermektedir. Ozellikle érgiitsel adalet ve tiim alt boyutlari ile is tatmini boyutu
arasinda pozitif yonlii ve kuvvetli diizeyde korelasyon dikkat cekicidir.

4.3.2 Isyeri Maneviyati1 ve Alt Boyutlari ile Orgiitsel Baghihk ve Alt Boyutlari, s
Tatmini ve isten Ayrilma niyeti Arasindaki iliskiye Ait Korelasyon Analizi

Isyeri maneviyat1 ve alt boyutlar1 ile drgiitsel baghlik ve alt boyutlari, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligski Tablo 4.18’de gosterilmistir.
Tablo 4.18: isyeri Maneviyati ve Alt Boyutlar1 ile Orgiitsel Baghlik ve Alt

Boyutlari, Is Tatmini ve isten Ayrilma niyeti Arasindaki iliskiye Ait Korelasyon

Analizi
isten
OrgiitselDuygusalDevam [Normatifiis Ayrilmal
Baghhk Baghhk BaghhgiBaghhk [TatminiNiyeti
isyeri_ManeviyatllPearson,359** ,461** -,004 ,463** ,642** -,376**
Kor.
Sig. (2,000 ,000 ,928 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 456 456 456 456 456 456
isin_Cekiciligi  Pearson/350 452 1015 |462  |611 340
Kor.
Sig. (24,000 ,000 ,749 ,000 ,000 ,000
tailed)
N 456 456 456 456 456 456
Mistik_Deneyim Pearson,329  |416 005 418  |604 301
Kor.
Sig. (24000  |000 920 000 000  |,000
tailed)
N 456 456 456 456 456 456
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*k *k *x *k

Manevi Bag ~ Pearson,287 391  |-026 |379 518 |336
Kor.

*

Sig. (24,000  |000  |578  |000 000  |,000
tailed)
N [456 1456 456 {456 1456 456

Topluluk_Hissi |Pearson,305  |373 019|380  |539 348
Kor.
Sig. (24000  |000  |679 000 000  |,000
tailed)

N 456 456 456 456 456 456

(**: Anlamli)

Isyeri maneviyat1 ve alt boyutlar1 ile drgiitsel baglilik ve alt boyutlari, is tatmini ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiye ait korelasyon analiz sonuglarina gore, isyeri
maneviyat1 ve orgiitsel baglilik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta
seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,359, p<0,05). isyeri maneviyat: ve duygusal
baglilik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=0,461, p<0,05). Isyeri maneviyati ve devam baghligi boyutu
arasinda anlamli bir iliski bulunamamstir (r=-004, 0,05< p). isyeri maneviyat1 ve
normatif baglilik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=0,463, p<0,05). isyeri maneviyat: ve is tatmini boyutu iliskisinin
anlamli, pozitiftarafa ve orta seviyede oldugu, hatta kuvvetli seviyeye de yakin oldugu
yorumlanabilir (r=0,642, p<0,05). isyeri maneviyat: ve isten ayrilma niyeti boyutu
iligkisinin anlamli, negatif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=-0,376,
p<0,05).

Isin ¢ekiciligi ve orgiitsel baghlik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta
seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,433, p<0,05). Isin cekiciligi ve duygusal baglilik
boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir
(r=0,452, p<0,05). isin cekiciligi ve devam baglhlig1 boyutu arasinda anlamli bir iligki
bulunamamustir (r=-0,15, 0,05< p). Isin gekiciligi ve normatif bagliik boyutu
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iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,462,
p<0,05). Isin cekiciligi ve is tatmini boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta
seviyede oldugu, hatta kuvvetli seviyeye de yakin oldugu yorumlanabilir (r=0,611,
p<0,05). Isin ¢ekiciligi ve isten ayrilma niyeti boyutu iligkisinin anlamli, negatif tarafa
ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=-0,340, p<0,05).

Mistik deneyim ve orgiitsel baglilik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta
seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,329, p<0,05). Mistik deneyim ve duygusal
baglilik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=0,416, p<0,05). Mistik deneyim ve devam baglilig1 boyutu arasinda
anlaml bir iligki bulunamamistir (r=0,005, 0,05< p). Mistik deneyim ve normatif
baglilik boyutu iligkisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=0,418, p<0,05). Mistik deneyim ve is tatmini boyutu iliskisinin
anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu, hatta kuvvetli seviyeye de yakin oldugu
yorumlanabilir (r=0,604, p<0,05). Mistik deneyim ve isten ayrilma niyeti boyutu
iliskisinin anlamli, negatif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=-0,301,
p<0,05).

Manevi bag ve orgiitsel baglilik boyutu iligkisinin anlaml, pozitif tarafa ve zayif
seviyede oldugu, hatta orta seviyeye de yakin oldugu yorumlanabilir (r=0,287,
p<0,05). Manevi bag ve duygusal baglilik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve
orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,391, p<0,05). Manevi bag ve devam baglilig
boyutu arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir (r=-0,026, 0,05< p). Manevi bag ve
normatif baglhilik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=0,379, p<0,05). Manevi bag ve is tatmini boyutu iligskisinin anlamli,
pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu ancak diger boyutlarla iligkilerine gére daha
kuvvetli seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,518, p<0,05). Manevi bag ve isten
ayrilma niyeti boyutu iligkisinin anlamli, negatif tarafa ve orta seviyede oldugu

yorumlanabilir (r=-0,336, p<0,05).
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Topluluk hissi ve orgiitsel baglilik boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta
seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,305, p<0,05). Topluluk hissi ve duygusal baglilik
boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir
(r=0,373, p<0,05). Topluluk hissi ve devam baglilig1 boyutu arasinda anlamli bir iliski
bulunamamistir (r=0,019, 0,05< p). Topluluk hissi ve normatif baghlik boyutu
iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,380,
p<0,05). Topluluk hissi ve is tatmini boyutu iligkisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta
seviyede oldugu ancak diger boyutlarla iliskilerine gore daha kuvvetli seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=0,539, p<0,05). Topluluk hissi ve isten ayrilma niyeti boyutu
iligkisinin anlamli, negatif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=-0,348,
p<0,05).

Isyeri maneviyati ile rgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkiler tiim alt boyutlar ile birlikte degerlendirildiginde, devam baglilig1 boyutunun
isyeri maneviyat1 ve alt boyutlar1 arasinda iki yonlii anlamlilik diizeyleri 0,05’in
tizerindedir, dolayisiyla devam bagliliginin isyeri maneviyati ve alt boyutlari ile hicbir
anlaml iligkisi bulunamamigtir. Ancak isyeri maneviyati ile oOrgiitsel baglilik, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler tiim alt boyutlar1 ile birlikte
degerlendirildiginde, Orglitsel baglilik genel algisi, duygusal baglilik, normatif
baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti boyutlar1 arasinda iki yonlii anlamlilik
dizeyleri 0.05’in altindadir ve incelenen bu korelasyonlarin anlamli oldugunu
goOstermektedir. Sadece igyeri maneviyati alt boyutlarindan manevi bag boyutu ile
genel orgiitsel baghlik boyutu arasinda ortaya yakin zayif diizeyde pozitif yonlii,
devam bagliligi haricindeki tiim diger korelasyonlarin da orta diizeyde oldugu

gorulmektedir.

76



4.3.3 Isyeri Maneviyat1 ve Alt Boyutlar1 ile Orgiitsel Adalet ve Alt Boyutlari
Arasindaki Iliskiye Ait Korelasyon Analizi
Isyeri maneviyati ve alt boyutlar1 ile drgiitsel adalet ve alt boyutlari arasindaki iligki
arasindaki iliski Tablo 4.19°da gosterilmistir.
Tablo 4.19: Isyeri Maneviyati ve Alt Boyutlar1 ile Orgiitsel Adalet ve Alt

Boyutlar1 Arasindaki iliskiye Ait Korelasyon Analizi

OrgutselDagitimislemsel[Etkilesimsel
Adalet |Adaleti |Adalet |Adalet
isyeri_ManeviyatJPearson Kor.[641™ |596™ |623™ |632™

Sig. (2-,000 ,000 |,000 |,000
tailed)
N 456 456 456 456

Isin_Cekiciligi  [Pearson Kor.[599™ |568™ |573™ [586™

Sig. (2,000 ,000 ,000 ,000

tailed)

N 456 456 456 456
Mistik_Deneyim [Pearson Kor.|567"" |522™ [552™ |565™

Sig. (2-,000 ,000 ,000 ,000

tailed)

N 456 456 456 456
Manevi_Bag Pearson Kor.[,516™ 486" [501™ |502"

Sig. (2-,000 ,000 000  |000
tailed)
N 456 456 456 456

Topluluk_Hissi  [Pearson Kor.[583™ |532™ |574™ |578™

Sig. (2-,000 ,000 | 000  |000
tailed)
N 456 456 456 456

(**: Anlamli)
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Isyeri maneviyati ve alt boyutlar1 ile 6rgiitsel adalet ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiye
ait korelasyon analiz sonuglarina gore, isyeri maneviyat1 ve orgiitsel adalet boyutu
iligkisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu, hatta kuvvetli seviyeye de
yakin oldugu yorumlanabilir (r=0,641, p<0,05). Isyeri maneviyat: ve dagitim adaleti
boyutu iligkisinin anlaml, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir
(r=0,596, p<0,05). Isyeri maneviyat1 ve islemsel adalet boyutu iliskisinin anlamli,
pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu, hatta kuvvetli seviyeye de yakin oldugu
yorumlanabilir (r=0,623, p<0,05). Isyeri maneviyat1 ve etkilesimsel adalet boyutu
iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu, hatta kuvvetli seviyeye de
yakin oldugu yorumlanabilir (r=0,632, p<0,05).

Isin cekiciligi ve Orgiitsel adalet boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta
seviyede oldugu ve diger boyutlarla iliskilerine gére daha kuvvetli seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=0,599, p<0,05). Isin ¢ekiciligi ve dagitim adaleti boyutu iliskisinin
anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,568, p<0,05). isin
cekiciligi ve islemsel adalet boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede
oldugu yorumlanabilir (r=0,573, p<0,05). isin cekiciligi ve etkilesimsel adalet boyutu
iliskisinin anlaml, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,586,
p<0,05).

Mistik deneyim ve Orgutsel adalet boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta
seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,567, p<0,05). Mistik deneyim ve dagitim adaleti
boyutu iligkisinin anlamh, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir
(r=0,522, p<0,05). Mistik deneyim ve islemsel adalet boyutu iliskisinin anlamli, pozitif
tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,552, p<0,05). Mistik deneyim ve
etkilesimsel adalet boyutu iligkisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=0,565, p<0,05).

Manevi bag ve 6rgutsel adalet boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede
oldugu ve diger boyutlarla iliskilerine goére daha kuvvetli seviyede oldugu

yorumlanabilir (r=0,516, p<0,05). Manevi bag ve dagitim adaleti boyutu iliskisinin
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anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,486, p<0,05).
Manevi bag ve islemsel adalet boyutu iligkisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede
oldugu yorumlanabilir (r=0,501, p<0,05). Manevi bag ve etkilesimsel adalet boyutu
iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,502,
p<0,05).

Topluluk hissi ve orgitsel adalet boyutu iliskisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta
seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,583, p<0,05). Topluluk hissi ve dagitim adaleti
boyutu iliskisinin anlaml, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir
(r=0,532, p<0,05). Topluluk hissi ve islemsel adalet boyutu iligskisinin anlamli, pozitif
tarafa ve orta seviyede oldugu yorumlanabilir (r=0,574, p<0,05). Topluluk hissi ve
etkilesimsel adalet boyutu iligkisinin anlamli, pozitif tarafa ve orta seviyede oldugu
yorumlanabilir (r=0,578, p<0,05).

Isyeri maneviyat: ile orgiitsel adalet arasindaki iliskiler tiim alt boyutlari ile birlikte
degerlendirildiginde, tiim boyutlar arasinda iki yonlii anlamlilik diizeyleri 0.05’in
altindadir. Sonug olarak, incelenen tiim bu korelasyonlarin anlamli oldugunu gosterir.
Isyeri maneviyati genel algisi ile orgiitsel adalet genel algis1 arasindaki pozitif yonli
ve kuvvetli diizeye yakin orta dlzeydeki korelasyonun varligi, arastirmamizdaki
beklentimizle de uyum igindedir.

4.4. Regresyon Analizleri:

Bu kisimda arastirmada kullanilan boyutlara ve alt boyutlara ait 6l¢iim modelleri ve
bu modellerdeki boyutlar arasi regresyon analizleri sunulmustur.

4.4.1. Ana Hipotezler:

Aragtirma kapsaminda incelenen tiim boyutlar1 ve bunlara ait alt boyutlar1 igeren

Olctim modeli Sekil 4.7°de goriildiigii gibi olusturulmus ve gegerliligi test edilmistir.
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Sekil 4.7: Arastirma Ol¢iim Modeli (Ilk Durum)

X?=249261 df=39 x?df = 3,003, GFI=0,933 AGFI =0,903, CFI= 0,968,
RMSEA = 0,066

Degiskenlere ait faktor yiikleri ve hata terimleri kontrol edilmis ve degerlerin iyi uyum
araliginda oldugu goriigmiistiir.

Elde edilen sonuglara gore olusturulan model igin regresyon agirliklar1 Tablo 4.20°de
gosterilmektedir.

Tablo 4.20: Ol¢iim Modeli iliskileri ve Katsayilari

Tahmin  S.E. C.R. P
Orgutsel_Baglilik <--- Orgiitsel_Adalet ,250 ,034 7,358 faleka
Orgitsel_Baglilik <--- Isyeri Maneviyati | ,198 ,043 4,576 ikl
Is Tatmini <--- Isyeri Maneviyati | ,304 041 7,370  ***
Isten_Ayrilma_Niyeti <--- Isyeri Maneviyati | -,381 ,101  -3,783  ***
Is Tatmini <---  Orgiitsel_Adalet 414 ,032 13,006  ***
Isten_Ayrilma_Niyeti <--- Orgiitsel Adalet -,311 ,076  -4,087  ***
Mistik_Deneyim <--- Isyeri Maneviyati | 1,000
Isin_Cekiciligi <--- Isyeri Maneviyati | ,940 ,033 28,439  ***
Manevi_Bag <--- isyeri Maneviyati | ,941 041 22712  ***
Topluluk_Hissi <--- lIsyeri Maneviyati | ,890 046 19,430 ***
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Tahmin S.E. C.R. P

Duygusal_baglilik <--- Orgtsel_Baglilik | 1,000
Devam_bagliligi <--- Orglitsel_Baglilik | ,640 ,100 6,414 il
Normatif_baglilik <--- Orgiitsel_Baglilik | 1,429 101 14,172 ***
Etkilesimsel Adaleti <--- Orgiitsel_Adalet | 1,000
Islemsel_Adaleti <--- Orgiitsel_Adalet | 1,137 ,019 59,850 ***
Dagitim_Adaleti <--- Orgiitsel_Adalet | 1,099 031 35742 *x*

Icsel Tatmin <--- Is Tatmini 1,000
Dissal_Tatmin <--- Is Tatmini 1,010 040 25,187  ***
AN ... Iste_n_Ayrllma_Nl 1,000

yeti
AN A <oe- ;SJE”—AV”'ma—N' 1,118 073 15210 ***
AN B <o ;/Setﬁ”—Ay“'ma—N' 548 046 11,881 **=

(***: p<0,01)
4.4.2. Ana Hipotezler: Olgiim modeli
Elde edilen sonuglara gore olusturulan model i¢in, standardize edilmis katsayilar ve

6l¢tim modeli Sekil 4.8’de gosterilmektedir.
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Sekil 4.8: Arastirma Olciim Modeli (Son Durum)



4.4.3 Alt Hipotezler:

Bu kisimda modelde isyeri maneviyati ve Orgiitsel adalet alt boyutlarinin 6rgutsel

baglilik alt boyutlari, is tatmini ve isten ayrilma niyeti ile iligkilerini tespit edebilmek

icin Sekil 4.9.”da gosterilen model olusturulmus ve gegerliligi test edilmistir.

Topluluk_Hissi

Manevi_Bag

Mistik_Deneyim

Isin_Cekicilii

Dagitim_Adaleti

Islemsel_Adaleti

Fikilesimsel_Adalel

Sekil 4.9: Alt Boyutlar Arasi Ol¢iim Modeli (Ilk Durum)

1

Devam_bagliligi

Duygusal_baglilik

1

Normatif_baglilik

Is_Tatmini

sten_Ayrilma_Niyef

' ©

Tablo 4.21: Alt Boyutlar Arasi Olciim Modeli Iliskileri ve Katsayilar

Tahmin S.E. C.R. P
Devam_bagliligi <--- Topluluk_Hissi ,013 ,079 170 ,865
Devam_bagliligi <--- Manevi_Bag -,076 ,090 -847 397
Devam_bagliligi <---  Mistik_Deneyim ,033 ,103  ,319 ,750
Devam_bagliligi <--- Isin_Cekiciligi -,109 129 -842 400
Devam_bagliligi <--- Dagitim_Adaleti ,004 ,081 ,053 ,958
Devam_bagliligi <--- Islemsel_Adaleti ,088 ,146 606 ,545
Devam_bagliligi <--- Etkilesimsel_Adaleti | ,047 161,290 172

82




Duygusal_baglilik
Duygusal_baglilik
Duygusal_baglilik
Duygusal_baglilik
Duygusal_baglilik
Duygusal_baglilik
Duygusal_baglilik
Normatif_baglilik

Is Tatmini
Isten_Ayrilma_Niyeti
Normatif_baglilik

Is Tatmini
Isten_Ayrilma_Niyeti
Normatif_baglilik
Is_Tatmini

Isten Ayrilma Niyeti
Normatif_baglilik
Is_Tatmini

Isten Ayrilma Niyeti
Normatif_baglilik
Is_Tatmini
Isten_Ayrilma_Niyeti
Normatif_baglilik

Is Tatmini
Isten_Ayrilma Niyeti
Normatif_baglilik
Is_Tatmini

Isten Ayrilma Niyeti

<Lemm
<omm
e
<Lemm
e
<o
Lemm
<omm
e
<emm
e
<o
<Lemm
<o
<Lemm
<em-
<Lemm
<em-m
e
<Lemm
<-mn
<emm
e
e
<omm
Lemm
<Lemm
Lemm

Topluluk_Hissi
Manevi_Bag
Mistik_Deneyim
Isin_Cekiciligi
Dagitim_Adaleti
Islemsel_Adaleti
Etkilesimsel _Adaleti
Topluluk_Hissi
Topluluk_Hissi
Topluluk_Hissi
Manevi_Bag
Manevi_Bag
Manevi_Bag
Mistik_Deneyim
Mistik_Deneyim
Mistik_Deneyim
Isin_Cekiciligi
Isin_Cekiciligi
Isin_Cekiciligi
Dagitim_Adaleti
Dagitim_Adaleti
Dagitim_Adaleti
Islemsel_Adaleti
Islemsel_Adaleti
Islemsel_Adaleti
Etkilesimsel _Adaleti
Etkilesimsel Adaleti
Etkilesimsel _Adaleti

-,011
,043
,034
,148
,082
,028
,142
-,016
,009
-,158
,000
,006
-,173
,031
,148
,069
,220
,097
-,050
,160
,160
-,233
-,001
-,062
,183
,201
327
-,229

,045
,052
,059
,074
,046
,083
,092
,055
,034
,076
,064
,039
,087
,072
,045
,099
,091
,056
,125
,057
,035
,078
,102
,064
,141
,113
,070
,155

251
833
571
2,003
1,788
337
1,544
-,287
271
-2,075
008
143
11,977
423
3,293
690
2,419
1,717
-,398
2,823
4,541
-2,988
-,006
-,969
1,299
1,775
4,663
1,477

,802
,405
,568
,045
,074
736
,122
174
187
,038
,994
,886
,048
672
490
,016
,086
,690
,005
,003
;995
333
,194
,076

*k*

,140

(***: p<0,01)

Elde edilen sonuglara gore olusturulan model igin regresyon agirliklar1 Tablo 4.21de

gosterilmektedir.

4.4.4. Alt Hipotezler: Olgiim modeli

Regresyon modelinde p degeri 0.05’in lizerinde kalan ve anlamli bulunmayan iligkiler

modelden ¢ikarilmig, sonrasinda olugan 6l¢iim modeli standardize edilmis katsayilari

da igerecek son hali Sekil 4.10.’da gosterilmistir.
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Sekil 4.10: Alt Boyutlar Arasi Ol¢iim Modeli (Son Durum)

4.5. Ana ve Alt Hipotez Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Aragtirma kapsaminda olusturulan hipotezler ve gerceklestirilen analizler neticesinde

elde edilen sonuclar bu bolimde bir araya getirilerek teorik sonuglarla karsilagtirma

yapilmistir.
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Tablo 4.22: Arastirma Sonuclari ve Teorik Sonug¢larin Karsilastirmasi

Hipotezler Teorik | Arastirma
Sonucu
Hi Orgiitsel Adaletin  Orgiitsel Baglilik
. 2 . .S + +
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hia1 Dagitim Adaletin Duygusal Baglilik N Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Hia2 Dagitim  Adaletin  Devam Baghligi + Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Hia3 Dagitim Adaletin Normatif Baglilik
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir. * *
Hib1 Islemsel Adaletin Duygusal Baglilik + Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Hib2 Islemsel Adaletin Devam Baglihg + Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Hibs Islemsel Adaletin Normatif Baglilik N Tespit
tizerinde anlaml bir etkisi vardir. Edilemedi
Hic1 Etkilesimsel Adaletin Duygusal Baglilik N Tespit
tizerinde anlaml bir etkisi vardir. Edilemedi
Hico Etkilesimsel Adaletin Devam Bagliligi + Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Hics Etkilesimsel Adaletin Normatif Baglilik b Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
H. Orgiitsel Adaletin s Tatmini iizerinde
) .. + +
anlamli bir etkisi vardir.
H2a Dagitim Adaletin Is Tatmini iizerinde
. .. + +
anlaml bir etkisi vardir.
Hap Islemsel Adaletin Is Tatmini Uzerinde N Tespit
anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Hoc Etkilesimsel Adaletin Is Tatmini iizerinde
. .. + +
anlamli bir etkisi vardir
Hs Orgiitsel Adaletin Isten Ayrilma Niyeti
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir. i i
Hza Dagitim Adaletin Isten Ayrilma Niyeti
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. i i
Hab Islemsel Adaletin Isten Ayrilma Niyeti Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. i Edilemedi
Hac Etkilesimsel Adaletin Isten Ayrilma Tespit
Niyeti iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir. |~ Edilemedi
Ha Isyeri Maneviyatinm Orgiitsel Baglilik
o ) . + +
tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Haa1 Mistik Deneyimin Duygusal Baglilik + Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Haa2 Mistik Deneyimin Devam Bagliligi N Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
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Haas Mistik Deneyimin Normatif Baglilik Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Hab1 Isin Cekiciliginin Duygusal Baglilik
. ) -7 +
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hap Isin Cekiciliginin Devam  Baglilig1 Tespit
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir. Edilemedi
Habs Isin Cekiciliginin Normatif Bagllik
. . .. +
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.
Hac1 Manevi Bagin Duygusal Baglilik iizerinde Tespit
anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Hac2 Manevi Bagin Devam Baglilig1 iizerinde Tespit
anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Hacs Manevi Bagin Normatif Baglilik iizerinde Tespit
anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Had1 Topluluk Hissinin Duygusal Baglilik Tespit
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir. Edilemedi
Had Topluluk Hissinin  Devam Baglilig Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Hadz Topluluk Hissinin Normatif Baglilik Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Hs Isyeri Maneviyatinin s Tatmini iizerinde
) A +
anlamli bir etkisi vardir.
Hsa Mistik Deneyimin Is Tatmini iizerinde
. ol +
anlamli bir etkisi vardir.
Hsp Isin Cekiciliginin Is Tatmini iizerinde Tespit
anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Hsc Manevi Bagin Is Tatmini iizerinde anlamli Tespit
bir etkisi vardir. Edilemedi
Hsq Topluluk Hissinin Is Tatmini iizerinde Tespit
anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
He Isyeri Maneviyatinin Isten Ayrilma Niyeti
tizerinde anlaml1 bir etkisi vardir. i
Hsa Mistik Deneyimin Isten Ayrilma Niyeti Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Heb Isin Cekiciliginin Isten Ayrilma Niyeti Tespit
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. Edilemedi
Hec Manevi Bagin Isten Ayrilma Niyeti
tizerinde anlamli bir etkisi vardir. i
Hed Topluluk Hissinin Isten Ayrilma Niyeti

uzerinde anlamli bir etkisi vardir.
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BESINCI BOLUM
DEGERLENDIRME VE SONUC

Isyeri maneviyati ile ilgili alanyazinda yeterli calisma olmamakla birlikte 6zellikle
orgiitlerde  “kiiltiir” gelistirme c¢abalarima yarari ve etkisi biyiikk oldugu
diisiiniilmektedir. Bu baglamda c¢alisanlarin o6rgiit kiiltiiriinii  benimsemeleri ve
orgutlerine aidiyet hislerinin glclenmesinde isyeri maneviyati etkisi onemlidir.
Kavramin kiiltiirel etkilere karsi da oldukca hassas oldugu ve ¢esitli 6rgiitsel unsurlar
uzerinden de etkilerinin incelenmesi gerektigi literatiirde yer almaktadir (Kokalan,
2017:38). Bu orglitlerden bir tanesi de Tirkiye’deki 6zel okullardir. Alanyazinda 6zel
okul calisanlarinin Orgiitsel adalet algilari {izerine yapilan arastirmalar bulunsa da
isyeri maneviyati ve etkileri lizerine yurt icinde ya da yurt disinda higbir ¢alismaya
rastlanmamustir. Bu yoniiyle de mevcut ¢alisma 6zgiindiir ve literatiirdeki bir eksigin
kapatilmasina katki saglayacag diistiniilmektedir.

Arastirmanin temel sorusu “Isyeri maneviyat1 ve orgiitsel adalet, orgltsel baghlik, is
tatmini ve isten ayrilma niyetini anlamli etkiler mi?” sorusu olusturmustur. Bu
baglamda, isyeri maneviyati ve orgiitsel adaletin ve tiim alt boyutlarinin (bagimsiz
degiskenler) orgiitsel baglilik ve tiim alt boyutlarina, is tatmini boyutuna ve isten
ayrilma niyeti boyutuna (bagimli degiskenler) etkilerine ayr1 ayr1 bakilarak analiz
edilmesi ¢alismanin konusunu olusturmustur. Calismanin amaci isyeri maneviyati ve
orgiitsel adaletin orgiitsel baghlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini
arastirmaktir. Ana boyutlar arasi etki incelemesi igin 6 ana hipotez, alt boyutlar arasi
etki incelemesi i¢in 35 alt hipotez olmak iizere toplamda 41 hipotez olusturulmustur.
Bu yoniiyle oldukg¢a kapsamli bir analiz ¢aligsmasi yapilmistir. Degiskenlerin kendi
ortik degiskenleri arasindaki iligkileri analiz etmek dahil olmak (zere, c¢oklu
degiskenler arasindaki iligkileri analiz etmek ve agiklamak i¢in yapisal esitlik
modellemesinden faydalanilmigtir.  Arastirmada nicel arastirma yOntemleri
kullanilarak alanyazinda gecerliligi ve giivenirligi olan 6lgeklerden faydalanilmistir.

Olusturulan hipotezler yapisal esitlik modeli ile test edilmis, arastirma verileri
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istatistiksel arastirmalarda kullanilan SPSS ve AMOS bilgisayar programlari ile analiz
edilmistir. Isyeri maneviyati ve 6rgiitsel adalet algisinin ana ve alt boyutlari (bagimsiz
degiskenler) orgiitsel bagllik, is tatmini ve isten ayrilma niyeti algilar1 ana ve alt
boyutlar1 (bagimli degiskenler) {izerine etkilerine ayr1 ayr1 bakildigindan ve bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler {izerindeki etkileri kiyaslanabildiginden etKi
karsilagtirmas1 da yapilabilmistir. Arastirmada kullanilan 5 6lgek de alanyazinda
giivenirliligi olan dlgeklerdir ve tiim bu 6lgeklerde 5°li likert kullanilmistir. Tiim anket
sorular1 kendi boyutu igerisinde karilarak Google form iizerinden katilimcilara
uygulanmistir. Ankette kullanilan orgitsel adalet, Orgiitsel baglilik ve is tatmini
olceklerindeki ifadeler orijinal ingilizce kaynagindan alintilanmis ve gevirisi iki
Ingilizce 6gretmeni tarafindan yapilmis, sonrasinda da farkl iki Ingilizce dgretmeni
Uzerinden geri ceviri yolu ile kontrol edilmistir. Orijinal 6lcekler ve Turkge ceviri
Olgekleri karsilagtirllmis ve Onemli farklar olmadigi goriilmiistiir. Arastirmada
kullanilan diger Olgekler kaynaklari belirtilen alanyazindaki galismalardan direkt
alinmustir.

Calismadaki ana boyutlar ilk olarak dogrulayici faktor analizi ile test edilmistir. Isyeri
maneviyati alt boyutlar1 kapsaminda ortiikk degigkenleri isin ¢ekiciligi, manevi bag,
mistik deneyim ve topluluk hissi Harman’in tek faktor testi ile metot yanliligi kontrol
edilmis ve tek bir faktoriin degiskenligin ¢ogunu agiklamadigi (%46,921) ve modelde
yaygin metot yanliligi bulunmadigi sonucuna ulasilmustir. I¢sel tutarlilik giivenilirligi
icin 18 degiskene ait Cronbach’s Alpha degeri 0.928 olarak bulunmus, sonrasinda
AMOS programi kullanilarak 6l¢iim modeli olusturulmus ve test edilmistir. Ayrica
ortiik degiskenlerin her birinin CR degerlerinin giivenirlilik i¢in yeterli diizeyde
oldugu goriildiigiinden degiskenlerin icsel olarak tutarli oldugu sonucuna varilmistir.
Degiskenlere ait faktor yiikleri ve hata terimleri (x2/df = 4,511, GFI =0,863, AGFI =
0,819, CFI= 0,903, RMSEA = 0,088) kontrol edilmis ve degerlerin kabul edilebilir
uyum araliginda oldugu goriildiigiinden Ol¢lim modelinin gegerli oldugu ifade

edilmistir.
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Orgitsel adalet alt boyutlar: kapsaminda ortiik degiskenler dagitim, islemsel ve
etkilesimsel adalettir. Harman’1n tek faktor testi ile metot yanliligina bakildiginda tek
bir faktorin degiskenligin ¢ogunu agiklamadigr (%48,953) ve bu nedenle modelde
yaygin metot yanliligi bulunmadig: ifade edilmistir. 20 degiskene ait Cronbach’s
Alpha degeri kontrol edilmis ve igsel tutarlilik giivenilirligi 0.975 olarak
bulundugundan AMOS programi kullanilarak 6l¢iim modeli olusturulmus ve test
edilmistir. Ortiik degiskenlerin CR degerlerinin giivenirlilik igin yeterli diizeyde
oldugu da analizler sonucunda elde edilmistir. Olgiim modeline gore degiskenlere ait
faktor yukleri ve hata terimleri (x?/df = 4,385 GFI =0,863, AGFI = 0,826, CFI=0,943,
RMSEA = 0,086) kabul edilebilir uyum araliginda oldugundan Ol¢iim modelinin
gecerli oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel bagllik alt boyutlar1 kapsaminda degerlendirmeye alinan 6rtiik degiskenlerin
(Devam, Duygusal ve Normatif baglilik) Harman’in tek faktor testi ile metot yanlilig:
kontrol edilmis ve tek bir faktoriin degiskenligin cogunu aciklamadigr (%28,811) ve
bu nedenle modelde yaygin metot yanlilig1 bulunmadigi anlasilmistir. 18 degiskene ait
Cronbach’s Alpha degeri kontrol edilmis ve igsel tutarlilik glivenilirligi 0.732 olarak
bulundugundan AMOS programi kullanilarak 6l¢lim modeli olusturulmus ve test
edilmistir. Ayrica ortiikk degiskenlere ait CR degerlerinin her birinin 0.60’in {izerinde
yani guvenilirlik igin yeterli oldugu tespit edilmistir. Ol¢iim modelinde, degiskenlere
ait faktor yiikleri ve hata terimleri kontrol edilmis ve uyum degerlerinin altinda kaldig:
(x?/df = 5,443, GFI =0,770, AGFI = 0,703, CFI= 0,803, RMSEA = 0,109)
goriilmiistiir. Uyumsuzlugun giderilmesi i¢in modifikasyon indeksleri programdan
kontrol edilmis ancak korelasyon kurularak uyum degerleri istenen diizeye
gelememistir. Sonug olarak, l¢iim modelinde uyum degerlerini yakalayabilmek i¢in
orgiitsel baglilik alt boyutlarindan normatif baghlik ve devam baghiligina ait
modifikasyon indeks degeri ¢ok yiiksek olan anket sorularindan birer soru, duygusal
baglilik anket sorularindan da ikiser soru ¢ikarilarak tekrar analiz yapilmistir. Son

olcim modelinde degiskenlere ait faktor yiikleri ve hata terimleri (x?/df = 4,282, GFI
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=0,874, AGFI = 0,814, CFI=0,899, RMSEA =0,097) kabul edilebilir uyum araliginda
oldugu goriilmiis ve 6l¢iim modelinin gegerli oldugu ifade edilmistir.

Is tatmini dlgegi, igsel tutarlilik giivenilirligi icin 20 degiskene ait Cronbach’s Alpha
degeri 0.902, isten ayrilma niyeti 6lgegi, i¢sel tutarlilik giivenilirligi i¢in 3 degiskene
ait Cronbach’s Alpha degeri de 0.791 olarak bulunmustur. Bu degerler de
degiskenlerin igsel olarak tutarli oldugunu gostermektedir.

Kullanilan 6l¢eklere ait agiklayic istatistikler, dlgeklerin uyumluluklar1 saglandiktan
sonra arastirma modeli i¢in analiz edilmistir. Orneklemde yer alan 456 katilimci i¢in
hazirlanan anket ¢alismasi sonucu elde edilen verilere gore:

Calismamizda yer alan Olgeklerde incelenen boyutlart ve alt boyutlar1 ifade eden
degiskenlere ait elde edilen veriler i¢in korelasyon analizleri yapilmig, tim
degiskenlerin carpiklik ve basiklik degeri -1.96 ile + 1.96 arasinda dagildig: goriildigi
icin tiim degiskenlerin normal dagildigi ifade edilmistir.

Isyeri maneviyati algis1 genel ortalamasi 4,2512 ile ¢alisanlarda gok yiiksek diizeyde
isyeri maneviyati algisinin oldugu goriilmiistiir. Ayrica isyeri maneviyatr alt
boyutlarinin her birinin 4’iin lizerinde deger aldigini ve ¢alisanlarda yiiksek diizeyde
bu alt boyutlarin algilarinin var oldugu sonucuna ulasilmistir.

Orgiitsel adalet algis1 genel ortalamasi 3.6717 ile calisanlarda yiiksege yakin orta
diizeyde orgiitsel adalet algis1 oldugu goriilmiistiir. Isyeri maneviyat algisi kadar
olmasa da Orgiitsel adalet algis1 da ¢alismada bekledigimiz sonucu vererek anlamli ve
yiiksek bir ortalama degere sahiptir. Orgiitsel adalet alt boyutlarinin her birinin 3.5
tizerinde deger aldigini ve calisanlarda orta diizeyde bu alt boyutlarin algilarinin var
oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel baglilik algis1 genel ortalamasi 3,2222 ile ortalamanin iizerinde ve rnekleme
katilan calisanlarda orta diizeyde orgiitsel baglilik algis1 tespit edilmistir. Orgiitsel
baglilik alt boyutlarinin her biri ortalamanin tizerindedir. Ayrica duygusal baglilik ve
normatif baglilik degerleri 3,4’iin iizerinde deger aldigindan devam baglilik degerine

(2,6123) gore ¢ok daha ylksek oldugu ifade edilmistir.
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Is tatmini boyutu algis1 ortalamanm ¢ok iizerinde 4,0203 ile calisanlarda isyeri
maneviyati algisi kadar degil ancak orgiitsel adalet algisinin lizerinde, ylksek dizeyde
i tatmini algist oldugu sonucuna ulagilmistir.

Isten ayrilma niyeti boyutu algis1 ise calismada bekledigimiz gibi ortalamanin ¢ok ¢ok
altinda 1,7076 ile katilimcilarin isten ayrilma niyeti algilarinin ¢ok diisiik diizeyde
oldugu sonucuna ulasilmstir.

Aragtirma sonucunda igyeri maneviyat1 alt boyutlardan manevi bag 4,3750 ile en
yiiksek diizeyde ortalamaya sahipken, isten ayrilma niyeti 1,7076 ile en diisiik diizeyde
ortalamaya sahiptir.

Bu asamadan sonra her bir bagimsiz degiskenin (alt boyutlariyla birlikte) her bir
bagimli degisken (alt boyutlartyla birlikte) arasindaki iligkiye ait korelasyon analizi
sonuclar1 degerlendirilmistir.

Orgiitsel adalet ve alt boyutlari ile érgiitsel baglilik ve alt boyutlari, is tatmini ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiye ait korelasyon analiz sonuglarina gore, 6rgltsel
adalet ve alt boyutlar1 ile orgiitsel baghlik ve orgiitsel baglilik alt boyutlarindan
duygusal baglilik ve normatif baglilik boyutu arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki oldugu goriiliirken, 6rgiitsel baglilik alt boyutlarindan devam bagliligi
boyutu ile aralarinda hicbir anlamli iliski bulunamamustir. Orgiitsel adalet ve alt
boyutlari ile is tatmini boyutu arasinda kuvvetli diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski varken, orgutsel adalet ve alt boyutlari ile isten ayrilma niyeti boyutu arasinda
orta diizeyde, negatif yonli ve anlaml bir iligki oldugu tespit edilmistir. Korelasyon
sonuglarina gore, orgiitsel adalet ve alt boyutlarinin orgiitsel baglilik alt boyutlarindan
olan devam bagliligi iizerinde bir etkisi tespit edilememis ancak diger bagimli
degiskenlerin her biri ile anlamli iliskisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durum
oOrgiitsel adalet algisinin genel anlamda orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma
niyetini etkiledigini ortaya koymaktadir.

Isyeri maneviyat: ve alt boyutlari ile drgiitsel baglilik ve alt boyutlari, is tatmini ve

isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye ait korelasyon analiz sonuglarina gore, isyeri
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maneviyati ve alt boyutlar ile rgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baglilik ve
normatif baglilik boyutu arasinda orta diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugu gortiliirken, igyeri maneviyati alt boyutlarindan manevi bag ile orgiitsel baglilik
boyutu arasindaki iliski zayif diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli olarak digerlerinden
kiiciik bir farkla ayristig1 goriilmiistiir. Isyeri maneviyat: ve alt boyutlari ile drgiitsel
bag alt boyutlarindan devam baglilig1 boyutu ile aralarinda higbir anlamli iliski
bulunamamustir. isyeri maneviyati ve alt boyutlari ile is tatmini boyutu arasinda orta
diizeyde, pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmustir. Isyeri
maneviyat1 ve alt boyutlar ile isten ayrilma niyeti boyutu arasinda orta diizeyde,
negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Korelasyon sonuglarina
gore, orgilitsel adalet ve alt boyutlarinin bagimli degiskenlere etkilerine benzer sekilde
isyeri maneviyati ve alt boyutlarinin 6rgiitsel baglilik alt boyutlarindan olan devam
baglilig1 lizerinde hicbir etkisi tespit edilememis ancak diger bagimli degiskenlerin her
biri ile anlamli iligkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durum isyeri maneviyati
algisinin genel anlamda orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetini
etkiledigini gostermistir.

Isyeri maneviyati ve alt boyutlar1 ile 6rgiitsel adalet ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiye
ait korelasyon analiz sonuglarina gore, isyeri maneviyati ve alt boyutlar1 ile orgiitsel
adalet ve alt boyutlar1 arasinda orta diizeyde, pozitif yonli ve anlamli bir iligki oldugu
tespit edilmistir. Bu durum, incelenen tiim bu korelasyonlarin anlamli oldugunu
gosterir. Ozellikle isyeri maneviyat: genel algis1 ile orgiitsel adalet genel algist
arasindaki pozitif yonlii ve kuvvetli diizeye yakin orta diizeydeki korelasyonun varligi,
arastirmamizdaki beklentimizi de karsilamaktadir.

Bu asamadan sonra arastirma kapsaminda tiim boyutlarin birbirleri ve kendi alt
boyutlar1 arasindaki iliskileri de gosteren, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler
lizerine etkisini ortaya koyan bir ana hipotez 6l¢iim modeli olugturulmustur. Bu 6l¢tim

modelinde degiskenlere ait faktor yiikleri ve hata terimleri kontrol edildiginde, tim
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uyum indeks degerlerinin iyi uyum aralifinda oldugu tespit edilmistir. Modele ait
regresyon analizinde de ana hipotez modelimizin gegerliligi ve uyumu teyid edilmistir.
Arastirmanin sonraki kisminda, ¢alisma kapsamindaki tiim ana boyutlarin alt boyutlari
arasindaki iliskiyi gosteren bir 6l¢iim modeli olusturulmustur. Alt boyutlar arasindaki
iliskiyi gérmek igin yapilan regresyon analizinde ise alt boyutlar arasindaki toplam 9
iliskinin anlamli oldugu tespit edilmistir. Regresyon modelinde p degeri 0.05’in
Uzerinde kalan ve anlamli bulunmayan iliskiler modelden ¢ikarilmis ve ol¢iim
modelinin son hali olusturulmustur. Regresyon analizine gore arastirma kapsaminda
olusturulan hipotezler ile elde edilen sonuglar karsilagtirilmigtr.

Mevcut calismadaki bulgulara gore orgutsel adalet alt boyutu olan dagitim adaleti
orgiitsel baglilik alt boyutu olan normatif bagliligi anlamli ve pozitif etkilemistir.
Orgutsel adalet alt boyutlarindan dagitim ve etkilesimsel adaletin herbiri ile is tatmini
boyutu arasinda anlamli ve pozitif bir etki vardir. Orgutsel adalet alt boyutu olan
dagitim adaleti ile isten ayrilma niyeti boyutu arasinda anlamli ve negatif bir etki tespit
edilmistir.

Isyeri maneviyati alt boyutu olan isin cekiciligi ile érgiitsel baglilik alt boyutlarindan
duygusal ve normatif baghlik arasinda anlamli ve pozitif bir etki vardir. Isyeri
maneviyati alt boyutu olan mistik deneyim ig tatminini anlamli ve pozitif etkilemistir.
Is yeri maneviyat: alt boyutlarindan manevi bag ve topluluk hissi ile isten ayrilma
niyeti Uzerinde anlamli ve negatif bir etki tespit edilmistir.

Elde edilen regresyon sonuglarina gore olusturulan toplam 41 hipotezin 15 tanesi
dogrulanmistir. Bu dogrulanan toplam 15 hipotezin 6 tanesi arastirmada yer alan ana
hipotezlerdir.

Kokalan’a (2017:39) gore literatiirde isyeri maneviyatinin orgiitsel unsurlara etkisi
lizerine yapilan arastirmalarda (Ashmos ve Duchon, 2000; Kinjerski ve Skrypnek,
2006; Mitroff ve Denton, 1999; Paloutzian ve Ellison, 1982; Pandey, Rajen ve Arora,
2009; Seyyar, 2009; Orgev ve Ginalan, 2011) isyeri maneviyatinin 6rgiitsel unsurlar

tizerinde anlaml ve pozitif etkilerinin oldugu genel kabulii vardir. Kokalan (2017:41)
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isyeri maneviyatinin Orglitsel gliven ve ige karsi yabancilagsma iizerine katilim ve
konvansiyonel bankalarda ¢alisan 217 ¢alisan i¢in yaptigi arastirma sonucunda isyeri
maneviyatinin boyutlar1 olan isin ¢ekiciligi, mistik deneyim, topluluk duygusu / hissi
ve ruhsal/ manevi bag, orgiitsel giiveni pozitif olarak etkiledigini belirlemistir. Ancak
sonucu enteresan olan, isyeri maneviyatinin higbir boyutu ile ise kars1 yabancilagsma
arasinda anlamli bir etki bulunamamis olmasidir. Durumun bu sekilde olmasi
Kokalan’a (2017:49) goére daha derin arastirmalar yapilmasi gerekliligini ortaya
koymustur.

Kokalan’in (2017) galismasi ile mevcut ¢alismamizi kiyasladigimizda genel anlamda
isyeri maneviyatinin orgiitsel giiveni pozitif etkiledigi durumu, bu ¢alismada isyeri
maneviyatinin Orgutsel baglilik ve is tatminini pozitif etkiledigi durumu ile
benzerliginden bahsedebiliriz. Bu yoniiyle her iki ¢alismada da bir uyum soz
konusudur. Ayni sekilde ise yabancilasma ve isten ayrilma niyeti sonuglarinin benzer
beklenmesi diisiincesiyle Kokalan (2017) ¢alismasinda ise yabancilasma ile anlamli
bir etki bulamamasina ragmen bu ¢alismada genel anlamda isyeri maneviyati ile isten
ayrilma niyeti arasinda anlamli ve negatif bir etki tespit edilmistir.

YOK tezde isyeri maneviyati iizerine rastlanilan tek doktora tezi 2013 yilinda Tuba
Bekis (2013) tarafindan yapilmustir. “Isyeri Maneviyatinin Is Tatmini ve Orgiitsel
Bagliliga Etkisi Uzerine Bir Arastirma” isimli tez ¢alismasinda, isyeri maneviyatinin
is tatmini ve orgiitsel bagliliga etkisi tespit edilmeye ¢alisilmistir. Nigde ili’nde faaliyet
gosteren biiylik isletmelerde c¢alisanlar (266 kisi) lizerinde bir anket caligsmasi
yapilmistir. Isyeri maneviyati alt boyutlarini arastirmaci bu ¢alismadan farkli olarak
toplamda g alt boyut (anlamli is, isyeri degerleri ile uyum ve topluluk bilinci) olarak
degerlendirse de sonuglar fikir verme agisindan 6nemlidir.

Isyeri maneviyatinin digsal is tatminine etkisi incelendiginde tiim alt boyutlarin digsal
is tatminine pozitif yonde etki ettigi, i¢sel is tatminine ise kismen etki ettigi tespit

edilmistir. Bu durumda igyeri maneviyatinin ig tatminine etki ettigi soylenebilir.
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Is yeri maneviyat1 alt boyutlarindan anlaml is ve isyeri degerleri ile uyum alt
boyutlarinin orglitsel baglilik tiim alt boyutlarint pozitif yonde etki ettigi tespit
edilmistir. Fakat topluluk bilinci alt boyutunun orgiitsel bagliligin hicbir alt boyutuna
etkisi anlamli bulunmamigtir. Bu durumda, isyeri maneviyatinin orgiitsel baglilig
kismi olarak etkiledigi sdylenebilir.

Bu arastirmaya da paralel olarak elde edilen bulgularda isyeri maneviyati alt
boyutlarindan topluluk hissi ile orgiitsel bagliligin higbir alt boyutu arasinda anlaml
bir iligki tespit edilememistir.

Is yeri maneviyatin1 aragtirmasinda konu edinen Mustafa Biite (2018), drneklemi
Cerkezkdy bolgesinde faaliyet gosteren polimer ve kauguk, ilag, kozmetik, tekstil,
otomotiv ve gida sektdrii calisanlarindan 334 kisiye uyguladigi anket sonucu “Isyeri
Maneviyatinin Bireylerarasi1 Saldirgan Davranislar Uzerine Etkilerinin Belirlenmesine
Yonelik Bir Aragtirma” isimli makale ¢alismasinda su tespitleri yapmistir: Algilanan
isyeri maneviyatinin dedikodu ¢ikarma, sOylenti yayma ya da so6zlii tacizde bulunma
gibi diismanca davramiglar gruplamasinin iizerinde etkisi oldugu ve diismanca
davraniglar1 agiklanma diizeyinin %51.3 oldugunu, algilanan isyeri maneviyatinin
vurma, itme, hirsizlik etme, hatta 1sirma ya da tiikiirme gibi agik saldirgan davraniglar
gruplamasinin iizerinde etkisi oldugu ve agik saldirgan davraniglar1 aciklanma
dizeyinin %37.1 oldugunu, algilanan isyeri maneviyatinin isi yavaslatma, ayak
diretme gibi engelleme davranislar gruplamasinin tizerinde etkisi oldugu ve engelleme
davranisglar1 agiklanma diizeyinin %3.9 oldugunu ifade etmistir.

Ayrica calismasinda Biite (2018), isyeri maneviyatt alt boyutlarindan gizemli
deneyimin saldirgan davraniglar1 agiklama diizeyini % 41.3, manevi bag ve topluluk
hissinin saldirgan davraniglar1 agiklama diizeyini % 23.7, isin cazibesi-gekiciliginin
saldirgan davraniglar1 agiklama diizeyini % 13.7 olarak tespit etmistir.

Sonug olarak isyeri maneviyati eksikligi durumunda saldirgan davraniglara zemin
hazirlanmakta, ¢alisanlarin diismanca veya agik saldirgan davranislar sergiledikleri

anlagilmaktadir. Bu calisma isyeri maneviyatinin ¢alisanlarin davraniglarina da olumlu
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etkileri olabilecegini gosterdiginden, bizim calismamizla da uyum iginde oldugu
soylenebilir.

Milliman, Czaplewski ve Ferguson (2003) tarafindan kesfedici bir ampirik
degerlendirme olarak tanmimladiklar1 “Workplace Spirituality and Employee Work
Attitudes” (Isyeri Maneviyat1 ve Calisanlarin Calisma Tutumlari) isimli makalesinde
orneklem olarak ABD’de bir okulun aksamlar1 6grenim goren ve yarit zamanli bir
isletmeye devam eden 200 MBA 6grencisi tizerinde uyguladiklari anketin analizinde
igyeri maneviyati boyutlar1 (meaningful work/anlamli is, sense of community/topluluk
hissi, allignment with organizational values/ isyeri degerleri ile uyum) ile orgiitsel
baglilik, isten ayrilma niyeti ve is tatmini arasinda anlamli iliskiler oldugunu ifade
etmiglerdir. Bu baglamda bu calismanin da bizim ¢aligmamiz ile uyum igerisinde
oldugu goriilmektedir.

Val Kinjerski (2013) “The Spirit at Work Scale: Developing and Validating a Measure
of Individual Spirituality at Work”(Is yeri Maneviyat1 Olgegi: Isyeri Maneviyati
Olgiitiiniin Gelistirilmesi ve Dogrulanmasi) isimli ¢alismasinda isyeri maneviyati
Olcegi icin toplam Olgek ve her bir alt dlgegin makul bir i¢ tutarlilik giivenilirligi
oldugunu ve olgegin iyi bir test-tekrar test giivenilirligi oldugunu ifade eder. Bu
nedenle “Isyeri Maneviyat Olgegi” isyerinde maneviyatla ilgili bireysel deneyimlere
dayanan giivenilir bir arag olarak sunulabilecegini ve igyeri maneviyati lizerine mevcut
literatiirle uyumlu oldugunu soyler. Calismasi igin iki grup se¢mistir. Birinci grup
isyeri maneviyat1 algist yiksek olan bireyleri temsil ettigi disiiniilen temelde
Amerikan ve Kanada isyeri maneviyati dernekleri iiyelerini, ikinci grup isyeri
maneviyati algis1 daha diisiik oldugu diistiniilen Kanada'daki sosyal hizmet dernekleri
tiyelerinden olusturuldu. Olgek 317 kadm 100 erkek olmak tizere toplamda 417 kisiye
uygulandi. Bunlardan 400 kisisi lisans mezunuydu ve 359 tanesi de tam zamanli
calisanlardan se¢ilmisti.

Calismasinda isyeri maneviyati ile ig tatmini, organizasyon bagliligi ve daha az bir

dereceye kadar organizasyon Kkiiltiirii arasinda orta diizeyde iliskiler buldu. Is yeri
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maneviyat1 ile kendini gergeklestirme, minnettarlik, mistisizm, manevi askinlik,
yasamdan memnuniyet ve daha biiyiik 6l¢iide canlilik gibi kisisel refah oSlgiileri
arasinda orta diizeyde iliskiler buldu. Isyeri maneviyat1 ile depresyon ve duygusal
titkenme arasinda negatif yonlii iliski ve kisisel basar ile pozitif yonlii iliski tespit etti.
Ancak isyeri maneviyati ile duyarsizlagma arasinda higbir iliski olmadigin ifade etti.
Ayrica degiskenler arasindaki korelasyonun giicli ve Oriintiisii igyeri maneviyati ile
tilkenmisligin iligkili oldugunu ancak ayni yapmin iki kutuplu karsitlar1 gibi de
diisiiniilmesinin ¢ok dogru olmadigini, benzer sekilde igsyeri maneviyati ile mistisizm
arasindaki 1limli korelasyonlarin varlig1 da bu iki kavramin birbirinden farkli yapilarda
oldugunun gozardr edilmemesi gerektigini ifade etti. Bu baglamda Kinjerski (2013)
Isyeri maneviyatr ile maneviyat arasindaki “ilimli” iliskinin tespiti, isyerindeki
maneviyat 6zUnun isyeri maneviyati olgiimleri ile tam olarak yakalanamayacagini
gosterir diyerek kendi olusturdugu isyeri maneviyati 0l¢eginin elestirisini yapmis ve
Olgegin gelistirilebilecegi yoniinde agik kapi birakmustir. Bu durum ilerleyen
zamanlarda bu alanda c¢alisma yapmak isteyecek akademisyenlere Olgegin
gelistirilmesi hususunda tesvik edicidir. Sonu¢ olarak mevcut ¢alismamizin sonuglari
ile bu aragtirma sonuglarinin da uyum i¢inde oldugu sdylenebilir.

Literatiirde yer alan ilgili aragtirmalardan faydalanilarak hazirlanan ¢aligma sonucunda
igyerlerinde uygun bir igyeri maneviyat1 ve orgiitsel adalet algisinin varligi orgutsel
baglilik, is tatmini ve isten ayrilma niyetini anlaml etkiledigini géstermistir. Bu
durumun igyerlerinde “mutlu” caligma ortamlarinin olusturulmasina ve beklenen
“verim”in yakalanmasina zemin hazirlayacagi diistintilmektedir.

Calismamiz Tirkiye’deki 6zel okul ¢alisanlarii kapsadigindan, 6zelinde 6zel okul
yoneticilerinin genelinde ise tiim isletme yoneticilerinin ajandalarinda bulundurmalari

gereken birtakim Onerileri su sekilde siralayabiliriz:
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1. Calismada  kullandigimiz ~ Ozellikle  isyeri  maneviyati  Olgegi

okullarda/isletmelerde uygulanmali ve ¢alisanlardaki igyeri maneviyati algi
duzeyleri belirlenmelidir.

Calisanlar anket sonuclarina gore yiiksek, orta ve diisiik alg1 seviyelerine gore
tespit edilmeli ve miimkiinse gruplandirilmahidir. Alg: diizeyleri benzer olan
calisanlara okul/isletme projelerinde beraber ¢alisma imkani sunulmalidir. Bu
durumun ¢alisanlarin daha uyumlu olmalarin1 ve daha yiiksek verimli isler
ortaya c¢ikarmalarina sebep olacagi disiiniilmektedir. Kirkman ve Rosen
(1999:63) calismasinda isyerinde dogru planlanmig takim ya da grup
calismalarinda otonom takimlarin (degerleri ve inanglar1 birbirine daha yakin
calisanlar) klasik takimlara gore daha giiclii orgiitsel bagliligi oldugunu ifade
eder. Ozellikle isyeri maneviyati yiiksek cikan ¢alisanlar birlikte ¢alistiklarinda
okul/isletme vizyon/misyonuna ciddi katki saglayacak isler yapacagi ve
kurumun gelismesine fayda saglayacak projelere 1mza atacaklari
ongorulmektedir.

Orta ve diigiik alg1 diizeyine sahip calisanlar i¢in de okul/isletme yoneticileri
bu ¢alisanlarina kurum kiiltiiriinii, vizyon ve misyonunu dogru aktarabilmek
icin hizmet i¢i programlar diizenlemeli, onlarin ve sahip olduklari1 degerlerinin
kurum icin ne kadar 6nemli oldugunu hissettirecek ¢alismalar yapmalidir. Bu
baglamda yoneticiler c¢alisanlarimin sadece maddi kosullarini (iicret, terfi,
fiziksel ortam vb.) iyilestirmeye gitmekle yetinmeyip manevi olarak da tatmin
olmalarini saglayacak esnek calisma saatleri, motivasyon yemekleri, muhabbet
programlari, ¢ocuk bakim hizmetleri, takdir/tesekkiir edilme, arkadagslari
icinde onure edilme, goriislerine kiymet ve deger verme, isletme ile ilgili karar
alirken ¢alisanlarin fikirlerini alma ya da alinmig karar teblig edilirken saygil
ve nezaketli olma, ibadet odalar1 temin etme, dinlenme ve eglenme firsati
verme gibi manevi doygunluk saglayacak ve calisanlarin igyeri maneviyati ve

orgiitsel adalet algilarini arttiracak birtakim uygulamalar planlamalidir.
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Yoneticiler ¢alisanlarinin sadece mesleki yeterlilikleri ile degil manevi bakis
acilari ile de ilgilenmeli benliklerinin kendilerini farkli ve 6zel yaptigini ve bu
durumun okul/igsletme icin ¢ok Onemli bir kazanim oldugunu
hissettirmelidirler.

Yoneticiler ¢alisanlarinin 6zel hayatlarinda varsa sikintilari ile yakindan
ilgilenmeli, maddi ya da manevi desteklerinin her zaman ¢alisanlari ile birlikte
oldugunu uygulamada gostermelidirler. Dolayisiyla ¢alisan kurumdaki
sinerjiyi fark edecek, kendisini kurumun ailesi gibi gérmeye baslayacaktir. Bu
durumda yaptig isin hakkini vermek i¢in daha uyumlu ve verimli ¢alismaya
0zen gosterecektir.

Calisanlar okullarin/isletmelerin i¢ miisterileridir. Yoneticiler “miisteri her
zaman haklidir” diisturu ile ¢alisanlarinin isteklerini dinlemeli, onlara hak
vermeli ve ¢6zim odakh uygulamalar ile ¢alisan memnuniyetini en st
seviyeye ¢ikarmak i¢in gayret gostermelidir.

Yoneticilerin iletisim kalitesi calisanlarin okula/isletmeye bakis acilarini
etkiler. Calisanin hayatindaki Onceliklerinin neler oldugunun bilinmesi,
anlamli bir ig yaptiklarinin hissettirilmesi agisindan 6nemlidir. Dolayisiyla,
yoneticilerin nezaket sahibi, kiymet bilir, kadirsinas tavirlar1 calisanlarin
yaptiklari isi anlamli ve ¢ekici bulmalarina vesile olacaktir.

Yoneticiler calisanlarinin farkli inang ve goriislerine saygi duyduklarin
vurgulamali, kurum kiltiirtine farkli goriis ve diislincelerin  zenginlik
katacagini ve bu durumun okul/isletme misyonu/vizyonuna hizmet edecegini
hissettirmelidirler.

Yoneticiler sosyal sorumluluk projelerine (kardes okul galismasi, yetim ¢ocuk
giydirme vb.) destek vermeli, ¢alisanlari ile birlikte bu projelerde beraber

caligmalidirlar.
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Yoneticiler yukarida verilen Onerileri okullarda/isletmelerde hayata gegirmeyi
uygulamada basarabilirlerse, calisanlarinda igyeri maneviyati ve oOrgutsel adalet
algilarinm1 arttirabilecekler ve c¢alisanlarin yaptiklar isi daha anlamli ve Onemli
gormelerini saglayabileceklerdir. Bu durumun okullarin/isletmelerin sektérde uzun
yillar varolmalarini saglayacagi ve Ulkemiz igin daha faydali ve verimli igler/projeler
ortaya ¢ikarmalarina vesile olacag: diisiiniilmektedir.

Sonu¢ olarak alanyazinda ozellikle Tiirkiye menseili ¢alismalarda isyeri
maneviyatinin orgiitsel unsurlara etkileri iizerine ¢alisma yok denecek kadar azdir. Bu
baglamda literatiirde isyeri maneviyatinin orgiitsel unsurlara etkisi iizerine yapilmasi
gereken fazlaca galismaya ihtiyag vardir. Bu ¢alismadaki analiz sonuglar1 da bu alanda
ilerleyen zamanlarda ¢alisma yapmak isteyecek akademisyenlere veri saglayacagi ve

calismalarina katkis1 olacag diistintilmektedir.
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