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Calismanin 6nemi, herhangi bir iilkede kalkinmanin itici gili¢lerinden biri olarak
yiiksekogretim  sektoriiniin - 6neminden kaynaklanmaktadir. Ayrica, Irak'taki
yiikksekdgretim kurumlarinda zorbalikla ilgili arastirmalarin  azlhi§i, konunun
tanimlanmamasi ve bunun diger temel gostergeler iizerindeki etkilerinin teshis
edilmemesi nedeniyle bir risk olusturmaktadir. Isyerinde zorbaligin etkilerini
hafifletmek icin zamaninda alinmasi gereken miidahale Onlemleri, sorunun
anlagilamamasi ve analiz edilememesi nedeniyle engellenmektedir. Arastirmanin
temel amaci, isyerinde zorbaligin is tatmini, 6rgiitsel baglilik ve performans tizerindeki
etkisini aragtirmaktir. Istatistiksel analiz, kavramlar ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi
incelemeyi de igerecektir. Irak'taki yliksekogretim kurumlarindaki calisanlardan
rasgele bir orneklemden toplam 398 nitelikli anket toplanmistir. A¢imlayict faktor
analizinde, dort 6l¢egin maddelerinin ¢cogu, 6lgek maddeleri arasinda iyi bir karsilikli
korelasyon gosteren yiiksek faktorlerle yiiklenmigtir. ~ Korelasyonel analizde,
Spearman'in rho testi analizi, is yerindeki zorbalik ile diger ii¢ de8isken arasinda
negatif, orta ila giicli iliskiler gostermistir. Arastirmanin dort degiskeni i¢in Smart
PLS 4 ile yol analizi yapilmistir. Modele dayanarak, isyerinde zorbaligin orgiitsel
baghlik, calisgan memnuniyeti ve performans iizerinde olumsuz etkisi, Orglitsel
bagliligin performans lizerinde orta diizeyde pozitif bir etkisi bulunurken

Isyerinde zorbaligin performans {izerindeki etkisinde orgiitsel baglilik ve calisan
memnuniyetinin aracilik iligkisi bir siire¢ makro analizi ile test edilmistir. Analiz
sonuglari, her iki degiskenin de iliskiye aracilik ettigini gdstermistir. Aragtirma
bulgularmin Irak egitim sektdriine ve yetkililere yol gostermesi, arastirmacilara da
katki saglamasi beklenmektedir.

ANAHTAR KELIMELER: isyerinde Zorbalik, Orgiitsel Baglilik, Calisan Memnuniyeti,
Calisan Performansi, Yiiksek Ogrenim, Irak
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ABSTRACT

PH.D THESIS

BULLYING AT THE WORKPLACE, ORGANIZATIONAL COMMITMENT
AND EMPLOYEE SATISFACTION RELATIONSHIP WITH
PERFORMANCE: A RESEARCH IN HIGHER EDUCATION IN IRAQ

MOHAMMED JABER MOHAMMED

KASTAMONU UNIVERSITY INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCE

DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION
SUPERVISOR: Prof. Dr. Orhan CAGLAYAN

The importance of the study emerges from the importance of the higher education
sector as one of the drivers for the development in any country. Furthermore, the
scarcity of research on bullying in higher education institutions in Iragq imposes a risk
through the lack of identification of the issue, as well as the lack of diagnosis of its
implications on other key indicators. Intervention measures that are supposed to be
taken in a timely manner to alleviate the effects of bullying in the workplace are
hindered by incapability of understanding and analyzing the problem. The main
purpose of the research is to investigate the effect of workplace bullying on job
satisfaction, organizational commitment and performance. Statistical analysis will also
include examining the relationship between concepts and their sub-dimensions. A total
of 398 qualified questionnaires were collected from a random sample of employees in
higher education institutions in Irag. In the exploratory factor analysis, most of the
items of the four scales were loaded with high factors that showed good correlation
between the scale items. In the correlational analysis, Spearman's rho test analysis
showed negative, moderate to strong associations between workplace bullying and the
other three variables. Path analysis was performed with Smart PLS 4 for the four
variables of the study. Based on the model, workplace bullying has a negative effect
on organizational commitment, employee satisfaction and performance, while
organizational commitment has a moderate positive effect on performance.

The mediation relationship between organizational commitment and employee
satisfaction in the effect of workplace bullying on performance was tested with a
process macro analysis. Analysis results showed that both variables mediated the
relationship. It is expected that the research findings will guide the Iragi education
sector and authorities and contribute to the researchers.

KEYWORDS: Bullying In The Workplace, Organizational Commitment, Employee
Satisfaction, Employee Performance, Higher Education, Iraq
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1. GIRIS

En etkili olumsuz davramiglardan biri olarak, isyerinde zorbaligin oOrgiit iginde
calisanlarin, Orgiitsel amaglar1 destekleyemeyecek sekilde izolasyona ve siddete
yonelmesine neden olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu nedenle, herhangi bir
kurulusta sorunun teshisi, yeterli ¢oziimlere ulasmak i¢in énemli bir ilk adimdir ve
sonuglart anlamak, sorunu hafifletmek ve ortadan kaldirmak igin stratejilere oncelik
vermeyi kolaylastirir. Kullanilan yontemlerdeki ve ortaya ¢ikma oranlarindaki bazi
farkliliklara ragmen, ¢ogu kisi tacizin psikolojik bi¢imi olarak kabul edilen isyeri
zorbaliginin isyerlerinde fiziksel ve cinsel tacizden daha fazla oldugu konusunda
hemfikirdir (Baron ve Neuman, 1996; Leymann, 1996; Rayner ve Hoel, 1997;
Hirigoyen, 2001).

Ayrica, i doyumunun 6lgiilmesi karmagik bir konu olarak kabul edilmektedir, ¢tinki
bu kavram sadece isin 6zellikleriyle degil ayn1 zamanda kisisel 6zellikler, ihtiyaglar,
degerler ve beklentilerle de agiklanmaktadir. Aymi iste calisan iki ¢alisan farkli
memnuniyet seviyeleri yasayabilir. Bireylerin tutum, diistince, davranis 6zellikleri ve
yaklasimlar1 i doyumunun 6lgiilmesinde biiyiik 6nem tasimaktadir. Bir diger 6nemli
insan kaynag1 gostergesi ise Orgiitsel bagliliktir. Bir calisanin psikolojik bagliligi,
digsal odiiller yerine sirketin kural ve diizenlemelerine uymasi, baglilik arzusuna
dayali katilimi ve kisisel ve oOrgiitsel degerler arasindaki uyuma bagli olarak
i¢sellestirmesi ile tahmin edilebilir. Gelecekteki arastirmalar i¢in temel olarak Meyer
ve Allen'n teorisi tercih edilmis olsa da, orgiitsel bagliligin farkli boyutlar: arasindaki
hassas incelikleri ve etkilesimleri agiklamada yetersiz kaldi. Bu calisma hattin
strddren Vandenberg ve Self (1993), dort baglilik bi¢imini dlgtiiler; Meyer ve Allen'in
(1984) duygusal ve devam bagliligi, Orgiitsel 6zdeslesme ve OCQ (zamanin ii¢ farkls
noktasinda isin ilk giinii, ikinci glin, Gg¢linci giin, calisma ay1 ve ¢alismanin altinci ayi).
Bulgular, duygusal baghligin ve devam bagliliginin ii¢ zaman diliminde farklilik
gosterdigini ortaya koymustur. Bu gézlemlerden ¢ikarilan sonug, kariyerlerinin farkl
asamalarinda bireylerin farkli anlamlar yiiklediklerini ve bagliliga yol agan
parametreleri farkli sekillerde yorumladiklarini géstermektedir. Orgiitteki gorev siiresi

arttik¢a bagliligin yorumu da degismektedir.



Zorbalikla birlikte bu arastirmada 6l¢iilen kavramlarin se¢imi, orgiitsel statiiniin farkli
yonlerinin iyi bir gostergesidir. Is doyumu ve 6rgiitsel bagllik, bireysel ve ekip insan
kaynagi durumunu Olgen kavramlarken performans, sunulan kosullar altinda
operasyonlarin sonuglarinin bir gdstergesidir. Zorbaligin olumsuz etkisini bulmasi
beklense de, bu aragtirmada yapilan etki caligsmasi, ¢esitli is kavramlar1 arasindaki
korelasyonlarla istatistiksel olarak desteklenen bir sonuca izin vermektedir.
Calismanin 6nemi, herhangi bir iilkede kalkinmanin itici gii¢lerinden biri olarak
yiiksekdgretim sektdriiniin dneminden kaynaklanmaktadir. Universiteler ve kolejler
her yil binlerce mezunu is giicine pompalamaktadir. Dolayisiyla bdylesine stratejik
bir sektdrde olumsuz davraniglarin varlig, iilkenin kiiltiirel, sosyal ve ekonomik
degerleri ilizerinde yansimalara neden olmaktadir. Ayrica, sektordeki calisanlarin
memnuniyeti, baglilig1 ve performansi, ¢alisma ortaminin sagligini ve bu ¢alisanlarin
yiikksekdgretim kurumlarinin arzulanan ¢iktilarina yonelik c¢alisma becerilerini

belirlemektedir.

Irak'taki yiiksek 6gretim kurumlarinda zorbalikla ilgili arastirmalarin azlig1, sorunun
tanimlanmamas: ve bunun diger temel gostergeler iizerindeki etkilerinin teshis
edilmemesi nedeniyle bir risk olusturmaktadir. Isyerinde zorbaligm etkilerini
hafifletmek i¢in zamaninda alinmasi gereken miidahale onlemleri, sorunun
anlagilamamas1 ve analiz edilememesi nedeniyle engellenmektedir. Ayrica, yeterli
diizeyde is tatmini ve orgiitsel bagliligin saglanmasinin, sektoriin iggiiciine ve iilkeye
kars1 yiikiimliiliklerini yerine getirme performansini artirmasi beklenmektedir.
Aksine, isyerinde zorbalik sorununun g6z ardi edilmesi, sadece gelisim ve
performansin oniinde bir engel teskil etmekle kalmaz, ayn1 zamanda bireysel ve
orgiitsel diizeyde baska olumsuz sonuclar da dogurur. Zorbalik kurbanlarinin artan
stres  dilizeyleri, psikolojik rahatsizliklar1 ve fizyolojik hastaliklar1 oldugu
bildirilmektedir ve bu durum, refahlarinin diizeltilmesi i¢in ek kaynaklara ihtiyac
duymaktadir. Bu nedenle arastirmanin temel amaci, isyerinde zorbaligin is tatmini,
orgiitsel bagllik ve performans iizerindeki etkisini arastirmaktir. Istatistiksel analiz,

kavramlar ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi incelemeyi de icerecektir.

Bu c¢alismanin teorik kisminda isyerinde zorbalik, orgiitsal baglilik kavramlari tarihsel

perspektif i¢erisinde paylasilmistir.



Dordiincii Bolim olan Yontem Boliimiinde aratirma konusundaki temel problem,
konunun 6nemi, beklenen yararlar ve ¢alismanin amaclart ile model ve hipotezleri,

veri toplama araci ve yontemi ile birlikte paylasilmistir.

Analiz kisminda ise Oncelikle oOlceklerin gecerlik ve giivenirligi belirlenmis,
degiskenler arasindaki iligkiler beraberinde degiskenlerin etkisi aracilik etkisiyle

birlikte incelenmistir.



2. ISYERINDE ZORBALIK VE iS TATMINI

2.1 lIsyerinde Zorbahk

2.1.1 Kavram ve Tanimlar

Zorbalik kavrami Birlesik Krallik ve Irlanda (Rayner, 1997; O'Moore vd., 1998; Hoel
vd., 1999), Avustralya (McCarthy, 1996; Sheehan, 1996), ve Kuzey Avrupa’da
(Einarsen, 1996; Vartia, 1996; Salin, 2001) incelenmis, oysa Alman arastirmacilar
(Zapf vd., 1996) ayni fenomen igin “mobbing” terimini kullanmislardir. Kuzey
Amerika'da ilgili ve kismen ortiisen olgular ¢esitli farkli adlar altinda incelenmistir:
"caligan istismar1" (Keashly, 1998), "is yeri saldirganlig1" (O'Leary-Kelly vd., 1996;
Neuman ve Baron, 1998). "magduriyet" (Aquino vd., 1999), "kisiler arasi sapma"
(Bennett ve Robinson, 2003), "sosyal baltalama™ (Duffy vd., 2002) ve "is yeri

nezaketsizligi" (Andersson ve Pearson, 1999; Cortina vd., 2001).

Ayni derecede genis ¢esitlilikteki olumsuz davraniglar zorbaligi olusturur: sosyal
izolasyon veya sessiz muamele, sdylentiler, kurbanin 6zel hayatina veya tutumlarina
saldirma, asir1 elestiri veya isi izleme, bilgi vermeme veya sorumluluktan mahrum
birakma ve sozli saldirganlik (Einarsen, 1996; Zapf vd., 1996; Keashly, 1998;
O'Moore vd., 1998). 1900'den beri yaygin bir terim olan zorbalik, aracilar1 ve
moderatdrleri icin kapsamli bir sekilde arastirilmustir. "Isyerinde zorbalik" terimi ilk
olarak 1992 yilinda bir ingiliz gazeteci tarafindan yetiskinlik sefaletini tanimlamak
icin kullanilmigtir. Gary Namie ve Ruth Namie, 1998 yilinda ABD'de “workplace
zorbalik” teriminin kullanilmasina ve isyerinde zorbalik terimine 6ncilik etmislerdir

(LavanveMartin, 2007).

Oxford Ingilizce SézIiigii zorbayi, baskalarmi korkuyla zorlamak icin gii¢c kullanan
kisi olarak tanimlamaktadir (Jain ve Kumar vd., 2012). Birgok akademisyen ve uzman
zorbalig1 dogru bir sekilde tanimlamaya calisti, ancak bu olgunun dogasinda var olan
karmasiklik nedeniyle aragtirmacilar isyerinde zorbaligin kapsamli bir tanimi tizerinde
anlagsmaya varamadilar (Thomas, 2020). Leymann (1990), zorbalik arastirmasinda

oncli bir makaledir ve burada zorbalik, oncelikle psikosomatik bir yapiya sahip



olumsuz bir sonugta kendini gdsteren i¢ karartici bir davranisin yansimasi olarak
tanimlanmistir. Zorbalik, duygusal olarak psikolojik olarak zahmetli bir tutum
sergileyerek bir is arkadasinin diger bir calisam1 degistirilmis, siklikla siirekli taciz
etmesi olarak kabul edilmektedir (Bano ve Malik, 2013). Lavan ve Martin (2007)
zorbalig1, bir kisiye karsi giic dengesizligi iceren ve diismanca bir ¢alisma ortami
yaratan olumsuz eylemlerin siklig1 ve 1srar1 olarak ifade etmektedir. Einarsen (1999),
zorbaligi, farkliliklara ragmen, yukaridaki kavramlarin “bir meslektasin, astin veya
ustiniin sistematik olarak sirdirtlmesi halinde sosyal ve psikolojik sorunlar ve
magdurun psikosomatik sorunlari gibi ciddi sonuglara yol acabilecek sistematik zulmu

iceren ayn1 fenomene atifta bulundugunu belirtmek olarak tanimlamistir.

Diericky'ye (2004) gore isyeri zorbali8i, isyerinde bir kisinin digerine tekrar tekrar etik
dist ve olumsuz davranmasi olarak tanimlanmaktadir. Bu, asagilama, igneleme,
kabalik, bir ¢alisan1 fazla ¢alistirma, tehditler ve siddet yoluyla baskalarmi kiigiik
diistirmek igin tasarlanmis davraniglar1 icermektedir. Ayrica zorbalik, zorbalik
hedefinin kendini savunmakta giigliik ¢ektigi bir durumda, bir veya daha fazla kisinin
belirli bir siire boyunca 1srarla bir veya birka¢ kisiden olumsuz davranislara maruz
kaldigimi algilamasi durumu olarak tanimlanmaktadir. bu eylemlere karsi Hoel ve
Cooper (2000) zorbaligi, bir veya birkag¢ kisiye yoneltilen ve dostga olmayan bir
calisma ortami yaratan, tekrarlayan ve siirekli olumsuz eylemler olarak da ifade
etmektedir. Zorbalikta hedef alinan kisi kendini savunmakta giicliik ¢eker; bu nedenle

esit giigteki taraflar arasindaki bir ¢atisma degildir (Salin, 2001).

Arastirmanin zorbalik kavramina iliskin goriisleri gozden gegirildiginde, zorbaligin
bireylerden kaynaklanan, magdurlar1 olumsuz etkileyen ve oOrgiitsel diizendeki bir
kusuru yansitan kalici bir saldirganlik durumu oldugu sonucuna varabiliriz. Isyeri
zorbaligi, ¢alisanlarin %11 ila %20'sini etkileyen kiiresel dl¢ekte yaygiligiyla gesitli
meslek sektorlerinde 6nemli bir endise kaynagi olan orgiitsel davranisin karanlik
tarafin1 yansitan sorunlardan biridir (Nielsin vd., 2010). Is yerinde Ustler, astlar,
misteriler ve dgrencilerden birden ¢ok kaynaktan gelen dedikodu, iftira, ikiytizliiliik
gibi dolayli ya da hakaret ve saygisizlik gibi dogrudan kaba yorum, taciz gibi
davraniglardan kaynaklanan gereksiz, hos olmayan ve utang¢ verici durumlar ve

sOylentileri curlitmek psikolojik ve duygusal olarak yorucudur. Cok sayida ampirik



kanit, kotl fiziksel saglik, depresyon ve cesitli psikosomatik belirtiler dahil olmak
tizere bireyler ve kuruluslar i¢in bir dizi olumsuz sonugla isyeri zorbaliginin s6zkonusu

oldugunu ortaya koymustur (Page vd., 2018).

Zorbaligin isyerindeki olumsuz gostergeleri sadece bireylerle smirli olmayip
devamsizlik, isten ayrilma, baglilik, is tatmini, verimlilik ve etkinlikte azalma gibi
sorunlara yol a¢tig1 igin orgiitsel faaliyetlere de yon vermektedir (Bulutlar ve Unler,
2009). Zorbalikla ilgili nedenler c¢esitli arastirmacilar tarafindan incelenmistir
(Bjorkqvist vd., 1994; Leymann, 1996; Vartia, 1996; Einarsen, 1999; Zapf, 1999).
Zorbaligin olas1 nedenleri arasinda statii ve islev bakimindan rekabet, kiskanglik,
saldirganin kendisi hakkindaki belirsizligi ve kurbanin kisiligi sayilabilir (Bjorkqvist
vd., 1994). Isyerinde zorbalik, egitim kurumlarinda da kritik bir konudur (Malik ve
Bjorkqvist, 2019). Tablo 2.1'de gosterildigi gibi, zorbalik konusuyla ortiisen terimlerin
ivmesini gostermek i¢in ayrimcilik, zorbalik, taciz ve adaletsizlik arasinda ayrim

yapmak dnemlidir.

Tablo 2.1 Isyerinde zorbaliga iliskin tanimlar

Terim Tanim Kaynak
Robbins ve

Bireyler hakkinda, demografik gruplarina iliskin

Aynmerlik kligelere dayali yargilarda bulunmak. (zojllf%? 43)
. . isyerinde kadin ve erkeklerin haysiyetini etkileyen Bratton ve
Cinsel taciz "o o e e " Gold (1999,
cinsel nitelikli istenmeyen davranislar 0.143)
Adaletsizlik igyeri ile ilgili ayrimcilik, taciz, suistimal gibi igyeri Souza vd.
adaletsizligi ¢alisanlar farkli sekillerde etkiler. (2013, p.2)

Fiziksel ve fiziksel olmayan muameleyi, hem aktif
hem de pasif istismar i¢erir ve magdurun amirlerinin, Bowling vd.
Is yeri is arkadaslarinin, astlarinin ve miisterilerinin igyerinde (2015,
karsilastig1 ¢esitli kisiler tarafindan gergeklestirilen p.226)
istismari igerir.

Zacharek (2017), bu fenomenlerin Orglitsel ortamda kor davraniglar olarak kabul
edildigine dikkat ¢ekmistir. Bunlar, siiphesiz kurulusa 6nemli bir maliyeti temsil
edecek olan zorbaligin baslangicidir. Kayip tiretkenlik, is devri ve hedeflerin zihinsel
ve fiziksel saglik maliyetleri Olgiiliirken organizasyon maliyetleri yiikselir. 2006-

2007'de ortaya g¢ikan "#MeToo" gibi igyeri siddetinin varligi, endemik dogasi ve



susturulmasi hakkinda herhangi bir siiphe varsa, nihayet 2017'nin sonlarinda birkag
aktrisin kronik (cinsel) taciz hakkinda konusmasiyla yayildi. Hareketin temel hissiyati
ve itici giicti daha eski olmasina ragmen, bu hesap bir gecede viral olmus gibi
gorliniiyor. Ancak, aslinda yillardir, on yillardir ve yiizyillardir bu durum yasanmaya
devam ediyor. Kadinlar, yalnizca smirlart zorlamakla kalmayip, sinirlarin var
oldugunu bile bilmiyor gibi gdriinen patronlart ve is arkadaslariyla yasamak zorunda
kalmistir. Bunu misilleme ve kaybetmeyi goze alamayacaklar1 bir isten kovulma

korkusuyla yasamislardir (Ballard ve Easteal, 2018).

Zorbalik sik kullanilan bir arag olsa da, bu davranisa tek bir odaklanma zorbaligin pek
cok ince yOniinii gbéz ardi eder, ayn1 zamanda astlarin duygusal hatasi olarak
tanimlanan tacize ¢ok benzer bir kavram olan igyeri zorbaliginin is yerindekileri
kigkirttigr gosterilmistir (Sims ve Sun, 2012; Gabler vd., 2014). Giorgi (2009);
Santinello vd., (2011) tarafindan yapilan arastirmalar adaletsizligi ¢esitli boyutlariyla
(dagitimsal, prosediirel, etkilesimsel) zorbaligin etkileyicisi veya tetikleyicisi olarak
tanimlamistir. Tsuno, Kawakami, Inoue ve Abe (2010) adaletsizligin zorbalikla

yakindan iliskili oldugunu belirtmektedir.

Abuseif ve Abdullah (2015) ve Sumajin vd. (2006), bir yandan zorbaligin kisisel
belirleyicilerinin diger yandan ayrimciligin ayni olup olmadigimi netlestirir. Bir
hipotez, ikisi arasindaki, Ozellikle ikisi arasindaki benzerlige dayanmaktadir ve bu
nedenle benzer kisilik faktdrlerinden etkileneceklerdir. Ikinci hipotez, ayrimciligin
zorbaligin yalnizca bir alt kiimesi oldugunu sdyliiyor. Daha dogrusu, tiim ayrimcilik
eylemleri zorbaliga yol agmaktadir. Son hipotez, ayrimcilik ve zorbaligin farkl kisilik
faktorlerine sahip oldugunu, dyle ki, kisilikte altta yatan ortak faktorler varsa, bunlarin
farkli nedenlerle paylasildigini belirtir. Bu argiiman, zorbalik ve ayrimeciligin hedef
ozgiilliik agisindan farklilik gosterdiginin altin1 ¢izmektedir. Ayrimeiligin hedefleri
toplumsal olarak tanimlanir ve ayrimcilik (en azindan belirli kesimleri) toplumsal
sistem tarafindan rasyonalize edilir. Insanlar genellikle farkina varmadan ayrimcilik
yaparlar veya bazi gruplarin davraniglarini ayrimer olarak etiketleyeceklerini fark
ederek bu etiketi reddederler. Icsellestirdikleri cesitli alt gruplar hakkinda kiiltiirel
tanimlar verildiginde, uygun sekilde davranirlar. Ayrimciliga dayali olmayan zorbalik,

hedef olarak tanimlanmis sosyal gruplara sahip degildir. Belki de hedefler baska



nedenlerle savunmasizdir veya zorbalik faktorlerden kaynaklanir ve zorbaya yakin

hedeflere yoneliktir.

2.1.2 lIsyerinde Zorbahgin Onciilleri

Isyerinde zorbalig1 aciklamaya yonelik kuramsal cercevede, Samsundin vd. (2019)
zorbaliga atfedilen iki grubu aciklamaktadir. ilk grup, stresli bir ¢alisma ortami ile
ilgilidir ve ampirik ¢aligmalarla desteklenmistir. Leymann (1996) is talebi, is kontrolii,
rol ¢atigmasi ve is kaynaklar1 gibi 6nemli baglantilar kurmaktadir. Catisma zorbaligin
Oonemli bir nedeni olabilir. Catisma, degerler, ihtiyaglar veya isyerinde belirli bir seyler
yapma bi¢imi veya belki de "kisilik ¢atismasi" ile ilgili olabilir. Kisileraras1 bir catigsma
olabilir. Taraflardan biri ¢atismayr yapici bir sekilde ¢ozmeye calisabilir. Bununla
birlikte, catisma gelistikce taraflardan biri veya her ikisi de bir 6fke duygusu gelistirip
savunmaya gecebileceginden, bu genellikle basarisiz olur. Karsiliklilik standardi,
bagkalarina bize davrandiklar1 gibi davranmamizi 6nermektedir. Bu nedenle, is
yerindeki biri bizi gérmezden gelirse, muhtemelen biz de onu gérmezden geliriz. Bize
kars1 kotii bir tavir sergiliyorlarsa, 6zellikle ¢atismayr basarili olmadan ¢ozmeye
calismissak, onlara kars1 sicak ve dost¢ca davranmamiz nadirdir. Karsilikli bu husumet,
catismanin daha da tirmanmasina, amag¢ ve islenen iki taraf arasindaki iliskinin
kutuplagsmasina katkida bulunabilir. Zorbaligin {izerine insa edildigi baskinlik
sorunlar1 nedeniyle, davranis kotiilestiginde taraflardan biri daha az gli¢ konumuna
gelir, digeri ise gliciinii veya niifuzunu hedefi boyun egdirmek i¢in kullanir. Bazi
aragtirmalara gore zorbalik, zamanla tirmanan, hedefi kontrol etmeye yonelik

oldugundan saldirganin davraniglarinin daha asir1 hale geldigi bir catisma bigimidir.

Amac¢ bir duyguya veya duyguya sahip olmak ama ona odaklanmak “onlardan
kurtulmak™ (Jenkins, 2013). Teresa ve Daniael (2009) isyerinde zorbalig1 bir siireg
olarak tanimladiklarinda ve orgiitsel ¢atismanin bu siirecin ilk agsamasi oldugunu ve
zorbaligin nedenlerini buna atfettiklerinde bundan s6z etmektedirler. Bu bakis agisi,
bireylerin is yerindeki giiclerini kotiiye kullanmalarma olanak saglayan isyeri
durumunu yaratan “temel noktalar1” daha yiiksek, daha soyut bir anlayis diizeyi igin
sorundan bir adim geri atiyor. Bu agidan bakildiginda, insan Kaynaklari (IK)

uygulayicilar1 bes temel faktorii goz 6niinde bulundurmalidir:



Caligma ortamu, stres, etik ve organizasyon yapist dahil olmak {izere organizasyon

kaltirad.

Dogas1 geregi saldirgan veya takipg¢i olan performans sorunlari ve kisilik tipleri

araciligiyla belirlenebilen potansiyel hedef kisilikler.

Zorbalik durumunu etkileyen dahili faktorler.

Organizasyonu etkileyen dis faktorler.

Catigmaya neden olan baslatici olaylar.

Zorbalhigin kisilikle ilgili ve isyerindeki c¢alisma kosullarim1 zorbaliga dogru

kotiilestirebilecek baska temel nedenleri de vardir (Jan ve Husein, 2015):

« Birinci taraf (zorba) Uzerinde glce, niifuza veya etkiye sahip olmak ve kurbanda ise
bu glice sahip olmamak one ¢ikmaktadir. Arastirmalar gostermistir ki, bir kisi ne
kadar kendine givenirse, zorbalik dahil saldirgan davraniglara maruz kalma

olasilig1 o kadar diisiiktiir.

+ Intikam giidiileri, ilk taraf (zorba) daha dnce saldirtya ugramis veya zarar gormiisse,

ayni anda veya bir siire sonra kurbandan intikam almaya ¢alisacaktir.

» Saldirganlik ve bu saldirganligin baslamasinin Saldirganligi, ardindan kendini
savunmay1 veya intikami beklemekten daha iyi oldugu gerekgesiyle zorbanin

g6zindedir.

» Kiskanglik, meslektaglar1 arasindaki istiinliigli ve basaris1 nedeniyle magdurla alay

etmek veya bu nedenle kasitli olarak goz ardi edilmek gibi.

Sekil 2.1, catismanin zorbaliga donligme siirecini tasvir ettigi i¢in bu egilimi
pekistirmektedir. Yukaridakilere ek olarak, kisisel faktorlerin onemi dikkate
alimmalidir. Kisisel faktorlerin zorbaligin gelisimine nasil katkida bulunabilecegini

kisaca teshis etmek onemlidir. Bu baglamda, Bowling vd.,(2010), kisisel faktorlerin
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zorbaliga katkida bulunabilecegi iki mekanizma dnermektedir. I1ki, kronik olarak zayif
bir benlik goriisiine sahip bireylerin zorbaligin kolay kurbanlari olabilecegini 6ne
stirmektedir. Ikincisi, olumsuz/nevrotik duygulanim gibi belirli kisilik dzelliklerine
sahip calisanlarin is yerinde yikict davranislar sergileyebilecegini ve bunun da
digerlerinin onlara zorbalik yapmasina yol agabilecegini varsaymaktadir (Balducci

vd., 2012).

. Dehumanising of
. target by

Polaraisation as the perpertrator.
more powerful Perpertrator
. party starts to exert cannot/will not
Reciprocal their influence in an acknowledge the
behaviours. Both inapproprate and impact of their
parties attempt to threatening actions on the
exert their power manner. The target and attacks
Unsuccessful and influence over conflict becomes become more
attempts to the other to win bullying. severe and
resolve the the dispute. destructive.
conflict by one
@ Conflict. At party.
this point it
may be
difficult to
distinguish
who is the
target and
who is the
perpertrator.

Sekil 2.1 Isyerinde zorbaligin gelisimi (Mobbing vd., 2013)

2.1.3 Zorbalik unsurlari

2.1.3.1 Randevu

"Tekrarlayan" kelimesi, davraniglarin sabit ve siirekli dogasi anlamina gelir. Zorbalik,
bir¢ok kez tekrarlanan belirli bir davranisi (yani, zaman ic¢inde tekrar tekrar birine
bagirmak) veya birka¢ farkli davranisi (bagirmak, birine en iyi listeyi vermek ve
Korkung ve istenmeyen sakalar yapmak gibi) icerebilir. Mantiksiz davranisin
tekrarlayici dogasi, zorbaligin uzun bir siire boyunca meydana geldigi anlamina gelir.
Zorbalik bir “ya hep ya hi¢” olay1 degildir, asagilayici davranis siireci olur, genellikle

hedeflerin kendilerini savunamayacaklar1 Zamanin sona erdigi yerdir. Zorbalik
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genellikle hedefin damgalanmasi ve etkili bir sekilde yok edilmesiyle sonug¢lanan

Diisiik dereceli kotii davranislar veya gatigmalar baglatir.

2.1.3.2 Diismanca veya mantiksiz davranis

Saldirgan veya "mantiksiz davranig", tim kosullar1 g6z oniinde bulunduran adil ve
makul bir kiginin kurban, asagilama, baltalama veya tehdit olarak degerlendirecegi
davranislar1 ifade eder. Ornegin, cogu makul insan, birine tekrar tekrar bagirmanin,
onlar1 cezalandirmak i¢in onlara haksiz veya dostca olmayan aile i¢i sakalar yapmanin
veya birine saldirgan e-postalar gondermenin kabul edilebilir veya kabul edilebilir bir

davranig standardi olmadigin1 gérecektir.

2.1.3.3 Zorbalik ve gii¢

Zorbalik, kontrol edilemeyen gii¢ i¢erir. Suglunun guiclindi, otoritesini veya nifuzunu
bir sekilde kullandigin1 ve diger kisi veya kisileri yok ettigini gdsterir. normal bir
miicadelede, her iki taraf da tartisabilir veya tartisabilir, ancak mutlaka birbirlerine
zarar vermezler. Zorbalikta, daha gii¢lii bir kisi giiclinii veya etkisini diger kisiyi
bastirmak icin kullanir. Bu otorite hiyerarsik olmak zorunda degildir. Calisanlarin
yoneticilerine zorbalik yapabilecegini biliyoruz. Gili¢ ve etki bircok bi¢imde gelir.
Erkek egemen bir ortamda ¢alisan tek kadin, NS ile birlikte calistiginiz erkeklerin
tizerinde daha az etkiye veya giice sahip olabilir. On yil veya daha fazla pozisyona ve
kurumsal bilgiye sahip bir calisan, akranlar1 nezdinde yeni bir yonetici, is¢i veya
stajyerden daha fazla giice sahip olabilir. Kendinden emin ve iradeli gorinen bir
calisan, utangac ¢alisandan daha fazla giice sahip olabilir. Savunmasiz bir konumda
olan ¢alisanlar, onlar1 savunmasiz kilan kisilik 6zellikleri nedeniyle marjinalize edilme

olasiliklar1 yiiksektir.

2.1.3.4 Hedef

Zorbalik davranigmin zorbalik olarak adlandirilmas: ic¢in kasitli olmasi gerekip
gerekmedigi konusunda biiyiik bir tartisma var. Early Research, zorbalig1 zarar verme
niyeti veya algilanan niyet olarak tanimlar. Ilk arastirmalar, zorbaligin, niyetin

saldirganin kisiligine kok saldig1 zalim bir kisiligin sonucu oldugunu iddia etmistir.
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Bununla birlikte, bazi zorbaliklarin kasitli olabilecegini bilinmektedir. Ornegin,
Ozellikle faili hedef alan yagmaci zorbalikta birini kurulustan attirmak veya onlara bir

ders vermek amaciyla yapilabilir (Jenkins, 2013).

2.1.4 Zorbahgmn Etkileri

Zorbalik, birey ve Orgiit i¢in yaratabilecegi bircok risk ve olumsuz etki nedeniyle
bir¢ok arastirmaci ve ¢esitli kurumlar tarafindan incelenen orgiitsel davranista dnemli
bir konuyu temsil etmektedir (Bowling ve Beehr, 2006). Bazi olumsuz davranislarin
digerlerinden daha zararli olup olmadigini incelemek uygun olabilir. Islemsel stres
modelleri, zorbalik gibi giiglii stres faktorlerine maruz kaldiktan sonra duygusal
tepkinin dogasi ve yogunlugunun, olay 6zellikleri ile bireysel degerlendirme ve uyum

stirecleri arasindaki dinamik etkilesimin bir islevi olabilecegini 6ne siirer.

Is yerinde zorbalik genellikle, hedefin basa ¢ikamayacagi olumsuz nitelikteki kisisel
eylemlere uzun siire maruz kalmay1 vurgulayan tanimlamalar gerektirir. Bu olumsuz
davranislar kisi ve/veya isle ilgili olabilir. Birlikte, bu faktorlerin kontrol eksikligi ile
karakterize edilen ¢ok stresli bir durum olusturmasi muhtemeldir. Kontrol ve
ongoriilebilirlik nitelikleri, bireysel degerlendirme sireglerinin gbze carpan
oOzellikleridir (Hogh vd., 2012).

2.1.4.1 Bireysel seviye

Isyerinde zorbalik, kiiresel is giiciiniin biiyiik bir béliimiinii etkiler (Rasool vd., 2013).
Zorbaligin cesitli bicimleri, kurbanlarin psikolojik ve zihinsel sagligini etkiler, daha
diisiik diizeyde is tatminine yol acar, depresyona, kaygiya, fiziksel sorunlara, kemik
ve kas problemlerine yol acar, benlik saygisini azaltir ve ¢alisanlar arasinda gerginligi
ve sinirliligi artirir. (Bilgel ve Bayram, 2006). Sheehan (1998) isyeri zorbaliginin
fiziksel saglik ve duygusal esenlik ile ilgili etkileri oldugunu ve bu etkinin kurbanin
sosyal ve aile iligkilerine kadar uzandigin1 eklemektedir. Zorbaligin, zaman iginde
ortaya ¢ikan ve hedef calisanin is gorevlerini etkileyen, yinelenen olumsuz veya
diismanca davranig bigimlerini i¢erdigi ve zorbaligin neden oldugu travmanin, hedef
alinan kisiler i¢in yogun bir sosyal stres ve hayati 6nem tasiyan bir olay olarak kabul

edildigi konusunda fikir birligi vardir.
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Zorbalik, hedef alinan kisiler i¢in ciddi psikolojik sorunlara yol agabilir ve diismanca
bir calisma ortami yaratabilir. Zorbaligin sonuglar1 arasinda ciddi psikolojik travma,
diisiik benlik saygisi, depresyon, kaygi ve travma sonrasi stres bozuklugu sayilabilir
(Wilkes vd., 2010). Ayrica, magdurun gergin, depresif, paranoyak, ¢aresiz, diisik
Ozgiivenli ve ruh halinde degisken hissettigi sOylenen travma sonrasi stres
bozukluklar: geligebilir (Mattissen vd., 2004). Isyerinde zorbalik, bireyin kariyer
gelisimini mahvedebilir, ¢alisanlarin morallerini etkileyerek calistiklar1 orgiite olan
baghiliklarim1 azaltir ve bu durum baghlik eksikligine ve dolayisiyla is
doyumsuzluguna katkida bulunur (Richards ve Freeman, 2002). Isyerinde zorbalikla
iligkilendirilen stres, bireyin sagliginin bozulmasi lizerinde bir etkiye sahiptir ve canli

bir beseri sermayenin elde tutulmasini tehdit edebilir (Laschinger ve Noska, 2015).

Zorbaligin olumsuz etkileri, TSSB, diisiik benlik saygis1 belirtileri, kaygi, rahatsiz
uyku, tekrarlayan kabuslar, fiziksel problemler, konsantrasyon giigliigii, sinirlilik,
depresyon ve Ozgiiven duygularma donisebilir (Felblinger, 2008). Bu nedenle
zorbaligin, devam etmesi kurbanlarda duygusal, psikolojik ve fiziksel
komplikasyonlara yol acan toplum, rol ve kurban arasindaki sistematik bir etkilesim
suireci oldugu sdylenebilir (Einarsen, 2000; Kivimaki vd., 2000). Diinya Saglik Orgiitii
(WHO 2006), isyerinde zorbaligin salgin seviyelere ulastigina dair kanitlara yanit
olarak, bu olgunun ciddi bir halk saglig1 tehdidi olusturdugunu ilan etti. Cogu
aragtirmacinin sonuglarinin intihara kadar uzanabilecegi konusunda hemfikir oldugu
is yerinde zorbaliktan kaynaklanan olumsuz, siddetli baskilar, ¢linkii yedi igyeri

intiharindan biri zorbaligin sonucudur (Rayner ve Hoel, 1997).

Bu incelemeye gore, zorbalik, magduru ve onun fiziksel ve zihinsel sagligin etkileyen
cesitli faktorleri icerir. Bu kapsamdaki gruplar ile magdur arasindaki gii¢ farki da dahil
olmak Uzere, 6ncekinin deneyimden zevk almasi ve bilgi ve sosyal aurayr saklamasi
i¢cin durumdan kagma yetenegi, kendilerini savunmak veya felce ugratmak konusunda
isteksiz olmalarinin nedeni ile aynidir. Coziimlerin ikinci taraf i¢in yorucu olmasi ve
kendilerini daha ¢aresiz hissetmelerine neden olmast, bir gozdagi bigimi ve orgiitlerde

Oonemli bir etik sorundur (Einarsen vd., 2003; Clarc, 2005; Lavan ve Martin, 2008).
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2.1.4.2 Kurumsal dizey

Isyerinde zorbalik, 6rgiit icin bir dizi islevsiz ve olumsuz sonuglara yol agabilir
(Harvey vd., 2007). Zorbalik devamsizlig: artirir, bu da verimlilik diizeyini diisiiriir ve
bu da oOrgiitiin iretkenligine ve karlilik diizeyine yansir. Calisanlarin morallerinin
diisilk olmasi, zorbaligin etkisiyle yiiksek oranda is devir hizina ve sonug¢ olarak
Orgiitlin isgiiclinii ¢ekme ve egitme maliyetinin yiiksek olmasma ve dolayisiyla
Orgiitiin itibarmin etkilenmesine neden olur (Lewis ve Orford, 2005). Somut
maliyetlere ek olarak, anket, isverenleri ve dolayisiyla Orgiitii etkileyen, orgiitsel
ortamin sabote edilmesini, kilit ¢alisanlari elde tutmanin zorlugunu ve "¢alismak igin
en kotil yer" olmanin karalanmasini igeren igyeri zorbaliginin bir sonucu olarak orgiitii
etkilediginden bahsetmektedir. Bir igyerinde zorbalik davasindan kaynaklanan
potansiyel davanin ilgili maliyetleri de hafife alinmamalidir. Raporlar, zorbaliga
ugramamis veya zorbaliga tanik olmayanlara gore hastalik izni talep etme oranlarinin
daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Zorbaligin bir kurulusa, zorbaliga ugrayan her
bir kisi i¢in yillik 30.000 ila 100.000 ABD Dolarina mal oldugu tahmin edilmektedir.
Kisisel harcamalara ek olarak, kotii niyetli calisma ortamlar1 korku, giivensizlik,
kizginlik, diismanlik, agagilanma duygulari, geri ¢cekilme ve "glivenli oyna" ve hatalar
gizleme stratejilerine yol agar ve oOlculmesi zor olsa da bunlarin hepsinin 6zel

maliyetleri vardir.

Ulusal Mesleki Giivenlik ve Saglik Enstitiisi (NIOSH) tarafindan yapilan bir
arastirma, stresli ¢alisma kosullarinin daha yiiksek diizeyde devamsizliga, is devrine
ve daha diisiik motivasyon ve morale yol agtigin belirlemistir. Istihdamda toplam 19
milyar dolar kayiq ve verimlilikte 3 milyar dolar diisiis. Diinya Saghk Orgiitii ve
Uluslararas1 Calisma Orgiitii'niin ortak bir raporuna gore, zorbaliga bagli stresin neden
oldugu verimlilik diisiisii, yilda 80 milyar dolarlik gelir kaybina yol agmaktadir (Teresa
ve Daniael, 2009).

Isyerinde zorbaligin bir baska énemli sonucu da, is tatmini diizeyini ve ¢alisanlarin
onlara olan bagliligmi olumsuz etkilemesidir. Isyeri zorbaligmin orgiitler {izerinde de

zararli etkileri vardir ¢linkii sadece hedef kisiyi taciz etmekle kalmaz calisan
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verimliligini distiriir Calisanlarin bu diisiik verimliligi sonucta Orgiitiin inovasyon

acisindan etkinligini azaltir (Rasool vd., 2013).

Bilgi ekonomisi ¢aginda, bireysel bilgi kaynaklar1 giderek orgiitlerin 6z kaynaklar
haline gelmistir. Kurulusun calisanlar1 arasinda bilgi paylasimini motive edecek
yontem ve teknikler, mevcut yonetim uygulamalarinda kilit bir konudur. Ancak bazi
calisanlar, oOrgiitiin yogun rekabet ortaminda avantaj elde etmesine engel olacak
bilgileri saklamayi tercih etmektedir. Bu nedenle, bilginin gizlenmesi nedeniyle orgiite
verilen zarari azaltmak i¢in calisanlarda bilginin gizlenmesinin neden oldugu
davraniglar1 anlamak gerekir. Mevcut arastirma calismalari, orgiitlerde bilgiye ve
yaraticiliga gotiiren bilgileri saklamak oldugunu ve bunun zorbalik stratejilerini
miimkiin kilan intikam alma yontemlerinden biri oldugunu ve bu intikam davraniginin
duygusal bir sonug¢ olarak mesrulastirildigini dogrulamaktadir. Bu nedenle isyerinde
zorbalik bir¢ok bireysel kaynagin israfidir. Clinkii bu davranis ekip yaraticiligini, is
performansini ve yenilikei is davranisini azaltilmis giivensizlik, artan devamsizlik ve

artan caligsan isten ayrilma niyeti ciddi sekilde felce ugratmaktadir (Yao vd., 2020).
2.15 lIsyerinde Zorbah@mn Boyutlari

Zorbalik olgusunu tiim bigimleriyle arastirmaya c¢alisan herkes, zorbaligin boyutlarini
iki ana boyuta baglamistir. Bunlar; kisiyle ilgili ve isle ilgili zorbaliktir (Einarsen ve
Rankes,1996; Bano vd., 2013):

2.1.5.1 Tigili kisi

Zorbalik, isyerinde, oOrgiitteki bireyin kisiligini dogrudan etkileyen ve sosyal
izolasyon, diisiik benlik saygisi ve baskalarinin isini elestirme seklinde somutlasan bir
grup olumsuz davranis (Eniarsen ve Notelaers, 2009). Zorbalik calisanlar arasinda
(yatay zorbalik), yoneticiler tarafindan astlarina (azalan zorbalik) ve is giicii tarafindan
yoneticilerine karsi (artan zorbalik) biciminde meydana gelebilir. Geleneksel olarak
zorbalik aragtirmalarinin ¢ogu, yoneticilerin olast suglular oldugunu bulsa da,
calisanlarinin  kotii davranislarina maruz kalan yoneticilerin, kotii davranislar
yonetmeyi islerinin bir pargasit oldugunu diislindiikleri i¢in zorbaliga maruz

kaldiklarin1 bildirme olasiliklar1 daha diisiik olabilir. Bazi yoneticiler, c¢alisanin



16

davraniglarindan sikayet ederlerse ve bunu kabul ederlerse yetersiz veya zayif olarak
degerlendirileceklerine inanirlar (Jenkins, 2013). Asttan {iste artan zorbalik
davraniglar1 nadir ve meydana gelme olasiligi diisiik olmakla birlikte mumkundir ve

asagidaki bigimleri alabilir (Teresa ve Daniael, 2009):

» Sozli taciz, bagirma, kiifiir, lakap takma, kurnaz igneleme, giivenligi tehdit etme
vb.

* Tehdit edici, kamuya acgik veya Ozel davranislar/eylemler, Korkung, kiigiik

diisiiriicli, dlismanca, saldirgan, uygunsuz sekilde zalim davranislar, vb.

+ Yetkinin kotuye kullanilmasi, yetersiz degerlendirmeler, ilerlemenin reddi, kredi

calma, lekelenmis itibar, keyfi talimatlar.

* Gorevlerin ifasina miidahale etmek sabotaj, baltalama, basarisizlik garantisi.

+ Is arkadas ile iistler veya miisteriler arasinda is yeri iliskisini bulusturmak.

* Eylemleri ihmal ederek veya komisyonlayarak yalan sfyleme veya yanlis veya

yaniltic1 bilgi verme.

e Astlarin ¢alisma alan1 disindaki alanlardaki faaliyetlerini (6rnegin nerede
yasadiklari, birlikte yasadiklari insanlar, dostluklar ve sivil aktivizm) etkisiz hale

getirme.

* Kuvvet: Asir1 veya uygunsuz zarar verme tehdidi ve amirin istek ve direktiflerine

cevap vermeme.

» Kutsallastirma: seflerin kendilerini iistiin insanlar olarak hissettikleri i¢in astlarina
istediklerini yapabilecekleri veya sdyleyebilecekleri usta hizmetkar stattisiini ima

eder.

Isyerinde zorbalik, meslektaslar tarafindan resmi olmayan, sosyal veya kisiyle ilgili

davranis bi¢cimindeki zorbalik bi¢gimini alabilir. Asilsiz olumsuz dedikodu, sdylentileri
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veya uygunsuz sakalari yayar ve igneleme, meslektaslarin zorbaliginda daha yaygindir
(Park vd., 2017). Einarsson vd. (2009) Kisi kaynakli zorbaligin “medeniyet dist
davranig” oldugunu ve pek ¢ok bicimden biri oldugunu ve hangi Davranislarin ¢izgiyi
astigin1 anlamak 6nemlidir. Zorbalik, is arkadaslariyla toplantilardan, kahveden veya
0gle yemegi etkinliklerinden sik sik dislanmak veya onlar1 grup tartismalarinin ve
kararlarmin disinda birakmak gibi goriiniiste ara sira goriilen basit davranislarla
baslayabilir. Ancak, bu davraniglarin siklig1 ve etkisi arttifinda, bir diglama kalib1
haline geldikce, taciz olusturmak i¢in ¢izgiyi asarlar. Asagida ii¢ farkli zorbalik

davraniginin bir listesi tanimlanmigtir:
*[sinizle baglantili olarak kii¢iik diisiiriilmek veya alay konusu olmak.

NS Onemli sorumluluk alanlarii ortadan kaldirin veya bunlar1 énemsiz veya hos

olmayan gorevlerle degistirin.

+ Dedikodu ve sOylenti yaymak.

* Yok sayma veya hari¢ tutma.

+ Bagkalarindan bir kisinin isinden ayrilmasi gerektigine dair ipuglar1 veya sinyaller.
» Siirekli elestiri ve hatalarin sik sik hatirlatilmasi.

* Yaklasirken goz ardi edilmek veya diismanca bir tepki vermek.

* Anlasamadigimiz kisiler tarafindan yapilan pratik sakalar.

* Magdura zorbalik davalari.

* (Cok fazla zorbaliga ugramak ve alay konusu olmak.

2.1.5.2 Isle ilgili zorbalik

Bireyin imkénsiz gorevlere veya makul olmayan son tarihlere atanmasi veya yetenek

ve niteliklerinin seviyesinin altindaki islevsel gérevlere uyarlanmasiyla temsil edilen,
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organizasyondaki bireyin performansini ve gelecegini etkileyen bir dizi olumsuz
eylem (Einarsson vd., 2009). Bu olumsuzluklar da ¢ok stresli bir is yiikiine ve ¢ok az
hiz kontrolii ile ¢ok hizli bir ¢alisma temposuna yol acar. Is stresleri nicel olarak
dretilir, asir1 yiik kismen zaman ve goOrev baskisindan kaynaklanir. Veri girisi
operatorlerinin siklikla ergonomi ve mesleki psikoloji alaninda ugrastig1 bir talep olan
stres, genellikle fizyolojik (6rn. kalp atis hizinin artmast), psikolojik (6rn. kaygi, hayal
kiriklig1) ve davranis degisiklikleri (6rn. Artan hata oranlari). Is yiikii calismalar,
genellikle bireylerin psikosomatik ve psikolojik ve fizyolojisi ile ilgili olan is yiikiiniin
de dnemli bir stres etkeni oldugu orgiitsel literatiirde daha yaygindir. Boylece isle ilgili

zorbalikta onemli bir faktor olmasina katki saglamaktadir.

Ayrica birey, isinin gorevleri icinde kisiligini azaltacak ya da Orgiitte yaptig1 isin
Onemini azaltacak herhangi bir gérev bulamamaktadir. Ayrica asir1 yliklenmeme ile
ifade edilen isle ilgili zorbalik yontemlerinden biridir (Mazloum vd., 2008). Ayni
kapsamda herhangi bir odiil talebi reddedilebilir. Zorbalik davraniglar1 arasinda
fikirleri marjinalize etmek, hedefin kararini iptal etmek, kurbana profesyonelce
saldirmak, birinin statiisiinii ve giiclinii kiistah¢a sergilemek, asir1 izleme, haksiz
elestiri, yanlis isi yargilama ve birinin terfisini engelleme yer alir. Ayrica magduru
gormezden gelme, telefon aramalarina, notlara ve e-postalara cevap vermeme gibi
davranislar1 da igerir. Einarsson ve digerlerine gore isyeri zorbalig1 sadece psikolojik
zarara degil ayn1 zamanda saglikla ilgili sorunlara, mali kayba, ¢alisan devir hizinin

artmasina, diisiik morale, azalan iiretkenlige ve Orgiitsel sadakate de yol agmaktadir
(Akella, 2016).

Isle ilgili zorbalik asagidaki bigimlerden birini alabilir:

+ Birinin performansinizi etkileyen bilgileri saklamasi.

* Vasifsiz ve vasifsiz isler yapmak.

» Hedeflenen kisiler tarafindan 6nerilen goriisleri dikkate almayn.

» Bir kisiye makul olmayan ve imkansiz son teslim tarihleri olan gorevler atamak.
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+ lsin asir1 izlenmesi.

+ Islevsel olarak belirlenmis haklar1 talep etmemeye iliskin gerek¢esiz uygulamalar

(6rn. hastalik izni, izin hakki, seyahat masraflar1).

* Diger is gorevleriyle ortliismeleri veya gereken tamamlanma siiresine gore hizlar

nedeniyle tizerinde kontrolii veya performansi kaybeden is yiiklerine maruz kalma.

Is yerinde zorbaligin 6ziiniin, hedefin bu tekrarlanan eylemlerin diismanca, asagilayici
ve korkutucu oldugu ve kendisine yonelik oldugu algisina bagli oldugu bilinmeye
devam etmektedir. Bundan, zihinsel ve fiziksel saglik sorunlarinda kendini gosterecek
olan davraniglarin 6znel deneyimleri veya davranis kaliplari oldugu sonucu ¢ikar.
Westrom (2012) igyerindeki bu olumsuz davranislarin ve saldirgan davranislarin, is
yiikii ve rol catismasi nedeniyle calisanlar arasinda ortaya ¢ikan orgiitsel ortam ve
sosyal iligkiler gibi orgiitsel ve ¢alisma kosullarinin oynadigi rolden kaynaklandigina
inanmaktadir. Zorbaligin ortaya ¢ikmasi i¢in ger¢cek motivasyonun orgiitiin kendisi
oldugu anlamina gelir. Zorbaligin boyutlarindan biri olan is yerinde zorbalik, orgiitten
ve benimsedigi stratejilerden ve liderlik yaklasimlarindan kaynaklandig: icin, bireye
ve Orgiite zarar veren davraniglardan net politikalar, bilimsel ve pratik yonergeler,
egitim, ve ¢alisanlarin bu vakalarla basa ¢ikmalari igin farkindalik yaratmaya yonelik

egitimi (Khan ve Khan, 2012).
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Sekil 2.2 Isyerinde zorbaligin neden-sonug stireci
2.2 Is Tatmini
2.2.1 Kavram ve Tanimlar

Hig siiphe yok ki is doyumu endiistriyel psikolojinin en ¢ok arastirilan konularindan
biridir. Konunun éneminin aslinda oldukca agiktir. Cogu ¢alisan, ¢alisma hayatlarinin
bliyiik bir boliimiinii iste gegirdiginden, hayatlarinin 6nemli bir yoniinde bir¢ok bireyin
refahin iyilestirmekle ilgili is tatminiyle ilgili faktorleri anlamaktadir. Is doyumunu

arastirmak i¢in bir diger 6nemli neden, i doyumuna ulagmanin orgiitlerin liretkenligini
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ve dolayistyla karliligini artirma potansiyeline sahip olduguna olan inangtir. Son
birkag yilda. Bununla birlikte, skolastik konum memnuniyetinin degeri sorgulanmaya
baslamistir. Lawler (1975) is doyumunu iyilestirerek diinyadaki insan mutlulugu
stokunu artirmak isteyip istemediginizi sorgular (Gruneberg, 1979). Bu nedenle,
radikal i doyumu kavrami, endiistriyel toplumdaki emek sorunlariyla ilgilenen

sosyologlar i¢in biiylik dnem tagimaktadir.

Bir¢ogu, bireysel ihtiyaglar1 karsilamayr miimkiin kilan ¢alismanin insan bireyinin
sayginhigint artirdi@in1 varsayan kisisel bir deger sisteminin sonucu olarak, bu
Ozellikler olmadan c¢aligmanin kisisel potansiyelin gelisimini smnirladigini ve
dolayistyla olumsuz olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenle, is doyumu, bireylerin
su anda isgal ettikleri rollerde ise karsi genel duygusal tutumlarini ifade ettiginden,

bireylerin is deneyimlerini iyilestirmek i¢in bu konular1 incelemek 6nemlidir

(Kalleberg, 1977).

Tatmin; driin, hizmet, islem veya kars1 karsiya kalinan her tiirli fiilin, memnuniyet

verici olmasi, yeterli diizeyde oldugunun kabul edilmesidir (Kuguk, 2021).

Memnuniyet ve baglilik arasindaki temel kavramsal benzerlik, iki kavramin ¢alisan
tutumlar1 olmasidir. Bagka bir deyisle baglilik, durumlara verilen duygusal bir tepki
olabilir. Memnuniyet ise cevaba gosterilen tepkidir. Arastirmacilar memnuniyeti
kiiresel bir yap1 ve ¢cok boyutlu bir kavram olarak tanimlamis ve 6lgmiistiir. Kiiresel
yaklagim, is tatminini, bir ¢alisanin is roliine karsi sahip oldugu olumlu duygularin
derecesi olarak tanimlamaktadir (Smith vd., 1969; Locke, 1976; Kalleberg, 1977).
Hoppock (1935) is doyumunu, bir kisinin diiriistce isinden memnun oldugunu
sOylemesine neden olan bir dizi psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel faktdr durumu olarak
tanimlamistir. Currivan (1999) is doyumunu “kisinin igini takdir etmesinden
kaynaklanan olumlu duygusal durum” olarak tanimlamistir. Vroom (1964) is
doyumunu, bireyin yaptig1 ise karsi olumlu tutumu olarak tanimlamistir. Bireyin

calistig1 kuruma kars1 olumlu duygu duyma durumu da bilinmektedir (Luthans, 1989).

Is doyumu, beklentilerin gergek ddiillerle ne dlgiide ortiistiigiinii yansitir (Davis vd.,
1985). Tovey ve Adames (1999) is doyumunun, bireylerin islerine yonelik olumlu

etkilerinin derecesi oldugunu belirtmistir. Is doyumu kavrami, ¢alisan bireylerin
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islerine yonelik tutum ve duygularini ifade etmektedir. Bir ise yonelik olumlu ve
olumlu tutumlar, is doyumunu gosterir. islere yonelik olumsuz ve olumsuz tutumlar,
is doyumsuzluguna isaret etmektedir (Armstrong, 2006). Is doyumu, calisanlarin
mevcut isleri hakkinda hissettikleri duygu ve duygular biitiinii olarak ifade edilebilir.
Insanlarin is tatmin diizeyleri, yiikksek memnuniyetten yiiksek memnuniyetsizlige
kadar degisebilir. Ayrica, bir biitiin olarak isleriyle ilgili tutumlar vardir. Insanlar
ayrica yaptiklari isin tiirli, is arkadaslari, amirleri veya astlar1 ve iicretleri gibi islerin

farkli yonleri hakkinda tutumlara sahip olabilir (George vd., 2008).

Is doyumu, farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde agiklanan ¢ok boyutlu bir
kavramdir. Calisan bireyin, is deneyiminin veya isinin degerlendirilmesinden
duygusal bir duygudan keyif aldigini gdsterir. Calisanlar, yaptiklar is degerli bir sonug
verirse tatmin olurlar ve buna bagli olarak ¢alisanlar yiiksek is doyumuna sahip olurlar.
Ayrica i doyumu yiiksek olan caliganlar, isleri, gorevleri, gorevleri veya isleri
hakkinda diistindiiklerinde de olumlu duygulara sahip olacaklardir (Bachtiar vd.,
2020). Is, ayn1 zamanda, isin &zellikleri ile calisanlarin istekleri arasinda bir uyum
oluncaya kadar, isgorenlerin isle ilgili goriislerini sunma agisindan uygunlugu veya

uygunsuzlugu olarak da tanimlanmaktadir (Dhamija vd., 2019).

Is tatmini, bir calisanin isinden genel olarak tatmin olmas1 acisindan ele almnir. Cok
boyutlu bir yap1 olarak is doyumu, iicret, denetim, sirket politikasi ve isin dogasiyla
ilgili doyumla ilgilidir. Is doyumu dissal ve i¢sel bilesenlerden olusur. I¢sel is tatmini,
insanlarin is gorevlerinin dogas1 hakkinda nasil hissettikleri iken, digsal is tatmini,
insanlarin i durumunun is gorevlerinin disindaki yonleri hakkindaki hisleridir
(Rothmann, 2012). Is doyumu degiskeni ile ilgili olarak. Aslinda, bir isin neyi temsil
ettigine dair kesin bir tanim yoktur. Bu nedenle, is tatmininin ¢esitli tanimlarin1 ve
farkli yazarlarin goriisleri dahilinde ve ¢oklu yaklasimlarla inceledikten sonra, igin
dogasinda 6nemli bir unsur olarak kabul edilebilir ve kiiresel bir insan etkinligi olarak
onemi dikkate alinmalidir. Hoppock'a (1935) gore is tatmini, ¢alisanin nasil hissettigi
ile ilgili i¢sel bir sey olarak agiklanmaktadir. Vroom (1964), tanimin1 yapilandirirken
calisanin igyerindeki roliine odaklandi. Bu temelde, i doyumunu, bireyin yaptig1 isin
rollerine duygusal baglilig1 olarak hakli ¢ikarmistir. Bireyin is doyumu isyerindeki
davraniglariyla yakindan iligkilidir (Davis vd., 1985).
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Kiiciik (2021) kapsamli bir miisteri tatmini tanimint su sekilde yapmistir: “Miisteri
tatmini; miisterinin talep ve isteklerinin karsilanmasti, uygun kosullar sunulmast, iiriine
iliskin kalite algisinin beklentilerine esit veya beklentilerinin lizerinde olmas1 halinde

yasayaca@1 mutluluk veya haz durumudur” (Kigulk, 2021).

Diger tanimlardaki i doyumu, bireyin iyi yaptig1 isin gerekleri dahilinde yapmaktan
zevk aldigi ve emeginin karsiligini aldigi bir isi yapmayi ifade etmektedir. Ayn
zamanda kisinin yaptig1 isle ilgili cosku ve mutluluk anlamina da gelir. is doyumu,
bireyin sistem i¢inde kendini 6nemli hissettigi taninma, gelir, terfi ve hedeflere
ulasmada ve doygunluk hissine yol acan birincil faktordiir (Kalesky, 2007). s tatmini,
farkli insanlar i¢in farkli seyler ifade edebilen karmasik ve ¢ok yonlii bir kavramdir.
Kariyer tatmini genellikle motivasyonla iliskilendirilir, ancak bu iliskinin dogasi
belirsizdir. Memnuniyet, motivasyonla aym sey degildir. Is doyumu sadece bir
tutumdan, igsel bir durumdan daha fazlasidir. Ornegin, ister niceliksel ister niteliksel

olsun, 6znel bir basar1 duygusuyla iligkilendirilebilir (Mullins, 2005).

2.2.2 s Tatmininin Onemi

Kavramin 6nemini anlamak i¢in ig doyumunu analiz ederken, mantiksal akil yiirlitme,
memnun bir ¢alisanin mutlu bir ¢alisan oldugu ve mutlu bir ¢alisanin basarili bir
calisan oldugu sonucuna varir. Is doyumunun 6nemi, 6zellikle is doyumsuzlugunun
sadakat eksikligi, artan devamsizlik, artan kaza sayist gibi birgok olumsuz sonucu
akilda tutuldugunda su yiiziine ¢ikar. Spector (1997), is doyumunun {i¢ Onemli

ozelligini siralamaktadir:

» 1lk olarak, kuruluslara insani degerler rehberlik etmelidir. Bu tiir kuruluslar, iscilere
adil ve saygili davranmaya yonelik olacaktir. Bu gibi durumlarda, is tatmininin
degerlendirilmesi, c¢alisan etkinliginin iyi bir gostergesi olarak hizmet edebilir.
Yiiksek diizeyde is tatmini, ¢alisanlarda iyi bir duygusal ve zihinsel durumun isareti

olabilir.

+ Ikinci olarak, ¢alisanlarin is tatmin diizeylerine bagl olarak davranislari, kurulusun

isinin igleyisini ve faaliyetlerini etkileyecektir. Buradan, i doyumunun olumlu
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davraniglara yol agacagi ve tam tersi, isten doyumsuzlugun g¢alisanlarin olumsuz

davraniglarina yol agacagi sonucuna varilabilir.

» Ugiinciisii, is tatmini orgiitsel faaliyetlerin gdstergesi olarak hizmet edebilir. Is
doyumu degerlendirmesi yoluyla, farkli organizasyonel birimlerde farkl
memnuniyet seviyeleri tanimlanabilir, ancak bunun karsiliginda, performansi
artiracak hangi organizasyonel birim degisikliklerinin yapilmasi gerektigine dair iyi

bir gdsterge olarak hizmet edebilir.

2.2.3 Teoriler ve Boyutlar

Kavramin arastirildigi yillar boyunca gesitli is tatmini modelleri sunulmustur. Christen
vd., (2006), Sekil 2.3'te sunulan ve su unsurlarin dahil edildigi bir is tatmini modeli
ortaya koymustur: isle ilgili faktorler, rol algilari, is performansi ve firma performanst.
Is doyumunun, performansa yonelik motivasyonu artiran olumlu bir duygu ile
sonuclanan, ahlaki veya maddi kosullar da dahil olmak iizere ¢alisma ortami ile
psikolojik etkilesim oldugu sdylenebilir. Bu, is doyumunun ¢alisanla, yonelimleriyle,
diistinme bigimiyle veya zeka diizeyiyle ve ¢aligma ortamiyla ilgili olsun, bir dizi
faktorden etkilenen karmagik ve ¢ok boyutlu bir kavram oldugu anlamina gelir. ve
kosullar ve ayn1 baglamda, ¢alisanin gorevlerini ve rollerini yerine getirdigi durumda,
sonug, prosediirel is tatmini tanimimizda bahsettigimiz isle ilgili beklentiler ile isten

gercekte elde edilenler arasindaki etkilesim arasinda gorecelidir.
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Sorunlar |5 Tatmini

Sekil 2.3 Christen, Lyer ve Soberman'in is tatmini modeli (Christen vd., 2006)

Arastirmacilarin i doyumunu incelemedeki amaglar1 ne olursa olsun, ister yazilarda
belirginlesen bu oOrgiitsel terimin ortaya c¢ikisinin baslangicindaki bireylerin
tutumlariyla ilgili olsun is doyumu, calisanlarinin islevsel olarak insan ihtiyaglari
yaratarak istikrar kazanmasindan sonra orgiitlerin ilerlemesinde degerli bir arastirma
konusu olmaya devam etmektedir. Is doyumu kavramini daha derinden aydinlatmak
i¢in, onunla Ortiisen, ondan kaynaklanan ya da onun bir girisi ve nedeni olan terimleri

ayirmak gerekir.

Motivasyon, bir arzuyu tatmin etme veya bir amaca ulasma cabalarin1 ifade eder.
Memnuniyet, arzu tatmin edildiginde veya elde edildikten sonra inceledigimiz tatmini
ifade eder. Motivasyon, bir sonug¢ i¢in itici bir giliciin varligina atifta bulunur ve
memnuniyet, deneyimlenen sonugtan kaynaklanir (Weihrich ve Koontz, 1999). Bu
nedenle ig tatmini, i faktorleri, kisisel 6zellikler, iletisim kanallar1 veya is disindaki
diger sosyal ve grup iliskileri gibi ii¢ alandaki belirli durumlardan kaynaklanan genel

bir tutumdur (Shajahan ve Shajahan, 2004).

Bir kurulus insanlar1 kendine g¢ektiginde, bu kisiler islerinin performansi iizerinde
etkisi olan belirli giidiiler ve ihtiyaglarla gelirler. Bazi durumlarda bunlar apagik
goriiniir, ancak ¢ogu durumda tanimlanmasi ve tatmin edilmesi zor olmakla kalmaz,
ayn1 zamanda kisiden kisiye biiyiik lciide degisir. Ihtiyaclarin performansa giden

cabay1 motive eden gerilimleri nasil yarattigini ve iyi performansin nasil 6diil tatmini
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getirdigini anlamak, kurulus ve liderleri i¢in faydalidir (Newstrom, 2007). Is tatminini
aciklamak ve anlamak icin, Maslow, Fromm, Adams gibi ¢esitli is tatmini teorileri
aciklanmaktadir. Teorileri inceleyerek ve anlayarak, is tatmini faktorlerini ve bunlarin
karsilikln iligkilerini belirlemek igin kullanilan bilimsel araclar belirlenebilir (Griffin,
1990).

Is tatminiyle ilgili tartismalarn ¢ogu Maslow'un (1943) "ihtiyaclar hiyerarsisi" (1943)
kuramiyla baslasa da, mesele aslinda yirminci yiizyilin baslarinda yaygin olarak
"Taylorculuk" olarak anilan "bilimsel yonetim" kuramiyla baglar. Taylor (1911)
tarafindan bireylere "ekonomik adam" muamelesi yapildigi tarihtir. Bu nedenle,
finansal boyut, i doyumunun en 6nemli nedenidir. Bu goriis daha sonra Elton Mayo
ve Associates (1924-1933) tarafindan insanin dogasi lizerine “Hawthorne Laboratories
Deneyleri” sirasinda sekillenmistir. Kisisel moral, olumlu iligkiler ve “motivasyon,
danigmanlik, liderlik ve iletisim™ gibi kisileraras1 beceriler yoluyla bireysel ve grup
davraniglarint anlamaya dayali yonetim dahil olmak {izere ¢alisan motivasyonuna ve

memnuniyetine katkida bulunan ¢ok sayida faktor oldugu belirlenmistir.

Literatiir boyunca, i doyumuna iligkin teoriler, bu teorilerin ya “teorinin dogasina” ya
da “zamansal yoniine” gére her zaman gruplandirilmistir. Igerik teorileri (Maslow'un
ithtiyaclar hiyerarsisi, Herzberg'in ikinci faktor teorisi, Teori X ve Teori Y, Alderfer
ERG teorisi, McClelland'in ihtiyaglar teorisi) ve siire¢ teorileri (davranis degistirme,
bilissel degerlendirme teorisi, hedef belirleme teorisi, pekistirme teorisi) olarak doga
temelli gruplama, beklenti teorisi ve esitlik teorisi), is tatmini kavramina iligkin ¢esitli

gorlslere ornektir.

Luthans (2005) tarafindan, konuyla ilgili ilk yazilarindan bu yana, tarihsel ve temel
dogaya dayali smiflandirmalar1 harmanlamak iizere diizenlediginden beri, teorileri
igerik (ihtiyaglar hiyerarsisi, iki faktor ve ERG teorileri) halinde organize etmistir;
Stireg (beklenti teorisi ve Porter ve Lawler modeli); Cagdas (esitlik, kontrol ve vekalet
teorileri). Genel olarak, Robbins'in (2005) fikri, is doyumu teorilerini erken teorilere
(ihtiyaclar hiyerarsisi, teori X ve teori) gore siiflandirdig: tek bir kronoloji kuralina
dayali olarak uygulanmistir. Y, ikinci faktor teorisi) ve cagdas teoriler (McLeeland'in

Ihtiyaclar teorisi, hedef belirleme teorisi, pekistirme teorisi, is tasarimi teorisi, is
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ozellikleri modeli), esitlik teorisi ve beklenti teorisi, giiniimiizde igerik ve siireg
teorileri, isin koklii agiklamalari haline gelmistir (Khan vd., 2010) Is tatmini ile ilgili

en 6nemli teoriler asagida ele alinmustir.

2.2.3.2 Maslow'un motivasyon / memnuniyet teorisi (1943)

Motivasyonu insanda arayan psikolog Abraham Harold Maslow tarafindan 1943
yilinda olusturulan teori, popiiler ve cokca alintilanan motivasyon teorilerinden biridir.
Maslow'un teorisi, insan ihtiyaglar1 hiyerarsisine gore diizenlenmistir. Maslow'a gore
insan davranisi ihtiyaglarla iliskilidir. Karsilanmasi gereken ihtiyaglarin dogasina gore
degistirilir. Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisinde Maslow, hiyerarsik bir 5nem ve 6ncelik
sirasina  gore diizenlenmis bes tlir/grup insan ihtiyact tanimlamaktadir. Bu
ihtiyaglardan biri karsilandiginda, motive edici bir faktdr olmaktan ¢iktigi sonucuna
vardi. Daha sonra siradaki ihtiyaglar hiyerarsik diizende yerini alir. Bu ihtiyaclar bir
hiyerarside bir hiyerarsiye benzetilebilir. En alt diizeyde, temel ihtiyaglar olarak
tanimlanabilecek ve dogasi geregi kiiresel olan bir ilk ihtiyag seti olacaktir. Bunu diger

ithtiya¢ gruplar takip edecektir.

Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi (Sekil 2.4) genellikle en blyiuk ve en temel
ithtiyaclarin altinda ve kendini gerceklestirme ve askinlik ithtiyacinin yukarida oldugu
bir piramit olarak tasvir edilir. Bu, teorinin 8zuntn, bireylerin daha tist diizey ihtiyaclar
elde etmek i¢in motive olmadan 6nce temel ihtiyaglarinin karsilanmasi gerektigi
anlamina gelir. Piramidin dort asil ve temel katmani, Maslow'un "eksiklik Thtiyaclar1"
veya "D Ihtiyaglar1" dedigi seyi igerir: Takdir, arkadaslk, sevgi, giivenlik ve fiziksel
ihtiyaglar. Bu “ihtiya¢ eksikligi” karsilanmamigsa - temel (fizyolojik) bir ihtiyac
disinda - orada olmayabilir. Bireyin endiseli ve stresli hissetme potansiyeline sahip
oldugunun fiziksel bir gostergesidir. Maslow'un teorisi, bir bireyin onu gii¢lii bir
sekilde arzulamadan veya ikincil veya daha yiiksek seviyeli ihtiyaclara dayali
motivasyona odaklanmadan o©nce temel bir ihtiya¢c seviyesinin karsilanmasi
gerektigini One siirer. Maslow, temel ihtiyaglarin 6tesine gegen ve siirekli gelisimleri
icin ¢abalayan insanlarin motivasyonunu tanimlamak igin “uyarict” terimini de
tUretmistir (Trivedi ve Mehta, 2018). Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi ilk motivasyon

teorisidir ve is tatmini teorilerinin temelidir. Bu teori, ilk aragtirmacilarin iizerine is



tatmini teorileri gelistirebilecekleri iyi bir temel olarak hizmet etmistir (Khan vd.,

2010).

AIT OLMA VE SEVGI
(Saglik, Istihdam, Sahiplik, Ail Eve
Sosyal Yetenek)

Sekil 2.4 Maslow'un ihtiyaclar teorisi

Maslow'un teorisi, arastirmacilarin insan ihtiyaglarinin sonsuz ve ¢oklu olduguna dair
kanitlar1 da dahil olmak iizere cesitli elestirilerle karsi karsiyadir. Bir kisi bir ihtiyacin
karsiladiginda, bir baskasi i¢in arzu yaratir ve bu nedenle bu ihtiya¢ sonsuzdur ve bu
ihtiyaclar, insanlarin neyin onemli oldugunu diisiindiiklerine baglidir. Maslow'un
ihtiyaglar hiyerarsisinin bir kiiltiirden digerine degismesinin nedeni budur. Ornegin,
Asya'daki ihtiyaglar hiyerarsisi, kolektif kulturtiinden blyuk 6lgtde etkilenir. Bu da
ozellikle Bat1 ve Asya iilkelerinden ¢ok sayida ¢aliganin istihdami yoluyla cesitlenen
kuruluslarda insan kaynaklar1 fonksiyonlarini etkilemektedir (Machado ve Davim,
2018).

2.2.3.3 XveY teorisi

Douglas Macgregor tarafindan “Kurumun Insani Tarafi” adli kitabinda sunulan Teori
X ve Teori Y “insanin dogas1 ve bunu nasil yapacagini belirleyen davranis hakkindaki
varsayimlara dayanir”. Birey calisanlarint yonetir. Genel olarak X Teorisi, stil

yoneticilerinin calisanlarin yoneticilerden daha az zeki, yoneticilerden daha tembel
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olduguna veya yalnizca siirdiiriilebilir gelir i¢in c¢alistiklarina inandiklarini belirtir.
Teori X, ¢alisanin temel ihtiyaglarini karsilamak i¢in ¢alistigina inanir. "Teori X"in
yoneticisi, c¢alisanin kapalt ve sorumlu bir denetime ihtiyaci olduguna ve bireye
dogrudan bir 6diil verildigine inanir. Bu yonetim yontemi, dogas1 geregi performans

odakli olmayan bir is giiclinii motive etmek i¢in kullanildiginda daha etkilidir.

Genel olarak, Teori X'in igin tutarlilig1 agisindan en etkili oldugu kanitlanmistir.
Yoneticiler ve amirler is ilizerinde neredeyse tam kontrole sahip olsalar da, bu daha
sistematik ve standart bir iirlin veya is akisiyla sonuclanir. X Teorisi isyerine de fayda
saglayabilir. Montaj hatt1 veya el isi tiirii meslekler i¢cin daha uygundur. Teori X
Davranig ve doga, biiylik 6l¢lide herhangi bir endiistrideki orgiitlenmemis ¢alisanda
goriiliir. Teori X, karsiliginda daha fazla kar getiren, daha fazla nicelik ve kalitede is
iireten daha biiyiik nicelikler oldugunda uygundur. Teori X, vurgunun “verimlilik”
tizerinde oldugu otoriter bir tarzdir. Bireylerin temel zevk ve ¢alisma ¢ekingenligi
oldugunu ve siirekli olarak alt diizey ihtiyaglarinin karsilanmasi gerektigini varsayar

(Zendage, 2018).

Teori Y, Teori X'in tam tersidir. Teori Y, yOneticilerin, isgiiciindeki bireylerin igsel
olarak motive olduklari, organizasyondaki islerinden zevk aldiklar1 ve dogrudan bir
“odul” olmaksizin kendilerini gelistirdikleri konusunda belirleyici faktorlere sahip
oldugunu belirtir. Buna karsilik, Y teorisi Iscileri bir sirketin en degerli varliklarindan
biridir ve aslinda sirketin i¢ isleyisini yonlendirirler. Dahasi, Y Teorisi, bu belirli
calisanlarin karsilasabilecekleri zorluklarin {istesinden gelmeyi basardiklarini ve
kisisel yeteneklerini ve performanslarini gelistirmekten keyif aldiklarini belirtir. Buna
ek olarak, ¢alisanlar islerinin tiim sorumlulugunu alma egilimindedir ve daha kaliteli

ve daha yuksek standartta bir rin yaratmak icin surekli denetime ihtiya¢c duymazlar.

Teori X'in kogluk yontemiyle karsilastirildiginda koklii degisiklik nedeniyle, Teori Y
yoneticileri, baglant1 ve egitime dayali bir baglantidan ziyade temsilci ile daha kisisel
ve otoriter bir diizeydeki iliskiye yonelirler. Sonug olarak, Y Teorisinin takipgileri tist
diizey pozisyonlariyla daha iyi bir iliskiye sahip olabilir ve potansiyel olarak isyerinde
daha saglikli bir atmosferin tadini ¢ikarabilir. “Teori X ile karsilastirildiginda, “Y

Teorisi”, calisanin is yiikkii ve projelerle koordineli olarak isini zamaninda
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tasarlamasina, yaratmasina ve devreye almasina olanak taniyan iggiiciine daha

demokratik ve 6zgurlik duygusu katar.

Y Teorisi, "insanlarin basarida 6zyonetim ve 6zdenetim uygulayacaklarini varsayan"
katilimci bir yonetim tarzidir. Dolayisiyla, boyle bir sistemde yonetimin temel gorevi
bu taahhiidii maksimize etmektir. Ancak, bu teori elestirisiz birakilmadi. Theory X'te

asagidaki problemler bulunmustur (Bobic ve Davis, 2003; Zendage, 2018):

* Organizasyon, diisiik ¢alisan ihtiyaclarini karsilamak icin para ve yan haklara

dayalidir.

» Bu ihtiyaglar karsilandiktan sonra motivasyon kaynagi kaybolur.

» X Teorisi yonetim mekanizmalari, iist diizey ihtiyaglarin karsilanmasini engeller.

* Calisanlarn iist diizey ihtiyaglarin1 karsilamaya ¢alismasinin tek yolu, daha fazla

Ucret talep etmektir.

* Tamamen mali 6dillere odaklanmalar1 beklenir.

» Para kendini gergeklestirmenin en etkili yontemi olmasa da teoride ¢evre tek yol

olabilir.

+ Insanlar daha diisiik seviyedeki ihtiyaglarimi karsilamak igin isi kullanirlar ve daha

yuksek seviyedeki ihtiyaglarini karsilamakta basarisiz olurlar.

+ Insanlar bos zamanlarinda en yiiksek ihtiyaglarmi karsilamaya calisirlar.

2.2.3.4 ikinci faktor teorisi

Faktor teorisi veya ikinci faktor, Frederick Herzberg (1959) tarafindan
olusturulmustur. Ayn1 zamanda motive edici ve hijyen teorisi olarak da adlandirilir.
Teori, is tatmininin iki ayri ilgili ara¢ olarak kabul edildigi is tatmini teorilerinden

canlandirici bir ayrilma olarak ifade edilebilir. Bir dizi is 6zelligine (motivasyon) sahip
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olmanin is doyumuna yol agtigt ve tamamen farkli is oOzelliklerinin (hijyen)
yoklugunun is doyumsuzluguna yol ac¢tig1 hipotezine dayanmaktadir. Herzberg'in iki
faktor teorisine kadar, is tatmini, iki karsit taraftaki tatmin ve tatminsizlik tarafindan

temsil edilen tek bir streklilik olarak kabul edilmistir.

Teori, belirli bir eylemi yapmanin ardindaki giidiilerin, tatmin veya tatminsizlige
neden olan bir etki birakabilecegini 6ne slirmiistiir. Ancak bu goriis, faktor teorisinin
onerisiyle sonsuza dek degismektedir. iki faktor teorisi, is doyumunun iki farkl
gruptan olustugunu yayinlamustir. iki faktorlii teori, 1957'de baslayan sanayi sehri
Pittsburgh'da Buhl Organizasyonu'nun sponsorlugunda ortaya ¢ikmistir. Arastirma
calismasi, katilimcilarin kazalar is pozisyonlari tizerindeki etkilerine gore kategorize
etmelerine olanak taniyan kritik kaza yontemini kullanmistir. Kazalar iki tire
ayrilmaktadir: yiiksek siralamali olaylar ve diisiik siralamali olaylar. Yiiksek ve diisiik
sirali olaylarin, maas disinda birbirini digladigi bulunmustur. Maas daha sonra yiiksek
siralama olay1 olarak siniflandirilmig ve taninma diisiik siralama olayinin bir pargasi
olarak smiflandirilmistir. Cilinkii calismada genellikle maasin bir pargasi olarak kabul
edilmistir. Yuksek sonuclu olaylar hijyen faktorleri olarak siniflandirilmis ve mevcut
olduklarinda is tatminine neden olmamis, ancak yokken tatminsizlikle sonuglanmis,
diisiik sonuglu olaylar motive edici olarak smiflandirilmis ve is tatminine neden

olmustur (Yousuf vd., 2013).
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3. ORGUTSEL BAGLILIK VE PERFORMANS

3.1 Orgltsel Baghhk

3.1.1 Kavram ve Tanim

"Sirkete sadik olun, sirket de size sadik olacaktir", gegmis bir donemi simgeleyen bir
inangtir (Mowday vd., 1982), bu da calisanlarin sirkete karsi tutum ve davranislarinda

yer alan karmagiklig1 agikga azaltmaktadir.

Isyerinde baglilik kavrami, ¢ok arastirilan bir konu ve ¢alisan davranisinin ilging bir
0zelligi olmaya devam ediyor. Bu alanda yapilan c¢alismalar ise, ¢alisma grubuna,
calisan temsilciligine ve isin kendisine baglilik algisini da etkilemistir. Bu alandaki
arastirmalar, Oncelikle, 6rgiitsel bagliliga olumlu katkida bulunan kararli bir is giicii
olusturmak ve siirdiirmek icin orgiitsel bagliligin onciilleri ile orglitsel sonuglar
arasinda bir iliski kurma ihtiyacindan dogmustur. Baker (1960) tarafindan onerilen
yaklasgimdan Mayer ve Allen (1999) ve Summers'a (2009) kadar orgiitsel baglilik
literatiiriiniin 6nemli bir incelemesi yapilmistir. Calisan bagliligi, yonetim, orgiitsel
davranig ve insan alanlarinda en ilging ve zorlu kavramlardan biri olmaya devam

etmektedir (Choch ve Swamy, 2014).

Kiiresellesme ve rekabetcilik baglaminda hi¢bir kurum, herkes organizasyonun
amaglarina bagl kalmadikga ve etkili bir ekip olarak gereklilikleri yerine getirmedikge
basarili olamayacagindan, orgiitsel baglilik temel bir gereklilik olarak kabul
edilmektedir. Calisanin is yerine gelip giinliik olagan veya rutin islerini yapmasi artik
s0z konusu degil. Giinlimiizde ¢alisanlar birer girisimci gibi diisiinmek, takim halinde
calismak ve kuruma deger ve katma deger saglamak zorundadir. Ayrica calisanlar,
kuruluslarinin basarisina katkida bulunarak c¢alisma ortamlarinda takdir edilmek
isterler (Radosavljevi¢ vd., 2017). Bu nedenle kurumlar, calisanlarinin duygusal
bagliligini artiran bireyin amaclarina katilimi yoluyla oOrgiitsel baglilik agisindan
merkezi bir rol istlenmelidir. Dolayisiyla orgiitsel baghiligin duygusal bagliliktan

dogdugu ve calisanin hissettigi destek dogrultusunda orgiitiine kars1 giiven, aidiyet ve
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sadakat duygulan gelistirdigi ve karsilifinda orgiitiin iyi bir {iyesi oldugu yoniinde

ortak bir goriis vardir (Isbasinda, 2000).

Orgiitsel bagliligin énemi goz dniine alindiginda, drgiitiin amaglarina ulasma basaris
ve cevresindeki rekabetin devam etmesi Uzerindeki blyik etkileri nedeniyle bircok
arastirmaci ve teorisyenin ilgisini ¢gekmistir (Stallworth, 2003). Giiniimiizde sirketlerin
kiiresellesmesi ve kiyastya rekabet goz Oniinde bulunduruldugunda, yiiksek
performansh orgiitlerin ¢calismalari, ¢alisanlarinin hedeflerine bagliligini saglamaz ve
bu hedeflere ulagsmak i¢in etkin bir ¢aba gostermezlerse rekor seviyelerde

strdurtlemezler (Rowden, 2000). ).

Diinya dijitallestiginden ve teknoloji tarafindan kontrol edildiginden, en biiyiik fayda,
kurumun vizyon ve misyonunu gerceklestirmeye kendini adamis insan gii¢lerinin
varliginda ve isteksizligi nedeniyle yararli olmayabilecek egitim prosediirlerinden
once belirlenen hedeflere ulagsmada yatmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990). Genel
olarak oOrgiitsel baglilik, calisan ile Orgiit arasindaki psikolojik bir sozlesmedir.
Endiistri ve oOrgiit psikologlar1 tarafindan cesitli sekillerde tanimlanmis ve
degerlendirilmistir (Syed vd., 2015). Porter ve Lawler (1968) bagliligi, c¢alisanin
orglitsel hedefe ulagsmak i¢in ¢aba sarf etmeye istekli olmasi, temel amag ve degerleri

kabul etmesi ve orgiit tiyeligini stirdiirme istegi olarak tanimlamistir (Pakan vd., 2013).

Meyer ve Allen (1990) baghilig, bireyi orgiite baglayan psikolojik bir durum olarak
tanimlarken, Porter vd., (1974) bireyin uyumlu oldugu, entegre oldugu ve orgiite etkili
bir katilimla iliskili oldugu goreli faktdrler olarak ele almaktadir. Orgiitsel baglilik,
bireyin ve orgiitiin amaglar1 arasindaki uyumun derecesinin, onun isine katilimini ve
devamliligint belirleme derecesini ifade etmektedir (Newstorm ve Daivs, 2002).
Ayrica baglilik, bireyin galistig1 orgiitiin orgiitsel amaglarini kabul etme duygusunun
ve devam etme arzusunun derecesi olarak tanimlanmaktadir (Mathis ve Jackson,
2003). Orgiitsel baglilik igerisinde, calisanin icinden gectigi asamanin, belirli bir
orgiitle ve orgiitiin amaglariyla 6zdeslestigi ve orgiit tiyeligini siirdiirmek istedigi de

sOylenebilir (Robbins ve Judge, 2013).

Bir is durumunun degerlendirilmesinden kaynaklanan duygusal bir tepki (durum)

olarak orgiitsel baglilik, bireyi 6rgiite baglar (Bratton ve Gold, 1999). Giiniimiiz is



34

diinyas1 rekabet tarafindan karakterize edildiginden, kuruluslar orgiitsel bagliligin
Onemini goz ardi etmenin olasi sonuglarini géz ardi edemezler. Dinamik bir ortamda
rekabet¢i kalabilmek i¢in kuruluslarin esnek olmasi, yalnizca uyarlanabilir degil, ayni
zamanda yaratic1 ve proaktif calisanlara sahip olmasi gerekir. Dolayisiyla orgiitsel
baglilik, bireyin orgiitiin amaglarina olan inang ve kabul derecesi ile orgiitte kalma ve

devam etme arzusunun derecesi olarak ifade edilmektedir (David vd., 2009).

Taahhiitler genellikle ortak hedeflerin pesinde kogsmaya adanmis davranissal secimler
olarak diisliniiliir. Dolayisiyla bagllik, tutumlari, inanglar1 ve davraniglar iceren ve
“davranigsal segimleri igeren ve uygulanabilir alternatif eylem bi¢imlerinin reddini
igeren” tutarliligi ifade etmeye galisan bir yaklasimdir (Currie ve Drollery, 2006).
Bircok calisma, baglilik ve c¢alisan memnuniyeti arasinda pozitif bir iliski ile
sonuclanmistir. Bu nedenle baglilik, cesitli hususlara dayali olarak ¢alisanla baglantil
bir kavramdir. Bu nedenle c¢alisanin bir seyler yapmasini, Orgiitte kalmasini ve
baghligmi saglayan birgok degisken vardir (Abdullah ve Harsono, 2021). Orgiitsel
baglilik, bireylerin Orgiitsel deger ve amaglarla uyumlu olmasi, gorevleri yerine

getirme ve Orgiitsel ¢aba sergileme istegi olarak tanimlanmaktadir (Akkaya, 2020).

Orgiitsel baglilik kapsamindaki arastirmacilarin goriislerinden ve konuyla ilgili
yaptiklar1 ¢alismalarin sonuglarindan, orgiitiin deger ve amaglarina olan inangtan
kaynaklanan, birey ile orgiit arasinda kurulan psikolojik ve duygusal bir bag oldugu
ve bu bagm siirdiiriilmesi oldugu sonucuna varilmistir. Kurulus tarafindan insan
sermayesinin siirdiiriilmesinin yatirnrm degerinin bir tahmini ile dengelenen,
tiyeligindeki derecelendirme yolu. Kavrami analiz etmek ve anlamak i¢in gelistirilen

ve sonraki boltimlerde gdzden gegirilen ti¢ 6rgiitsel baglilik yaklagimi vardir.

3.1.1.1 Karsihkh yaklasim

llgili teorilerin daha yakindan incelenmesi iizerine Werkmeister (1967), deger
yonelimleri ve baglhilik arasindaki iliskiyi tartismis ve baglilik eyleminin yalnizca
bireysel benligin bir tezahiirii oldugunu ve degerin bagliliga yol agan yonlerinin bir
kisi olarak varliginin temel deger kriterlerini yansittigini kaydetmistir. Bu, bireyin
orgiitte kalma istegini, yiiksek diizeyde ¢aba gdsterme istegini ve orgiitiin deger ve

amagclarin1 kabul etmesini yansitan hesaplayici bir yaklasim anlamina gelmektedir.
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tutarli, operasyonel olarak farkli olabilirler. Belirli 6rgiitsel 6zellikleri karsilastirirken,
diisilk maas beklentileri veya istenmeyen ¢alisma arkadaslari, bireyin kurulusa olan
bagliligini neredeyse tamamen ortadan kaldirabilir. Bu akil yiiriitme ¢izgisi ve 6rgiitsel
bagliligin diger bazi1 incelemeleri izlenerek, Orgiite hesaplayici ve ahlaki baglilik

ayrilabilir.

Orgiitsel baglihgin bir yonii, bireyin kendisine biraz daha iyi sonuclar saglayan
alternatif bir is verilen belirli bir sistemde kalmaya istekli olmasidir. Dolayisiyla
baglilik, bireyin katkisi, orgiitlin motivasyonu ve orgiit ikliminin yaratilmasindan
olusan karsilikli bir siirecin sonucudur. Bu bakis agisina gore bireyler, oOrgiitte
kalmalar1 ve devam etmeleri nedeniyle elde ettikleri faydalarin degerini, maliyet ve
fayda arasinda bir denge kurma siireci oldugu i¢in fark ederler (Hall vd., 1970; Hall ve
Schneider, 1972). Kidron (1978), karsilikli yaklasimin altinda yatan varsayimin,
calisanin orgiitsel kosullarla uyum saglamasi, is arkadaslar tarafindan kabul edilerek
sirket kiiltiiriine entegre edilmesi ve son olarak Orgiitsel ama¢ ve degerlerin bir
organizasyona igsellestirilmesi gibi sosyallesme siireglerinden kaynaklanabilecegini
belirtmektedir. Dahasi, sosyal miibadele teorisi, ¢alisanlarin baghlig arttikca, orgiitsel
eylemleri daha olumlu bir 151k altinda inceleme egiliminde olduklarini 6ne
siirmektedir. Boylece, olumlu bir geri bildirim dongiisiinii karsilikli olarak etkilemesi
gereken tegvik/katki oranimi karsilanmaktadri. Sonug olarak, calisanlar Orgiitsel
durumlarimin  fiziksel gercekligine olumlu bir sekilde uyum sagladiklarinda,
davraniglarini olumlu yonde degistirme olasiliklart daha yiiksektir (Meyer vd., 1990;
Urhan vd., 2016).

Smith vd., (1969); Locke'a (1976) gore orgiitsel bagliligin en 6nemli araglarindan biri,
is doyumunun isin gorece spesifik degerlendirmelerinin bir sonucu olarak kabul
edilmesidir. Baglilik ise genellikle orgiitiin genel yonlerine iliskin degerlendirmelerin
bir sonucu olarak goralir (Mowday vd., 1982; Williams ve Hazer, 1986). Bu nedenle,
orglite bagimlilik algilarinin veya 6rgiitiin ¢alisanlarin ¢ikarlarin1 gozetme derecesinin
baglilik lizerinde dogrudan bir etkiye sahip oldugu varsayilirken, yiliksek isle ilgili
kisilerin bir kurulusa daha fazla bagli olacagi gerekcesi altinda bu onlara is
faaliyetlerini strdiirme firsat1 verir (Lodahl ve Kejner, 1965). Degisim iliskilerinin

teorik perspektifine gore, cekici alternatif istthdam firsatlar1 algisinin orgiite baglilik
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lizerinde dogrudan bir etkisi olacag varsayilmaktadir. Varolussal firsatlar. Orgiitsel
bagimhilik, ise baglilik ve algilanan alternatiflerin is tatminini yalnizca Orgiitsel

bagliligin araci etkisi araciligiyla dolayli olarak etkiledigi varsayilmistir (Lance,
1991).

3.1.1.2 Psikolojik yaklasim

Mowday vd. (1982) gore orgiitsel baglilik kavrami, deger ve amag¢ uyumu ile sinirli
bir zihniyet veya psikolojik durum (yani, ¢alisanin bir kurulusla iliskisine iliskin
duygular ve/veya inanclar) seklindedir. Bu mag bireyde orgiitte devam etme yoniinde
ciddi bir istek uyandirir. Boylece yonetimin pesinden kostugu amaglara ulagsma istegi
yakalanmis olur. Meyer ve Allen (1991), 6rgiit {iyeligini siirdiirme arzusunu, ihtiyacini
ve/veya ylikiimliiliiglinii yansitabilecegini 6ne siirer. Baglilik kavramini genislettikten
sonra, artik tutumun geleneksel psikososyal tanimi i¢inde siniflandirilmamaktadir.
Karigiklig1 onlemek icin, "baghlik" terimi, bagliligi psikolojik bir durum olarak
(gerekli oldugunda, psikolojik durumun dogasini tanimlamak i¢in uygun bir degistirici
ile) ifade etmek i¢in kullanilir ve "davranigsal baglilik" terimi, bagliligi ifade etmek
icin kullanilir. Geleneksel bakis acis1 Sekil 3.1'de, davranigsal bakis agisi ise Sekil
3.2'de gosterilmektedir.

Fizyolojik
Durum

Sartlar >

\ 4

Davranis

Sekil 3.1 Geleneksel baglilik perspektifi
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Durum
(6rnegin,
secimin geri
alinabilirligi)
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Davranis Davranisg P Davranig

A
A

Sekil 3.2 Bagliligin davranissal perspektifi

3.1.1.3 Biitiinlestirici yaklasim

Orgiitsel baglilik fikri, yan bahislerin iiretildigi “biitiinlestirici yaklasim” ile daha da
gelisti. Bu donem, taahhiidii yan bahis teorisi olarak bilinen seyi kullanarak tanimlayan
Becker'in (1960) anlayisina dayanmaktadir. Bu yaklagim, bireyin oOrgiitle olan
iligskisine biitlinciil bir bakis acis1 saglayan baglilik kavrami etrafinda kapsamli bir
kavramsal cerceve gelistirmeye yonelik ilk girisimlerden biridir. Bu teoriye gore,
adanmis ¢alisanlar, belirli bir organizasyonda kalarak yaptiklari tamamen veya kismen
gizli yatirimlara, “yan bahislere” sahip olduklar1 i¢in baghdir. Baker (1960) tarafindan
"yan bahisler" terimi, bir bireyin takdir ettigi ve kurulustan ayrildigi takdirde
kaybedilecek olan yatirimlarin birikimine atifta bulunmak i¢in kullanilmistir. Becker
(1960), zaman iginde belirli maliyetlerin birikerek bir kisinin tutarli bir faaliyet
modelinden geri ¢ekilmesini, yani bir orgiit liyeligini slirdiirmesini zorlastirdigini ileri
stirmiistiir. Bu yatirnmlar1 kaybetme tehdidi ve bunlarin yerini alacak ya da telafi

edecek alternatiflerin olmadig algisi, kisiyi kurulusa baglar.

Baker'in yaklasimi, baglilik siireci ile ¢alisanlarin isten ayrilma siireci arasinda yakin
bir baglant: goriir. Orgiitsel baglilik, goniillii isten ayrilmayi agiklamada kilit bir faktor
olarak tanimlanmaktadir (Colen, 2007). Cesitli sekillerde tanimlanmuis, 6l¢tlilmiistiir ve
arastirilmistir. Ancak kavramin 6nemi ve tekrari nedeniyle ¢alismalarina devam
etmektedir. Bu yaklagimda baglilik, 6zellikle ¢oklu odakli bir yap: olarak yeniden

kavramsallastirilabilir. Bu yaklasim, orgiitsel amaclar ve degerlerle ilgili genel bir
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kavramdan, bir bireyin bagliliginin ¢ercevesi olarak hizmet eden amag ve degerleri
Ozetleyen daha spesifik bir formiilasyona bagliligin dogal bir evrimini temsil edebilir.

Tutum olarak baglilik ile davranis olarak baglilik arasinda iki yon tartisilmistir.

Tutumlara baglilik, bireyin 6rgiitsel amaglara olan aginaligini ve bu amaglara ulasmak
icin caligma istegini yansitir. Bu nedenle, pozisyon taahhiidii daha 6nce sunulan
karsilikl1 taahhiit ile esanlamlidir. Dahasi, davranigsal baglilik, burada bagliliga atif
yaklasimlar1 olarak adlandirilan yaklagimlarla temsil edilir ve davranigsal eylemlerde
bulunan bireylerin sonuglarindan kaynaklanir. Biitiinlestirici yaklasim, bu iki baglilik
tirii arasinda dongiisel bir iliski oldugunu dogrular, baglilik tutumlari, baglilik
tutumlarini giiglendiren baglilik davranislarina yol agar. Baglilig1 degerlendirmek i¢in
kullanilan kilit bir ara¢ olan baglilik tutumlar1 ve baglilik davraniglar1 arasindaki bu
ayrim, Orgiitsel baglilik ¢aligmalarina daha fazla tutarlilik ve uyum saglayabilir. Bu

yaklagimin avantajlari sunlardir:

» Bagllik literatiirtindeki kavramsal bir boslugu doldurarak, kuruluslarin dogasina

odaklanmak.

* Bu yaklagimin gorece karmasikligi, daha onceki evrensel taahhiit kavramlariyla
karsilastirildiginda, personel ve personel organizasyonunun dogasini daha gercekci
bir sekilde temsil edebilir. Bununla birlikte, dezavantajlarindan biri, ¢oklu
taahhiitlere odaklanmanin, yilikiimliiliikler arasindaki ¢atisma olasilig1 ve bunun
bireyin kurulusla olan iliskisi tizerindeki etkisi hakkinda daha 6nce cevaplanmamis
bazi sorular1 giindeme getirmesidir. Rechers (1985) ve Meyer ve digerlerinin
goriisleri. (2004) tartisilanlarla tutarlidir. Bu yaklagimda orgiitsel bagliligin, birey
ile Orgiit arasindaki birgok aligveriste temsil edildigini, diger yandan da devam etme
arzusunun temsil edildigini agiklamiglardir. Baglilik ortiisen bir olgudur. Dort ana
konu ile ilgilenir. Bunlar: taahhiidiin odak noktas1 veya hedefi; baglilig1 tanimlayin
ve Olgiin; baglilik seviyelerindeki farkliliklarin sebepleri; ve taahhiidiin sonuclari.
Resim, biri bir tutum olarak baglilikla, digeri tartisilan bir davranis olarak baglilikla
ve orgiitsel baglilik kavramuiyla ortilisebilen diger kaliplarla ilgilenen iki farkli bilim

tiirtinlin varhigryla daha karmasik hale gelmektedir.
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» Tutumsal veya orgiitsel baglilik: Bir tutum olarak bagliliga olan ilgi, esasen bir
orgiite baglilikla ilgili olmustur. Dolayisiyla, bir bireyin bir 6rgiitle 6zdeslesmesinin
ve bir oOrgiite dahil olmasinin goreli giiciidiir. Bu avantajin detaylandirilmasi,
orglitiin degerlerine ve amaclarina olan inanci, orgiit adina ¢aba gosterme istegini

ve Orgutdn bir Gyesi olma arzusunu kapsar.

* Davranigsal baglilik: Bu tarzin odak noktasi, bireylerin baglilik gosterdigi siirecle
ilgilidir. Salancik (1977), bilissel uyumsuzluk teorisinden yola ¢ikarak, bireyin
eyleme goniillii oldugunda, yapilacak eylem net oldugunda, diger insanlarin
huzurunda yapildiginda ve karar verildiginde eyleme gegme egiliminin daha yiiksek
olacagini 6ne siirmiistiir. Bu yaklagim, yiiksek performansh kuruluslart destekler,
ancak bir kurulusa katilma kararlarina veya ¢alisma gruplari ve komitelerde alinan
kararlara iyi bir sekilde uygulanabilir. Eyleme bagliligin, davranisla birlikte devam
eden sonraki eylem ve durumlarin olasiligini artirmasi beklenir. Bu yaklagim,
meslek secim siirecini ¢evreleyen kosullarin analizine dayali olarak gorev siiresini
tahmin etmede basarili olmustur. Aslinda, karsilastirmalar miimkiin oldugu 6lciide,
davranigsal bagliligin performans iizerinde orgiitsel bagliliga gore daha biiytik bir

etkisi oldugu gorulmektedir (Nicholson, 2008).

+ 1kili Baglilik: 1950'lerde ve 1960'larin basinda, sendikalasmanin hizli bilyiimesinin
calisanlarin igveren kuruluslarina olan bagliligiyla rekabet edebilecegine dair bariz
bir endise, ikili baglilik veya ikili baglilik tizerine bir¢ok arastirmay1 tesvik etmistir.
Dean (1954) gibi akademisyenlerin ilk ¢alismalar1 ve Purcell (1960), ¢cogu is¢inin
hem sendikaya hem de yonetime baglilik gosterdigini belirtmistir. Bir is¢i hem
sirkete hem de sendikaya bagli olabilir mi? Geleneksel bir endiistriyel iliskiler
perspektifi, igverenlerin ve iscilerin farkli ¢ikar ve degerlerinin ikili baglilig
zorlastirdigini savunmaktadir. Bagliligin ikiyiizliiliigiiniin bireysel inanclar igin
orglitsel amaglarla celisen rollere yol agabilecegini savunan Barkin'den (1950)
baslayarak, bu konu ile ilgili ampirik aragtirmalar bircok fabrikada yapilmistir.
Ardindan, Miller ve Wager (1971) ile birlikte, meslek ve organizasyonun
beklentileri ve rol talepleri uyumlu kaldiginda iki yonelimin birbirini diglamasi
gerekmedigini savunan yeni bir arastirmaci kusagi ortaya ¢ikmistir. Ornegin, bir

orgiit mesleki normlara aykir1 davranis talep etmez. Buna gore, kozmopolitanizm
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ve yerelcilik uyumsuz olarak gortlmemelidir. Aksine, belki de bireylerin secim
ikilemlerinden veya temel rol catismalarindan ne dlglide kaginabilecegine bagl
olarak, bir arada var olabilirler. Bu iki kavram, rol ¢atismasi ve yerelcilik karsisinda
kozmopolitlik, sendikalarin ve isveren oOrgiitlerinin {iyeleri uyumsuz degerler
arasinda se¢im yapmaya veya uyumsuz davranigsal taleplerde bulunmaya zorlamasi
Olcuslinde, emek-yonetim iliskilerinin incelenmesiyle agikga ilgilidir (Angle ve
Perry, 1986).

Artan taahhit: Tirmanis, bir bireyin rasyonel bir karar alma modelinin
tanimlayacagi diizeyin 6tesinde 6nceden belirlenmis bir eylem planina bagl kaldig:
bir durumdur. Arastirmalar, belirli bir eylem tarzina kendini adamis karar
vericilerin, rasyonelligin sorumlu oldugunu o6ne siirdiigli seviyenin O&tesinde
taahhiitte bulunmaya devam eden miiteakip kararlar verme egiliminde olduklarini
gostermektedir. Stew'in (1976) tirmanmaya iliskin 0n caligmasinda, (yiiksek
sorumluluk sahibi kisiler olarak siniflandirilan) bir grup 6zneden, kurulusun iki
calisma boliimiinden birine arastirma ve gelistirme i¢in fon ayirmalar istenmuis,
daha sonra insanlara 3 yil sonra yatirimin basarili veya basarisiz oldugu ve simdi
ayn1 boliimle ilgili ikinci bir tahsis karariyla karsi karsiya olduklari anlatilmstir.
Ikinci bir gruba (sorumlulugu diisiik kisiler olarak siniflandirilan), sirketin baska
bir finans gorevlisinin basarili veya basarisiz bir karar verdigi (her iki gruba da
basar1 veya basarisizlikla ilgili ayni bilgiler verildi) ve o boliimle ilgili fonlarin
ikinci tahsisinde karar1 kendilerinin vermesi gerektigi sdylendi. Bir dnceki kararin
sonucu olumsuz (basarisiz yatirim) oldugunda, yiiksek sorumluluga sahip kisiler,
ikinci atamada daha diisiik sorumluluga sahip kisilere gore orijinal departmana ¢ok
daha fazla fon ayirmistir. Buna karsilik, basarili ilk belirlemeler igin, ikinci
belirlemede tahsis edilen para miktar1 denekler arasinda yaklasik olarak ayni
cikmistir. Arttirmanin birden ¢cok nedeni vardir. Ilk olarak, bir bireyin algis1, dnceki
kararlar1 nedeniyle onyargili olabilir. Yani karar verici, ilk kararla celigen bilgileri
g6z ard1 ederken kararini1 destekleyen bilgileri fark edebilir. Ikincisi, karar vericinin
Onyargili yargilari, bilginin mevecut durumu hakli ¢ikaracak sekilde algilanmasina
neden olabilir. Ugiinciisii, miizakereciler genellikle daha &nceki kararlar kendileri
ve baskalari i¢in hakli ¢ikaran miiteakip kararlar verirler. Son olarak, rekabet glcu

tirmanma olasiligini artirir; tek tarafli olarak taleplerden vazgegmek, hatta azaltmak
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bir yenilgi olarak goriilebilirken, artan baglilik gelecegi belirsiz birakir (Nicholson,
2008).

3.1.2 Orgutsel Taahhudiun Onemi

Son birkag¢ ¢alisma arasinda orgiitsel bagllik, yillar boyunca popiiler bir arastirma
konusu olmustur ve bu konuya olan ilginin ¢arpict bir sekilde arttifina ve bir yandan
orgiitle, diger yandan da bireyle yakin iligkisi nedeniyle 6nem kazandigina dair bir
ipucu vermektedir. Orgiitsel taahhiit bakis acisindan, orgiitsel baghiligin dnemini

anlamak su sekilde kendini gosterir:

» Kurulus i¢in gii¢lii bir motivasyon araci.

* ciro tizerindeki varsayilan etkisi.

» Orgiitsel baglilik, tiretkenligi artirmak i¢in hayati 6nem tagir.

+ psikolojik olarak saglikl bir isgiiciinii slirdiirmeye katki saglar.

Bireyler agisindan orgiitsel bagliligin 6nemi su sekilde belirlenir (Turner vd., 2005):

* Kurulusun amag ve degerlerine giiglii bir inan¢ ve iyeligin devam etmesinin

kabuli.

* Kurumuna olan baglilig1 i¢in ¢aba gostermeye istekli.

* Kaurulusta iiyeligi siirdiirmek i¢in giiclii istek.

Geroge ve Sabapathy'ye (2011) gore, orgiitsel bagliligin 6nemi su sekilde ortaya cikar:

* Adanmugslik, bir kisinin ¢alistig1 kurulusa olan bagliligini belirleyen tiim 1§ giiciliniin

motive edici gicuddr.
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* Calisanlarin ¢alistiklar: orgiitlerde islerini yapmaya olan bagliliklarinin bir sonucu
olarak, islerin gerektirdigi azami ¢abay1 sevkle ortaya koymaya hazir olmalar1 ve

bu durum kurumlariyla olan giiclii psikolojik baglarinin sonucudur.

Bagliligin goniilli dogasi, onu, odiillerin baskalar1 tarafindan kontrol edilen
kosullardan ziyade faaliyetin kendisinden ve basarili sonuglardan geldigi igsel
motivasyon gibi kavramlarla iliskilendirir; i¢sel is motivasyonu; iyi yapmak igin.
Bazilari, yirmi birinci yiizyillda kuruluslardaki gelisme (6rnegin, kiiresellesme, BT
biiylimesi) goz oniine alindiginda, bazi ¢alismalarin orgiitsel bagliligin eski bir kavram

oldugunu bildirdigini savunmustur.

Mir ve Allen (1997), orgiitsel bagliligin 6neminin devam etmesi i¢in ti¢ neden

sunmaktadir:

* Kurumlar yok olmaz; Calisanlarindan daha fazla esneklik gerektiren kuruluslar
tarafindan kiigtildiiler ve yaralandilar. Kuruluslarin daha az denetim saglayan daha
az yoneticisi oldugundan, personel dogru prosediirlere sahip olacaktir. Calisanin

kurulusa olan bagliligi, eylemlerinin gecerliligini saglamaya yardimer olabilir.

* Kuruluslar, ¢aligmalarin1 gegici iscilerin kalitesine gore benimser. Bu calisanlar,
sirekli calisanlarin sahip olacagi tiirden bir baglilik olmayabilir. Kaliteyi

strdiirmek igin gegici ¢aligma taahhiidii gerekli olacaktir.

* Baghlik gelistirmek, bir grubun parc¢asi oldugu i¢in dogal bir tepkidir. Kurumlar bu
tepkiden bu faydadan yararlanmazlarsa tesvik edileceklerdir. Yabancilasmanin

sonuglar drgiitler i¢in zararlidir (Meyer ve Allen, 1997).

Acikea, arastirmacilarin Orgiitsel bagliligin 6nemi konusunda yaptiklar1 ¢alismada
ortaya koyduklar1 goriislerden, bireyin Orgiitte devam etmesi nedeniyle elde ettigi
deger veya faydayi algilamasinin temel belirleyicisi oldugu sonucu ¢ikarilabilir. Bu,
bahsettigimiz orgiitsel bagliliga karsilikli yaklasim kavramini somutlagtirmaktadir
(Kidron, 1978).
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3.1.3 Orgtsel Baghh@in Etkisi

Bir kurumda 6rgiitsel baglilik, tiirii ve yonelimi ne olursa olsun, kar amaci giiden veya
gutmeyen, kamu sektoriinde veya 6zel sektorde ¢alisan bir ¢alisanin orgiitte yaptigi ise
yonelik bir davranig bigimidir. Dolayisiyla baglilik, belirli bir orgiitii tercih eden ve
orgiite iiyeligini siirdlirmek i¢in amaglaria ve isteklerine ulagsmaya kendini adamis
calisanlarin durumunu belirleme seklidir. Orgiitiin yoniini ve hedeflerini kabul etmek
ve ne kadar yiiksek olursa olsun, insan kaynaklar1 i¢in iggiicli piyasasi rekabetinin
ortasinda Orgiitlin bir pargasi olmak i¢in giiclii bir istek anlamina gelir. Bu, kurulusun
is giicliniin siirdiiriilebilirligini arayisini kolaylastiran yiiksek bir ¢aligan kararliliginin
oldugu anlamimna gelir. Orgiitsel baglilik, belirli bir drgiitiin iiyesi olarak kalmaya
yonelik giiclii bir istek olarak da yorumlanir; Orgiitiin isteklerine uygun olarak ¢ok
caba sarf etme arzusu; Belirli inanclar, 6rgiitsel degerlerin ve hedeflerin kabulii. Diger
bir deyisle orgiitsel baglilik, calisanin Orgiite olan baglhiligini ve siirekli basart ve

ilerlemeyi yansitan bir tutumdur (Cahyono, 2020).

Kessler'e (2013) gore orgiitsel baglilik, genel olarak, bir ¢alisanin ilgili oldugu is
organizasyonuna baglilik ve baglilik duygusudur. Calisanin gerekli isin gorevlerini
yerine getirme motivasyonunu artirmast ve devamsizlik ve gecikmenin en diisiik
diizeyde olmasi acisindan Orgiitiin performansina katki saglayan en Onemli
faktOrlerden biri oldugu kanitlanmistir. Yoneticiler seviyesindeki bilesenlerini igeren
orgiitsel bagliligin tanimi ve kapsaminin olduk¢a kapsamli bir sekilde gdzden
gecirilmesi, daha iyi is performansina ve sirketin biiylimesinin ilerlemesine yol
acmistir. Ayrica, ¢alisanlarin cogunlugunun, daha ytiksek diizeyde ¢alismaya baglilik,
daha iy1 performans gosteren bir is ve organizasyonda hizmetlerini siirdiirmeye
kendini adamis se¢kin bir deneyimli ¢alisan grubunu iceren olumlu basar1 gosterdigi

de belirlenmistir (Husin ve Zul Kernain, 2020).

Ayrica, oOrgiitlerin yillardir karst karsiya kaldigi en biiyiikk zorluklardan biri de
calisanlar1 psikolojik olarak orgiitlerine baglamaktir. Bu nedenle, orgiitsel baglhlik,
herhangi bir orgiitiin amagclarina ve orgiitsel vatandaslik davranisina ulagmasi i¢in
hayati bir savunma bilesenidir. Baglh calisanlara sahip olan kuruluslar, faaliyet

gosterdikleri sektorde rakiplerinden daha 1yi performans gosterir ve gelisir. Bunun
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nedeni, 6zellikle yiiksek diizeyde duygusal bagliliga sahip, isten daha az devamsizlik
yapan, yiiksek performans gosteren ve diger iiyelere yardim etmek, ekstra igler yapmak
gibi orgiitsel vatandaslik davraniginda bulunma olasilig1 yiiksek olan ¢alisanlar1 varsa,
orgiitleri basarili kilan kararli insanlardir. Orgiitiin amaglarina ulasmasina yardimei
olmak icin caba. Dolayisiyla oOrgiitsel baglilik. Astlara verimliligi ve etkililigi
artirmalari i¢in ilham veren, ayni zamanda Orgiitiin hedeflerine ulasma siirecinde
orgiitsel baglilik gibi davramiglarini ve davranigsal gereksinimlerini Karsilayan iyi

liderlerin hazirlanmasina katkida bulunmaktadir (Mwesigwa vd., 2020).

Orgiitsel bagliligin orgiit iizerindeki etkisinin boyutunu, érgiitiin drgiitsel ve yonetsel
yeteneklerinin artmasinda ve baglilik yoluyla verimliligin artmasinda bagl bireylerin
varliginin 6nemini belirttikten sonra, bu alandaki yazarlarin goriislerini gbzden
gecirerek tanidik. Isin gerceklestirilen boliimleri, bdylece drgiitiin rekabet¢i konumunu
desteklemek ve itibarini artirmak, tiim bunlar, Bireylerin ¢alistiklar1 6rgiite bagliliklar
ve inanglari sonucunda hayatta kalma ve siireklilik taahhiidii i¢inde ¢aligma

arzusundan kaynaklanmaktadir.

Allen ve Meyer'in tamimindan yola c¢ikarak, baglhiligin "bireyi orgiite baglayan
psikolojik durum" oldugunu belirtmislerdir. Kavramin 6zii, destek, ifade 6zgiirliigii ve
gergek ilgi ile calisan ve kurulus arasinda daha derin bir baglanti duygusunu igeren
manevi bir durumdur”. Bu, ¢alisanlarin islerinde daha derin bir anlam ve amag
duygusuna sahip olduklarinda, bir topluluk duygusu ve baskalariyla baglantili
olduklarinda ve kisisel ve orgiitsel degerleriyle uyumlu olduklarinda anlamina gelir.
Daha tatmin olmus, daha yaratici, 6rgiite daha bagli hale gelmeleri ve nihayetinde
bireysel refahi ve orgiitsel performansi etkilemeleri kaginilmazdir. Maneviyatin ¢ogu
tanimi, iste bir biitlinliik ve baglantililik duygusu oldugunu kabul eder ve daha derin

degerler atfeder.

Bullis (1996) isyerinde maneviyati, hayattaki nihai amaci bulma, is arkadaslariyla veya
isle ilgili diger insanlarla gii¢lii bir iliski gelistirme, kuruluslart icin inanclar ve
degerler ve bireyin 6ziiyle uyumlu olma arzusu olarak tanimlamaktadir. Milliman vd.
(2003), uygun orgiitsel ortamdan gelen isin maneviyatinin, ¢alisanlarin arzularinin

orgiitiin hedefleriyle ortiistiiglinden tatmin olduktan sonra islerine anlam katan
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faaliyetlerde bulunma arzusunu olusturan temel bir unsur oldugunu vurgulamistir.
Yazarlar, bireylerin bireysel diizeyde giinliik ¢aligmalar1 araciligiyla i¢sel giidiilerine,
gergeklerine ve islerinin devamina daha fazla anlam veren bir ise katilma arzularina
nasil sahip olduklarini, ayni zamanda temas halinde yasamakla ilgili karsilikli
iligkilerin etik bir kavrami oldugunu agiklar. Kolektif insan davranisi diizeyinde ortaya
cikar ve galisanlar ile is arkadaslar1 arasindaki etkilesimle ilgilidir. Bu manevi boyut,
calisanlara basitligin anlamini arama, anlam ve amag¢ duygusu, organizasyon hedefleri
ve tutarlilik duygusu saglar. Maneviyatin kisisel tutum ve davranislar {izerinde biiyiik
bir etkiye sahip oldugu ve orgiitlerin karsi karsiya kalabilecekleri diigiik is doyumu,
yetersiz devamsizlik ve baglilik eksikliginden kaynaklanan is devri gibi sorunlarin
asilmasinda biiyiik rol oynayabilecegi iddiastyla ilgili bir boyuttur. Dahasi, bir ¢alisan,
zengin bir ruhani orgiitsel iklime dahil oldugunu hissettiginde, 6rguttine daha etkili bir
sekilde baglanir ve sadik hale gelir ve daha ilgili ve isbirlikei bir sekilde haeket eder.
Boylece ¢alisanlar orgiite psikolojik bir baglilik gelistirerek orgiit icinde daha bagli ve
uretken hale gelirler (Djafri ve Bin Noordin, 2017).

Yonlendirme, uyum ve baglilik arastirmacilarinin, kuruluslarin inang¢larmin roliine
0zel vurgu yaparak, kuruluslarin etkililigi ve calisanlarinin baglilig1 iizerindeki etkileri
icin 6nemli bir ¢erceve lizerinde ¢alistiklarina dikkat edilmelidir. Bu gergevede
inanglar, bir organizasyon genelinde yon, uyum ve baglili§i netlestirme siirecinin
biligsel temsilleridir. Odak noktasi, hedeflerin kaynaklandigi kurulusun misyonunda
temsil edilen orgiitsel inanglardir. Genel olarak yon, genel hedefler, hedefler ve misyon

tizerinde toplu bir anlagsma anlamina gelir.

Uyum, bilgi ve eylemin toplu olarak orgiitlenmesi ve koordinasyonu ve ardindan,
tiyelerin kendi ¢ikarlarimi gozetme ve kolektif ¢ikar ve fayda cercevesinde ondan
yararlanma arzusu olan baghiligin saglanmasidir. Etkililigine yol acan oOrgiitsel
performansin herhangi bir yonii hakkinda inanclara sahip olabilir. Zamanla bireysel
inanglar, kolektif inang sistemlerini tiretmek i¢in organizasyonda inancglarla daha genis
bir sekilde etkilesime girer. Bu yaklagim, inanglarin kapsamini, sosyal etkilesimleri ve
baglhilik oranlarinin  biiylimesine ve dolayisiyla deneyimli i  giiclinlin

stirdiiriilebilirligine katkida bulunan, performans motivasyonunu artiran hedefler ve
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tesvikler belirlemede tiim maddi kosullarin olusturulmasini icerecek sekilde genisletir.

(Schneider ve Barbera, 2014).

Ayni gerceveden Orgiitsel baglilik, bireyi orgiite baglayan veya baglayan is durumunun
degerlendirilmesinden kaynaklanan duygusal bir tepki (durum) olarak goriilmektedir.
Schneider ve Barbera (2014), baglilik iizerine yaptiklari incelemede, bu tutumu
belirleyen faktorleri bireysel ozellikler ve orgutsel Ozellikler olmak Gzere iki
kategoride siniflandirmistir. Bireysel 6zellikler, demografik degiskenlerden veya yas,
gorev siiresi, egitim, cinsiyet gibi statii degiskenlerinden ve is degerleri ve beklentileri
gibi kisilik faktdrlerinden olusabilir. Orgiitsel 6zellikler, gorev dzellikleri, iicret, terfi

ve sosyal katilim firsatlar1 gibi faktorleri igerir.

Orglitsel 6zelliklerin uyum tzerindeki goreceli etkisi konusunda genel olarak bir fikir
birligi vardir. Degisim kavramina dayali orgiitsel baglilik kapsaminda, bireylerin is
odiilleri karsiliginda belirli becerilerden, isteklerden ve hedeflerden olusan is degerleri

temelinde bir orgiite bagli kaldiklar1 degerlendirilmektedir.

Bireysel faktorlere (degerler) ve orgiitsel ozelliklere (Odiiller) ayrilabilir ve burada
orgiitsel bagllik, degerler ve ddiiller arasindaki eslesme derecesine gore belirlenir. O
halde yiikiimliiliik, yiiksek ¢alisma degerlerine ve yiiksek ¢aligma standartlarina sahip
iscilerin  bu standartlar1 karsilamak icin ¢alisma {icreti diizeylerine ihtiyag
duyacaklarim1 kesfetmektir. Ise alim ve segimde yalmzca bireysel ozelliklere
odaklanmak, sonug¢ olarak bagliligi garanti etmez. Potansiyel g¢alisanlari IKY
yaklagimina ¢cekmek i¢in, yonetimin ilgi ¢ekici ve anlamli calisma ve destekleyici bir
ortam, 1yi lcret, terfi ve gelisim seklinde sunulan is 6dillerini incelemesi gerekir
(Bratton ve Gold, 1999). Sekil 3.3, maneviyat ve fiziksel ¢alisma yonleri ile ¢alisanin

tiretkenligi ve rekabet giicii arasindaki degisim iliskisini gdstermektedir.



47

organizasyon
Is maneviyati
Fiziksel ¢calisma ortami

Cahsan
uretkenlik
Rekabet gticu

Sekil 3.3 Maneviyat ve fiziksel ¢alisma yonleri ile ¢alisanin iiretkenligi ve rekabet
giicli arasindaki degisim iligkisi

3.1.4 Orgutsel Baghhgmm Boyutlar

Organizasyonda c¢alisanlarin  faaliyetlerine yonelik departmanlarin  etkinligi,
organizasyonda mevcut ¢aliganlarin kalitesinden ve becerilerini gelistirme ve liretken
calisanlar olarak gelistirme yeteneklerinden biiyiik 6l¢iide etkilenir. Ayrica, deneyimli
profesyonellere giivenmeleri nedeniyle, yiiksek performansli departmanlarda personel
devir hiz1 genellikle ¢ok yiiksektir (yani, ¢aliganlar genellikle kuruluglarinda sadece
dort yildir). Pozisyonlarinda pratik deneyim kazandiktan sonra, genellikle ya kendi
secimleri ile ya da diger faktorler nedeniyle ayrilirlar. Bahsedilen departmanlardaki bu
yiiksek calisan devir hizi, farkli miisteri gruplarina yiiksek kaliteli programlar sunmaya
calisirken bu departmanlarin profesyonel yoneticileri igin bir zorluk olabilir. Devirle
miicadele etmenin bir yolu, calisanlarin kurulusa baglilik diizeyini artirmaktir.
Orgiitsel davranis literatiiriinde, baglilik, ¢alisanin elde tutulmasimi artirabilen, isten
ayrilma ile ilgili olarak siklikla incelenen bir yapidir. Orgiitsel baglilik, kismen giiclii
motivasyonel etkileri ve ¢alisan devir hiz1 lizerindeki varsayilan etkisi nedeniyle son

birkag on yilda popiiler bir arastirma konusu olmustur (Meyer ve Allen, 1997).

Orgiitsel bir bakis agisindan, orgiitsel bagliligin sonuglarini anlamak “...verimliligi
artirmak, maliyetli is giicli devrini azaltmak ve psikolojik olarak saglikli bir iggiiciinii
siirdlirmek i¢in hayati dnem tasir” (Meyer ve Allen, 1997). Giiniimiizde en sik
alintilanan tanimlardan biri, drgiitsel bagliligr “...bir bireyin belirli bir organizasyonda

taninmasinin ve katiliminin giicii” olarak tanimlar (Porter vd., 1974). Orgiitsel baglilig
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karakterize eden ve boyutlarini tanimlayan en az ii¢ faktér oldugu konusunda

uzlagmaya varilmigtir (Turner vd., 2005):

* Kurumun amag ve degerlerine giclu bir inang ve kabul.

* Kurulus adina 6nemli ¢aba sarf etme istegi.

» Kurulusta iiyeligi siirdiirmek i¢in giiclii bir istek.

On y1l sonra, Mayer ve Allen (1984) orgiitsel bagliligi ondan tiireyen bir kavram olarak
kavramsallastirdilar - kriterlere dayali duygusal baglilik (AC) ve siirekli baghlik (CC)
Birkag y1l sonra {iglincii bir boyut olan normatif uyumluluk (NC) eklendi. Normatif
baghilik (NC), “... istihdama devam etme zorunlulugu duygusudur” (Meyer ve Allen,
1991). Cogu calisma kapsaminda, bagliligin ¢gok boyutlu bir yap1 oldugu ve onciillerin,
cagristmlarin ve bagliligin bir¢cok boyutta farklilik gosterdigi varsayilmistir. Ancak
Orgiitsel baghligin degiskenlerini ¢ok boyutlu bir yap1 olarak 6lgmek i¢in yaygin
olarak kullanilan bir model Meyer ve Allen (1997) tarafindan olusturulmustur. Bunlar,
birka¢ elestiriden sonra c¢oklu Orgiitsel baghiligin kaldirilmasi1 konusundaki
savunuculugunu savunan Meyer ve Allen (1997) ile aynidir ve kavramin genel olarak
orgiitlerin  gelistirilmesinde toplandiklar1 sekliyle ii¢ tlir Orgiitsel baghlik
tanimlamistir: tutku, siireklilik ve baglilik ve normatif (Sundarabandiy ve Vinoth,
2015).

Ayrica, kapsamli bir yaklasim Meyer vd. (2004) tarafindan gelistirilmistir.Orgiitsel
bagliligin bir yandan birey ile orgiit arasindaki bir dizi aligveris ve kapsamli bir
yaklasim olarak orgiitiin devamina yonelik gii¢lii istek oldugu sonucuna varmistir.
Mayer'in tiim ¢alismalar1 i¢in girisini igeren (1990, 1991, 1993, 2004) arastirmanin
boyutlarini ve arastirmacinin bu ¢alismada ne aradigmni kapsayan bir Orgiitsel baglilig
6lgmenin t¢ boyutu metodolojisidir. Mayer ve Allen'm (1991) 6rgiitsel bagliligin ortak
tanimlar1 olarak atifta bulunduklar ¢ bilesenli baglilik modeli, “bagliligin psikolojik
bir durum oldugu goriisiidiir. Calisanin orgiitle olan iliskisini karakterize eder ve
tiyelige devam etme karari i¢in ¢ikarimlar1 vardir. Dolayisiyla, tanimi1 ne olursa olsun,

bagl calisanlarin orgiitte kalma olasiligi, “bagli olmayan” calisanlara gore daha

fazladir (Meyer ve Allen, 1997).
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3.1.4.1 Duygusal baghhk (AC)

Orgiitsel baglhiligin (OC) insast, ¢esitli modellerde kavramsallastirilmistir. OK {izerine
yapilan arastirmanin biiyiik bir kismi, davranigsal kavramlara karsi tutum algilar
acisindan goriilebilir. Porter vd. (1974), 6rgiitsel baglilig1 “bir bireyin belirli bir orgiitle
0zdeslesmesinin ve belirli bir orgiite katiliminin goreli giicii” olarak tanimlamigtir
(Porter vd., 1974). Mayer ve Allen (1984) daha sonra, bir ¢alisanin 6rgiitiin amaglarina
olan inanc1 ve uyumu nedeniyle orgiite duygusal bagliligini tanimlamak i¢in duygusal
baglilik (AC) terimini gelistirmistir. Orgiitsel baglilik kavramu bir ilgi degiskeni olarak
ele alinmis ve ¢esitli tanimlar ve 6lgiimler dnerilmistir (Mowday vd., 1982; Meyer vd.,
1998).

Bu kavram, muhtemelen ise alim uygulamalarindaki wuluslararast kaynakh
degisiklikler nedeniyle, son zamanlarda diizenleme uzmanlar1 tarafindan daha fazla
dikkat ¢ekmistir. Kiiresel ekonomide isgiicii piyasasi ve vasifli ¢alisanlar i¢in artan
alternatifler. Bir bakis acisindan, calisanlarin Orgiitlerinin temel degerleri ile kim
olduklarina iligkin algilarini, Orgiitlerinde kalma niyetlerini ve kendilerinden
beklenenden fazlasini yapma isteklerini yakalayan 6znel bir olcudir (Eslami ve
Gharakhani, 2012). Bireyin orgiite karst olan duygularina ragmen ve bu oriintiiyle,
calisanlarin baghiliginin kaynagi kuruma kars1 hissettikleri duygulardir. Bagliligin bu
tablosunda, bir orgiitiin pargasi olmak duygusal agidan gurur ve gurur verir. Kurum,
fiziksel ve ruhsal olarak anlasilacak ¢ok sey ifade ediyor. Bu nedenle duygusal
baghlik, giiclii bir baghilik tiirii olarak kabul edilmektedir. Bu tiir bagliliga sahip
personel, kendisini tamamen orgutle birlikte belirler. Bu nedenle kurumlari igin
fedakarlik yapmaya hazirdirlar ve onlardan ayrilmay1 diisiinmezler. Personel arasinda

duygusal baglilig tesvik etmek i¢in 6zel kosullar yaratilmalidir (Drucker, 2005).

Duygusal baglilik, calisanin hedeflerini belirleyerek orgiite duygusal baghiligini ve
katilimin1 ifade eder. Giglii bir duygusal bagliliga sahip calisanlar, istedikleri i¢in
orgiitte ¢alismaya devam ederler (Meyer ve Allen, 1997). Jaros vd. (1993), sadakat,
baghlik, sefkat, mutluluk, aidiyet gibi pek ¢ok duygu aracilifiyla bireyin orgiite
psikolojik olarak baglanma derecesi ve buna bagl olarak hayatta kalma ve siireklilik

arzusunun tiiretilmesi olarak tanimlamaktadir. Wong'un (2004) modelindeki duygusal
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baglilik, Meyer ve Allen (1991) ile ayn1 agiklamaya sahiptir. Bu, calisanin orgiite
baglilik i¢in duygusal hazirlig: ile ilgilidir. Duygusal baglilik, 6rgiite olan duygusal
baglilig1 tanimladig gibi calisanin orgiitle ne kadar yakindan iliskili oldugunu
gosteren hayati bir gostergedir. Bu yaklasimda calisanlarin baghliginin kaynagi,
orglte kars1 hissettikleri duygulardir. Akabinde orgiitiin bir pargast olmak duygusal
acidan zevk ve gurur vermektedir. Kurulus, calisanlarina hem maddi hem de manevi
olarak ¢ok sey ifade eder. Dolayisiyla duygusal baglilik, giiclii bir baglilik tiirii olarak
kabul edilmektedir. Bu tiir bagliliga sahip ¢alisanlar kendilerini orgiitle tam olarak
0zdeslestirirler. Bu nedenle orgiitleri ugruna fedakarlik yapmaya isteklidirler ve

orgiitten ayrilmay1 diisiinmezler (Recep vd., 2010).

Davranigsal sadakat olarak da adlandirilan calisan ve orgiit arasindaki yakin iliski,
calisma hayatinda ve isinizi yaparken verilen duygusal tepkiler ve is arkadaslarindan,
isten ve meslekten duyulan memnuniyetle ilgilidir. Duygusal baglilik, calisanlar
orgiite duygusal olarak baglayan ve onlar1 6rgiitiin iiyesi olmaktan mutlu eden kisisel
ve Orglitsel degerlerin esgiidiimiinden kaynaklanir. Calisanlar, kendi degerleri ile
Orgiitiin degerleri arasinda bir Ortiisme hissettiklerinde orgiitlerine duygusal olarak
baglidirlar. Allen ve Meyer'e (1991) gore, duygusal bagliligi etkileyen faktorler

sunlardir:

» Kariyer miicadelesi: ¢alisanin kurulusta gerceklestirdigi is zor ve zorludur.

* Roliin netligi: organizasyon, ¢alisandan beklentileri a¢ik¢a tanimlar.

* Amacin netligi: calisanlar, organizasyonel gorev ve iglevlerinin dtesinde altta yatan

nedenlere iliskin net bir fikre sahiptir.

* Yonetim yeni fikirlere aciliyor: {ist diizey yonetim, onsuz herhangi bir fikre aciktir

ve onlar1 takdir eder.

* Meslektaslara baglilik: kurulusun iiyeleri arasindaki yakin ve samimi iliskiler.

» Esitlik ve adalet: orgilitsel gorevlerin ve kaynaklarin dagiliminda adalet.
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+ Kisisel Onem: calisanin yaptig1 isin kurulusun amaglarina énemli dl¢iide katkida

bulunduguna dair duygular1 beslemek.

» Katilim: Calisanin kurum ve isle ilgili her tiirlii konuya ve karara dahil olmasini

saglamak.

* Geri Bildirim: Calisanlara isteki performanslari hakkinda siirekli geri bildirim

vermek.

Arastirmacilar, duygusal bagliligin 6rgiitler agisindan en faydali baglilik tiirii olduguna
inanmaktadir. Ciinkii birey, 6rgiitiin amag ve hedefleri dogrultusunda samimi bir ¢aba
sarf eder ve Orgiitlin maddi ve manevi varliklarint dis etkenlerden korumaya calisir
(Bisgin, 2014). Buna zit bir bakis agistyla orgiit, calisanin duygusal bagliligini artirmak
icin gesitli calismalar yapar (Recep, 2010):

» Gorevde 6zerklik: Calisanlarin gorevlerini yerine getirirken belirli bir 6l¢iide karar

alma ve uygulama yetkisine sahip olmasi1 gerekir.

* Gorevin agikligi ve Onemi: calisanlar, yeteneklerine uygun ve kendi bakis
acilarindan anlamli olan bir ise katilmalidir. Isin tanimi ve calisanlarin hak, yetki

ve sorumluluklar1 agik¢a tanimlanmalidir.

* Misyonun imaji: Calisanlar tarafindan gergeklestirilen misyon, olumsuz bir imaj

yaratmamali ve sosyal agidan itibar1 zedeleyici bir etki yapmamalidir.

* Yoneticinin tutumu: Calisanlarla dogrudan veya dolayl etkilesim iginde olan
yoneticiler, astlarinin kisiligine ve onuruna deger vermeli; ihtiyaclarina dikkat

etmelidirler; diger ¢alisanlara kars1 kiigiik diisiiriicli davraniglardan kaginmalidirlar.

* Yonetime katilim: Calisanlar goriis ve Onerilerini Ustlerine 6zgirce ifade
edebilmelidir. Bu amacla uygun mekanizmalar kurulmali ve uygulanmalidir. Bu
kararlar alinmadan Once kendilerine danigilmali ve kendilerini ilgilendiren

kararlarla ilgili soru sorma ve bilgi edinme imkan1 verilmelidir. Calisanlarin goriis
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ve Onerilerine 6nem verilmeli ve uygulanmalidir; uygulanamiyorsa nedeni uygun

sekilde agiklanmalidir.

+ Orgiitsel adalet algilar1: Y&netim, orgiitsel kararlar alirken ve kaynaklari dagitirken
calisanlarin adaleti algilamasini saglamalidir. Yukarida belirtilenlerden ve ¢esitli
aragtirmacilarin duygusal baglilik kavramiyla ilgili goriislerini belirledikten sonra,
bireyin amag¢ ve vizyonlariin c¢alisanin degerleriyle rtligmesi sonucu bir Orgiitte
calismak istemesinden kaynaklandig1 ve boylece iiretkenlik olusturdugu aciktir.
kendini isine adama, biitiinlesme ve Orgiitiin siirdiiriilebilirligi i¢in elinden gelenin

en iyisini verme arzusu ve varligini siirdiirmeye ve savunmaya istekli olmasi

+ Orgiitsel giiven - lidere giiven: calisanlar, mevcut ve gelecekteki kisisel ve
profesyonel ihtiyaglarin1 kargilamak i¢in hem kurulusa hem de iist yonetime

guvenmelidir.
3.1.4.2 Devam taahhudu (CC)

Baglilik yiizdesinin, c¢alisanin isten ayrilmaya karar vermesi durumunda kurumun
katlandig1 maliyete gore ol¢iilmesidir. Bu nedenle baglilik orani yiiksek olan bireyler
kalmaya karar vererek caligmaya devam edecek ve bunun tersi kuruma c¢ok fazla
kaynak israfina mal olacaktir. Calisanin isten ayrilmasi nedeniyle ise maliyet
yuklemesi olayi, ¢alisanin ise alinmasi ve egitimi i¢in harcanan kaynaklardir (Anttila,
2014). Siirekli baglilik kavraminin kokleri, Becker'e (1960) kadar uzanir ve burada
stirekli bagliligin bir yan bahis veya yatirima benzer bir durum oldugunu ¢iinkii orgiitte
calisan bireyin harcanan ¢abay1 isi gergeklestirmenin gereklilikleri i¢in dengeledigini
ifade eder. o isi yapmasi sonucunda elde edecegi getiri diizeyine olan inanciyla

(Lagomarsions ve Cardona, 2003).

Devam bagliligi, bireyin orgiitten ayrilmanin maliyetine iliskin farkindaligini ifade
eder (Meyer ve Allen, 1991). Jaros vd. (1993), siirekli bagliligin, maddi ve manevi bir
maliyetle temsil edilen isten ayrilmanin getirdigi maliyetlerin bir sonucu olarak,
bireyin orgiit i¢in ¢aligmaya devam etmeye zorlandigini hissetme derecesi oldugunu
belirtmistir. Ornegin terfi, emeklilik maas1 iligkileri gibi kidem tazminati ve

ayricaliklarinin kaybi ve ayrica baska bir kurulus i¢in yeni bir iste beceri ve deneyim



53

kazanmak icin gereken zaman ve g¢aba gibi. Devamlilik baglilii, bireyin orgiitten
ayrilmasi durumunda neler kaybedebilecegini diisiinerek orgiitteki tiyeligini surdirme
istegidir. Stireklilik yiikiimliiliigii iki farkli olgudan kaynaklanabilir. Birincisi islevsel
bir alternatifin olmamasi (firsat maliyeti), ikincisi ise bireyin orgiite yaptig1 biiyiik

yatirimlardir (Yildirim vd., 2012).

Devam bagliligi, bireyin orgiitten ayrilma algisini ve kararin maliyetini yansitir (Guan
ve Hsu, 2020). Allen ve Meyer'e (1990) gore, bagliligin siirekliligi, uyumsuzlugun
etkilerini (maliyetlerini) diisiinmek nedeniyle bireyler ve Orgiitleri arasindaki bagi
ifade eder; bagliligin alternatiflerini dikkate alarak (Galanati, 2020). Sureklilik
taahhiidii, onu duygusal olmaktan ¢ok etkili kilan deger maksimizasyonuna dayalidir.
Devam baghligi, calisanlar benzer is alternatiflerinde telafisi zor olan isverenler
tarafindan sunulan faydalar nedeniyle oOrgiitte devam etmeleri gerektigini fark

ettiklerinde ortaya ¢ikar (Wang vd., 2020).

Siirekli bagliligin temel varsayimi ve Ozellikle orgiitsel baghiligin Oriintlisiinii
inceleyen caligmalarin ¢ogunda defalarca dile getirilen kavramlara gore, siirekli
baglhiligin somutlastirdigi boyutlarindan biri olan stirekli baghilik, bundan agikca
anlasilmaktadir ki, ¢alisanlar olumlu calisan tutumlari ile benzer sekilde ilgilenmek
isteyecekleri bir kaynak olarak calisanlara saglanan faydalarin mevcudiyetini dikkate
alacaktir, bu nedenle karar ise devam etmektir. Orgiitsel baglilik, tahmin siireci ve
davranigsal niyetlerin anlasilmasi dikkate alinirsa, bireyin 6zlemleri veya beklentileri
ile kurulusun sundugu gercek avantajlara dayanarak, baska yerlerde daha iyi isler igin
bir atlama tas1 sayilan birgok olumlu sonugla iliskilendirilmistir. Fishbein Modeline
gore, bir bireyin davranisi, o davranis1 gergeklestirme niyetinin bir fonksiyonudur.
Karsiliginda davranissal niyeti, iki temel faktor tarafindan belirlenir; bunlar, eylemin
performansina yonelik tutumu, yani onun degerlendirilmesi veya etkisidir. Bir eylemle
ilgili olarak, kisinin 6znel normu veya davranisla ilgili normatif baskilarin biitiinti

hakkindaki farkindaligi.

3.1.4.3 Normatif taahhit (NC)

Bu tiir bir baghlik, ¢calisanin vicdani ve etik nedenlerle kurumda ¢aligmasi gerektigine

inandig1 gergegiyle baglantilidir. Standart baghlik kaynaklari, kurumun zor
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zamanlarda c¢alisanla ilgilenmesi ve onun g¢aligma ortaminda sagladigi hizmet ve
kolayliklari isin kalitesi olarak gérmesi olabilir. Biitlin bunlar ¢alisan i¢in manevi bir
boyutu temsil eder, bu nedenle hem orgiite kars1 sorumludur hem de orgiitiin yapisi
iginde yer aldig1 i¢in gurur duyar. Bu tiir kisiler, ayrilmaya karar vermeleri durumunda
kurulus i¢in bir cezay1 temsil eder. Buna gore Meyer'e gore bu Oriintiiye baglilik,
calisanin igten ayrilma niyetinde olmasi halinde kurumun katlanacagi maliyetle agik
bir iligkisi olan duygusal bir yiikiimliiliiktiir (Mohamed, 2017). Normatif baglilik,
kisinin Orgiitte kalma zorunlulugu hissini ifade eder. Baska bir deyisle, ¢alisanlar

orgiitte kalmalar1 gerektigi icin kalirlar.

Allen ve Meyer (1990); Markovits vd. (2013), bu tiir bagliligin gelistirilmesinde
orgiitsel ve aile sosyallesmesinin oynadigi 6nemli role isaret etmektedir (Bergman
2006). Meyer ve Allen (1993) normatif baghligi, bireyin orgiitiin amaglarina kendi
kendine bagl oldugu duygusu ve i¢inde kalmaya yonelik ahlaki yiikiimliiliikk oldugunu
belirtmektedir. Ozellikle béyle bir amag icin biligsel-aracsal bir motivasyon yapisi her
zaman mevcut oldugunda, bir taahhiit olarak bir hesaplama siirecine dayanmaz.
Fishbein'in kavramsallastirmasiyla tutarli olarak, model oOncelikle davranigsal
niyetlerin tahmini ve anlasilmasiyla ilgilenir. Modele gore, bir bireyin davranisi, o
davranig1 gerg¢eklestirme niyetinin bir fonksiyonudur. Buna karsilik davranigsal niyet,
iki temel faktor tarafindan belirlenir: calisanin eylemi gerceklestirmeye yonelik
tutumu ve eylemle ilgili olarak yaptig1 degerlendirme veya duygulanim ve calisanin
Oznel normu veya is ile ilgili normatif baskilarin biitiintine iligkin algisi. davranis.
Etkin baghlik, orgiitle ilgili, 6rnegin caba, baglilik, katilim gibi ayn tiirden belirli
davraniglara yol agabilir. Bununla birlikte, bu tiir davraniglarin tiim dizisinin veya

modelinin 6zelliklerinde farklilik gosterirler.

Bagliligin belirleyici unsurlari, drgiitiin arzularini ve ¢ikarlarimi tatmin etmeye yonelik
i¢ normatif baskilar, bagliliktan kaynaklanan davranis modelinin, bagliliin giiciine
bagli olarak, degisen derecelerde, kisisel fedakarliga sahip olmasi gerektigini gosterir.
(Wiener, 1982). Aksine, calisanlarin ve igverenlerin karsilikli yilikiimliiliikklerinde
bireylerin zihninde algilanan inanglar olarak tanimlanan psikolojik s6zlesme
felsefesine dayanmaktadir. Boyle bir iliskisel s6zlesme psikolojisi, orgiitiin uzun

vadeli isine dayali olarak varsayilmistir (Rousseau, 1990).
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Genel olarak, bireylerin isverenler veya kuruluslarla baga ¢ikma mekanizmalarindan
biri oldugu igin normatif baghlig: tartisma ve elestiri konusu yapan ¢esitli yonler
gindeme getirilmistir. Boyle bir iliskisel psikolojinin 6rgiitsel sadakat i¢in uzun vadeli
is ve karsilikli faydaya dayandig varsayilmistir (Sullivan ve Crosito, 2007). Psiko-
iligkisel s6zlesmeleri olan bireyler, kurumsal merdiveni tirmanmaya calistilar ve icret
artiglar, terfiler ve ikramiyelerle motive oldular. Bu kisiler genellikle kariyerlerini
ilerletmek i¢in kuruluslarina ve tipik olarak igverenlerine gilivenirler. Artan

kiiresellesme, hizl1 teknolojik ilerleme ve biiylik olgiide artan ¢esitlilik.

3.1.4.4 Boyutlarin ve etkilerin 6zeti

Orgiitlerin yapilar1 yayginlastikga firsatlar diizenli hale gelmis ve promosyonlar
kisitlanmistir. Bu durum, iliskiyi ve psikolojik sozlesme kavramlarini degistirmistir.
Artan kiiresel rekabete yanit olarak, bir¢ok Kurulus, birlesme veya teknolojik
degisiklik nedeniyle biiyiik 6l¢ekte is¢i ¢ikarmis ve bu, kuruluslarin kiigiilmesiyle
fayda veya is istikrar1 hissini azaltmistir. Bu nedenle, Bircok insan pratik
yonelimlerinde daha profesyonel hale gelmekte, calisanlarin mevcut islerini daha iyi
bir is i¢in bir firsat olarak algiladiklar1 daha aktif bir yaklasim benimsenmektedir.
Isverenler ve calisanlar arasindaki psikolojik sdzlesmenin degistirilmesi, kariyer
yonetiminde 06z-yonlendirmeye odaklanan birkag c¢agdas profesyonel teori ile

sonug¢lanmustir.

Hall'a (1996) gore, kariyer yollar1 orgiitsel sinirlar boyunca siirekli degildir. Bu,
Rousseaunun (1990) son derece profesyonel olanlarin kariyerleri boyunca sadece bir
kisi veya iki kurulus i¢in calismayr planlamadiklarinm1i gosteren argiimaniyla
uyumludur. Birgok farkli isverenle ¢alismay1 bekliyorlar. Cesitli islevlerde bir¢ok
kariyer firsat1 arar ve kesfederler. Son derece profesyonel insanlar, baska bir kurulusta
daha iyi istihdam yolu olarak islerini kurulustaki belirli bir kisiye sunma egilimindedir.
Bir is akisinin daha iyi bir pozisyon i¢in bir atlama tas1 oldugu yerlerde isler faydal
gortlmektedir (Jain ve Sullivan, 2019).

NC, bu sorular1 tartismak ve asmak i¢in baslangigta Weiner'in (1982) drgiitlere baglilik
kriterlerini anlama ve bir kisinin orgiitte kalma taahhiidiinii tanimlama konusundaki

calismasina dayanmaktadir. NC'nin sadakat etrafindaki sosyal baskilara 6zel bir atifta
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bulunmadan, organizasyonda kalma taahhiidi olmak tanimi, Allen ve Meyer (1991)
tarafindan gelistirildiginden beri degismistir. Son zamanlarda, fayda i¢in karsilikliliga
atifta bulunarak, incelikli bir sekilde baglilik, NC incelemelerindeki bazi spesifik
degisikliklere gore degismistir (Meyer ve Allen, 1991; Meyer vd., 1993). Bu tanimlar
arasinda, NC'nin temel dogast, ¢alisanin ylikiimliiliikk duygusudur. Burada NC, bireyin
bir ylikiimliilik nedeniyle orgiite baglanmasi olarak tanimlanmaktadir (Bergman,
2006). Bagka bir deyisle, normatif baghlik, iliskide bir tarafin digerine hissettigi
algilanan bagliliga dayanir ve bu algilanan baglhiligin iliskide devam etmesi daha
olasidir. Kismen, taraflarin iligkilerde bir ortak olarak kendilerine kars1 hissettikleri

karsilikli baglilik algilarindan kaynaklaniyor olabilir.

Karsiliklilik, bireyler arasindaki ve kuruluslar arasindaki iliskilerde giiclii bir etki
kaynagidir, ¢linkii iyilik yapildiginda bir dereceye kadar karsilik vermeye mecbur
kaliriz. Normatif baglilik, iliski gelistik¢e, iligki ortaklar1 sosyal normlar gelistirdikce
ve bu sosyal normlarla tutarli bir sekilde hareket etmek i¢in giderek daha fazla motive
hale geldikge de ortaya ¢ikabilir (Fullerton, 2014). Daha sonra Gelatly, Mayer ve
Lochk (2006); Mayer vd. (2006) dahil olmak {izere bu alanda yapilan ¢alismalar,
geleneksel olarak tek boyutlu bir baglilik olarak algilanan normatif 6rgiitsel bagliligin
(Jaros, 2017). Tablo 3.1, iig tiir orgiitsel bagliligin agiklamasini sunmaktadir.

Tablo 3.1 Orgiitsel bagliligin boyutlar

Duygusal baglilik devam taahhidu (maliyet normatif baglilik
(Duygu temelli) bazli) (Yikiimlilik bazli)
en iy1 arkadaglarimdan Yakinda bir terfi almam Patronum bana akil
bazilari ile ofisimde gerekiyor. . . bu kadar hocalig1 yaparak, beni
calistyorum. Gidersem cabuk ilerleyecek miyim egiterek, bana igin aslini
onlar1 6zlerim. yeni sirkette? gOstererek cok fazla
zaman ayirdi.
maasim ve yan haklarim kurulusum bana
su anki isimde atmosferi  bize sehrimizde giizel bir baslamami sagladi.
gercekten begendim. ev sunar. Bu yeni bolgede digerleri kalifiye
Eglenceli ve rahat. yasam maliyeti daha olmadigimi
yuksektir. diisiindiigiinde beni ise

aldilar.
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Tablo 3.1 Devami

C . Burada okul sistemi iyi, Isverenim, birkag kez bir
Su anki is gorevlerim o
. o o esimin 1yi bir isi var. sikismadan kurtulmama
cok odillendirici. 9 e s
) bulundugumuz yere yardim etti. Simdi nasil
Her sabah ise gelmekten .. .
gercekten kok saldik. gidebilirim?
zevk aliyorum.
kalryorum ¢iinkii siz kaliyorum ¢iinkii sizin kaltyorum ¢iinkii siz
istiyorsunuz. ihtiyaciniz var. mecbursunuz.

Colquitt vd. (2021), ¢alisanin davranisin1 orgiitsel baghlik agisindan incelemenin,
kurumun rekabet avantajin1 artirmak i¢in her tiirlii insan kaynaklari yonetimi ve
departman yoneticilerinin 6nemli bir konusu ve karmagsik bir yonii oldugunu
sOylemistir. Bu nedenle oOrglitsel uyum modelleri 40 yil 6nce formiile edilmistir.
Modern is ve yonetim ortamlarinda giderek daha onemli hale geliyorlar. Cogu
arastirma, oOrgiitsel bagliligin, ¢alisanlarin degisim niyeti, is tatmini, ise baglilik, is
deneyimleri ve orgiitsel vatandaslik davranisi gibi 6rgiite kars1 tutum ve davranislarini
etkiledigini gostermektedir. Mathieu ve Zajac (1990); Porter vd. (1974) ayrica 6rgiitsel
baglihigin, baghlik kavramima yonelik c¢esitli yaklasimlar arasinda bireylerin
performansini iyilestirerek orgiitiin rekabet avantajlarini1 6nemli 6l¢iide gelistirdigini

gostermektedir.

Meyer ve Allen'n (1991) 6lcegi, davranissal ve davranissal konularin birbiriyle iliskili
oldugunu ve calisan bagliliginin daha dogru bir Olcilisiine ulagsmak i¢in birlikte
degerlendirilmesi gerektigini savunan ilk kisi oldugu icin benimsenmistir. Model,
davranigsal bagliligi, ¢alisanlarin kendi degerlerinin ve hedeflerinin orgiitiinkilerle
uyumlu olup olmadigr agisindan oOrgiitle olan iliskilerini gérme siireci olarak
tanimlamistir. Dahasi, davranigsal baglilik, belirli bir organizasyondaki bireysel
calisanlarin katildig1 siiregler olarak tanimlanmistir. Ayrica, c¢alisanlarin Orgiitle
siklikla iligkilendirdikleri psikolojik baglanmanin degerler ve hedeflerle sinirlt
olmadigini, ayn1 zamanda Orgiitiin liyeligini siirdiirme arzusunu, ihtiyacin1 ve/veya
yikiimliiliglinii de yansittigini1 6ne siirdiiler. Meyer ve Allen (1991) tarafindan
gelistirilen orgiitsel baglilik modeli, Becker (1960); Porter vd. (1974) yaklasimlarini
duygusal bagllik, siireklilik ve normatif baglilik gibi ti¢ bilesen dahil ederek etkili bir
sekilde biitiinlestirmistir (Mowday vd.,1979; Wong ve Tong, 2014).
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Mayer ve Allen modeli, isyerinde baglilig1 incelemek i¢in de baskin model haline
gelmistir. Yaygin kullanimi nedeniyle, yapilandirmaya fayda saglamak i¢in gelistirilen
metriklerin dogruluk analizi, Duygusal bagliligi (AC), normatif bagliligi (NC) ve
siirekli bagliligi (CC) 6lgmek gibi bir mantiga sahiptir. Mayer ve Allen modelinin
dogrulugunu ve kullanigliligin1 artirmak i¢in ele alinmasi gereken kritik konulari
tanimlar. Karmasa ve benzerlik (NC) ile (CC) arasindaki bir elestiri dalgasindan sonra
ilgili ¢oziimleri igerir ve orgiitsel bagliligr 6lgmek i¢in gelistirilmis bir model Onerir.
Olgek, davranissal terimlerin formiilasyonunu, test edilebilecek teorik modelleri,
baglilik-davranis iliskisinin aracisi olarak davranis niyetlerini  belirlemeyi
icermektedir. Sonug¢ olarak, arastirma hedefi orgiitsel bagliligi incelemeyi ve is
performansi gibi tek bir davranisi tahmin etmeyi igeriyorsa, ACS, NCS ve CCS 6geleri
isten ayrilmayla degil performansla ilgili kosullart icerecek sekilde degistirilebilir.
Bununla birlikte, amag¢ ayni ¢aligmada isten ayrilma, is performansi, devamsizlik ve
vatandaslik davranisi ile ilgili baghiligin etkisini incelemekse, 6lgek maddelerini tiim

bu davraniglara ayni1 anda uyacak sekilde degistirmek zor ve pratik olmayacaktir.

Ayrica unsurlarin agiklanmasi ve davraniglardaki dalgalanmanin yansitilmasi
acisindan, cevaplayicilarin bunu ayni sonugla ilgili olarak algilamasina neden olabilir.
Bu nedenle, yanit verenler, bu baglilik bigimlerinin ¢alisan devri ve performans
gelisimi ile nasil iligkili olduguna bakarak dikkatlerini dagitabilirler. Bu nedenle, bir
yaklagim bu 6l¢eklerdeki davranis terimlerinin formiilasyonunu gelistirir. Son olarak,
daha 6nce bahsedildigi gibi, Mayer vd. (2006), CC'nin duygusal bir etki bilesenine
sahip oldugunu 6ne siirdii; burada CC'deki ¢alisan deneyimi, batik maliyetlerle ilgili
endise veya giivenlik/glivensizlik gibi duygularla ve onlar1 organizasyona bile kiran

yan bahislerle karakterize edilmelidir (Jaros, 2007).
3.1.5 Orgiitsel Baghlikta Tasra Sendromu Teorisi

Orgiitsel baglilk konusunda gesitli calismalar yapilmis, Kiiciik (2018) kavrami
kapsamli olarak su sekilde tanimlamistir: Orgiitsel Baglilik; isgdrenlerin orgiitle
kendilerini 6zdeslestirip zihinsel anlamda baz1 degerlerin Ortiismesi, orgiit vizyonunun
isgorenlerin hayata bakisini kusatmasi ve bunun sonucunda kendilerini orgiite ait

hissetmeleri, calismay1 siirdiirmelerini bagimliliktan 6te baglilikla agiklamalari,
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kendilerini orada tutan baska degerler olmasi ve orgiite hizmet etme yoniinde giiclii bir

bag kurulmasi olarak ifade edilebilir.

Orgiitsel Baglilikta Tasra Sendromu; aym kurulusun merkez ve tasra birimlerinde
calisan igsgorenlerin, merkez teskilatinin bulundugu kentin egitim, saglik ve sosyo
kiiltiirel genel imkanlar1 yaninda kurumun merkezde sahip olacagi lojman, dinlenme
tesisi ve kres gibi olanaklarinin tasra teskilatlarmin bulundugu kiigiik il 70 Isletme,
Lojistik ve TKY Teorileri ve Bilimsel Arastirma Olgekleri veya ilgelerde ayni diizeyde
olamamasindan Otiirli, Orgiitsel baglhilik diizeylerinin farklilasmasini, tasrada
calisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin daha diigiik olabilmesini ifade etmektedir

(Kiicik, 2020).

3.2 Performans

3.2.1 Kavram ve Tanimlar

Arastirmacilar ve uygulayicilar siirekli olarak performans fikrini vurgulamaktadir.
Psikoloji, sosyoloji, insan kaynaklar1 yonetimi, pazarlama ve ekonomi dahil olmak
tizere cesitli disiplinlerden akademisyenler 1srarla bu konuyu arastirmaktadir.
Tekniklerin cesitliligi ve bollugu hem c¢ekici hem de sasirticidir. Genis bir konu
yelpazesini kapsadigi i¢in avantajli olsa da uzlasma saglanamadig: i¢in zararlhidir.
Performans konusuna ayrilan makalelerin sayis1 stirekli artiyor, ancak arastirmacilar
performans hakkinda kendi segtikleri stilde ve uzmanliklariyla baglantili olarak
yazdiklarindan, temel fikirlerin tanimlanmasinda yerlesik bir fikir birligi yoktur
(Neely, 2007). Ayrica, bircok tanim, performans kavramini yalnizca kismen
yakalamaktadir. Sonu¢ olarak, arastirmacilarin  birbirlerinin  ¢aligmalarini
gelistirmeleri veya gelistirmeleri i¢in ¢ok az firsat vardir (Franco-Santos vd., 2007).
Hatta bazi arastirmacilar sikayet ettiler ve bilim adamlarina diger, daha 6nemli
konulara odaklanmalarin1 tavsiye etmistir (Venkatraman ve Ramanujam, 1986).

Performans, siiphesiz, giderek degisen zorlu ve incelikli bir fikir olarak kalacaktir.

Bir performans 6l¢iim sistemi, performans yonetim siirecinin merkezinde oldugundan,
Franco-Santos, vd. (2007) alternatif bir bakis acist sundu. Lebas'a (1995) gore,

performans kavrami “duruma Ozgiidiir”. Yazar ayrica performans oOl¢iimii ve
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performans yonetiminin el ele gittigine dikkat ¢ekiyor; Kisi baskalari olmadan var
olamaz. Olgiitler, yonetim felsefesinin varlig1 i¢in baglam saglar ve onu destekler.
Ancak, performans 6lcimi ve performans yonetimi ifadeleri zaman zaman IB
literatiiriinde esanlamli olarak kullanilmaktadir. Axson (2010) ¢alismasinin biraz genis
bir tanimin1 yapmayi tercih etmistirr. Is performansi yonetimi, yazarin sézleriyle,
"yoneticilerin strateji olusturmak, planlar olusturmak, uygulamayi denetlemek,
performansi tahmin etmek, sonuglar1 raporlamak ve kararlar almak i¢in kullandiklar1
tiim prosediirleri, verileri ve araclari i¢erir". bir tanimin basit olmas1 gerektigi inancini
paylasan Cokins (2009),’e gore performans yonetimi, bir sirketin stratejisini ve

hedeflerini iyilestirmek ve istedigi sonuglara doniistiirmekle ilgilidir.

Kiigiik (2022) performansi su sekide tanimlamistir: Performans; sektor agisindan kabul
edilebilir standart alt yap1 veya niteliklerdeki belli bir isletme, birim veya isgérenin,

belli bir donemde ortaya koyacagi ¢iktt miktaridir (Kiigiik, 2022).

Isletme performans ise; bir isletmenin mevcut lgeginden tam kapasite yararlanmak
suretiyle belli bir donem sonuna kadar elde edebilecegi c¢ikti miktar1 veya kurulu

bulundugu amaglarini gergeklestirme diizeyi (Kiiglik, 2022) olarak tanimlanmaktadir.

Performans yonetimi, Verweire ve Van den Berghe'nin (2004) kisaca ifade ettigi gibi,
"isin ylritiilmesi" ile ilgilidir. Performans, tanimlarin da gosterdigi gibi, son kirk yilda
onemli Olc¢lide genisleyen genis bir kavramdir. Konunun popiilaritesi ve pek ¢ok farkl
baglamda wuygulanmasi, performans yonetimine iliskin yeni fikrin 1970'te
tanitilmasina bile katkida bulundu. Gergek su ki, her isletme etkili olmay1 arzular ve
bu konuda performans yonetimi ve 6lgimu ¢cok 6nemlidir. Etkili organizasyon, etkili
Olcim gerektirir. Yoneticilerin yanit vermesi gereken birbiriyle iliskili ve gok 6nemli

iki konu, "neden 6lgmek istiyoruz?" ve "neyi 6lgmek istiyoruz?"

300'den fazla makaleyi inceledikten sonra, Franco-Santos vd. (2007), is siireci
Ol¢timiiniin 6zelliklerini ve islevlerini ¢ikarsadiklari 17 tanim bulmustur. On yedi
tanimdan belirlenen on yedi ayri rol vardir. Yazarlar, bazi islevlerin 6rtiik oldugunu
savunarak konum sayisini bes ana role indirmis, ardindan her bir rol tanimlanmistir.
Olgiim, performansi izleme ve degerlendirme anlamma gelir; strateji ydnetimi,

formiile etme, uygulama ve stratejiyle uyumlastirma asamalarini ifade eder; iletigim,
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ic ve dig iletisimi ifade eder; etkileme davranisi, ddiillendirme ve iligki yonetimini
ifade eder; 6grenme ve iyilestirme, geri bildirimi dahil etme siirecini ifade eder. Ayrica
Marr (2005), veri topladiktan sonra sirketlerin performans metriklerini uygulamaya
koymalarinin ilk dort nedeninin ABD'deki en biiyiik 5.000 kurulus tzerinden; kontrol
(%30), stratejik planlama (%19), karar verme (%18) ve strateji dogrulama (%12)

oldugunu bulmustur.

3.2.2 Ol¢lim ve Boyutlar

On yedi ana roliin derinlemesine analizleri ve agiklamalar1 Spitzer (2007) tarafindan
saglanmaktadir. Davranig, ayn1 zamanda performansin gorlniirliginii artirmasi,
dikkati odaklamasi, beklentileri netlestirmesi, hesap verebilirligi saglamasi, nesnelligi
artirmasi, hedef belirleme i¢in bir temel olusturmasi, yliriitmeyi iyilestirmesi,
tutarliligi tesvik etmesi, geri bildirimi kolaylastirmasi, uyumu artirmasi, karari
iyilestirmesi gereken performans Olciitleri tarafindan yonlendirilmelidir. olusturma,
problem ¢ozmeyi gelistirme, erken uyari sinyalleri saglama ve motive etme. Spitzer,
kararinda dogru eylemlerin isletmeyi doniistiirecegini beyan eder. Spitzer'in (2007)
aksine, Pavlov ve Bourne (2007) her seyi basit tutar ve 6nlemlerin iki amaca hizmet
ettigine isaret eder: bilgilendirme ve yonlendirme. Ex-ante, sirketin ulasmak istedigi
hedefleri  belirlerken,  ex-post, yiiriitilen bir projenin  performansini
degerlendirmektedir. Veen-Dirks de (2010) ayni iki rolii kesfetmistir.

Gorevler, hem karar vermeyi kolaylastirmay1 (sonuglar artirmayi) hem de kararlar
etkilemeyi (sorunlari tesvik etme ve ¢ozme) igerir. Ayrica Behn (2003), performans
olgtlerini kullanmak igin sekiz gerekce sunar. Bu gerekgeler; isin nasil yiiriidiigiinii
degerlendirmek, biitce tizerinde kontrolii siirdiirmek, uygun girisimleri ve
harcamalarin1 savunmak, personele ilham vermek, ama¢ hakkindaki sozleri yaymak,
zaferleri kutlamak, neyin ige yarayip yaramadigini 6grenmek ve daha iyi hale gelmek
geri bildirim dongulerini devreye sokmak seklinde siralanabilir. Thaker'e (2011) gére
performans o6l¢iimlerinin {i¢ islevi, "kurumun insanlar1 ve bdliimlerini dogru amag ve

amaglara gore aydinlatmak, ilham vermek ve biitiinlestirmek" dir.

Malinaa ve Selto (2004), konu 6zelliklere geldiginde aragtirmalarinda en 6nemli sekiz

ozelligi buldu. Olg¢iim cesitli ve tamamlayici, dogru ve nesnel, bilgilendirici,
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avantajlidan daha uygun maliyetli, nedensel olarak baglantili ve stratejik iletigim
araglar, iyilestirme tesvikleri ve daha iyi kararlar i¢in destek ile donatilmis olmalidir.
Al-Turki ve Duffuaa (2003) ayrica, énlemlerin kesin olarak belirtilmesinin, amaca
baglanmasinin ve ilgili tiim taraflara iletilmesinin gerekli oldugunu iddia etmektedir.
Performans Olgtimlerinin nitelikleri olarak uygunluk, yorumlanabilirlik, zamanlilik,
guvenilirlik ve gecerlilik genel olarak ifade edilmektedir. ilk olarak, metrikler,
yalnizca amaca uygun ve gerekli olan verileri kullanarak kisa ama eksiksiz olarak
verilmelidir. Raporlar ayrica kolayca erisilebilir olmali, diizenli olarak sunulmali ve

sonunda amaclanan endikasyonlar1 degerlendirmelidir.

Meyer (2003), dlgiimler tasarlanirken, ana sorgunun, dlgiimlerin sahip olmasi gereken
arzu edilen 6zelliklere baglanmasi gerektigini belirtmektedir. Yazar, cimrilik, 6ngoru
giicli, yayginlik, istikrar ve tazminat uygulamasinin arzu edilen 6zellikler oldugunu
iddia etmektedir. Hem ¢ok az hem de ¢ok fazla 6l¢lim kullanilmalidir ¢ilinkii asirilik,
sorunun ger¢cek dogasini yakalamada basarisiz olacaktir. Kurulus ayni politikalar
uygulamalidir. Istikrar, degisimin kademeli olmasi ve aceleye getirilmemesi gerektigi
anlamina gelir ve 6diil sisteminin kullanilmas1 gerektigini sdylemeye gerek yoktur.
Tercih edilen performans perspektifine bagli olarak, arastirmacilar gesitli islevler ve
ozellikler onermektedir. Evrensel olan ve daha 6zel olan belirli 6zellikler vardir. Yine
de hepsini bir araya getirdikten sonra, Olgiimlerin ¢esitli organizasyonel amaglari
gerceklestirmeye yonelik oldugunu ve performans yonetiminin dnemli bir bileseni
oldugunu sdyleyebiliriz. Bununla birlikte, birincil gorev, firmanin stratejik hedeflerine
ulasma yolunda oldugunu garanti etmektir. Olgiimlerin ge¢misi tanimlamanin yani sira
sirketin gelecegini 6ngordiigiinii de not etmek ¢ok 6nemlidir. Olgiimlerin karar
vermede bir gereklilik ve isletmenin performansinda bir etken oldugu sOylenebilir.
Marr'in (2005) "kuruluglara strateji olusturma ve degerlendirmede yardimci olmak,
insanlart motive etmek ve performans: iletmek veya raporlamak i¢in kullanilan
metodolojileri, cerceveleri ve gostergeleri kapsar" ifadesi bunu tam olarak ortaya

koymaktadir.

Literatiirdeki en koklii konulardan biri sirket performansinin Slgiilmesidir. Yillar
boyunca bir¢ok ara¢ ve model olusturulmus olmasina ragmen, sistemlerin ¢ogunda

sonuglarin yanlis olmasina veya goz ardi edilmesine neden olan eksikler
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sOzkonusuydu (Ridgway, 1956). Etkili ve dogru bir modelin uygulanmasi igin
operasyonel sirketlerin taleplerini karsilamak i¢in, i performansi modelleri son 40

yilda yeniden insa edilmis ve gelistirilmistir (Marr, 2005).

General Electric, 1951'de sirketin performans yelpazesinde nerede durdugunu
belirlemek icin finansal verileri kullanarak ilk kapsamli ve cagdas is performansi
gergevesini olusturdu (Meyer ve Gupta, 1994). DuPont modeli, finansal gostergeler
arasindaki korelasyonlar1 gosterdi ve finansal izleme ve planlama sisteminin temelini
olusturmustur (Chandler, 1977). Model en ¢ok kisa vadeli oldugu ve zaman faktoriinii
belirtmedigi icin elestirildi. Is performansi i¢in tamamen gelistirilmis ilk modele kars1
duyulan tepki, uygulayicilart gesitli finansal ve finansal olmayan yonler arasinda
dengelenmis baska ¢ozlimler aramaya ve performans gelisimini daha uzun vadeli

arastirmalar icin dikkate almaya sevk etti (Burns, 1998).

Cerceveye finansal olmayan degiskenlerin eklendigi olgun bir sirket performans
modeli yaratma cabalarinin ilk sonucu, agik hiyerarsik matristi (Keegan vd., 1989).
Performans: etkileyen ig, dis, finansal ve finansal olmayan yonler arasindaki
baglantilar, sirket performansi1 matrisi tarafindan basariyla kurulmustur. Firmalarin
sirket performanslarini degerlendirmek i¢in kullandiklar1 en popiiler yontemlerden
biri, dengesi, basitligi ve uyarlanabilirligi nedeniyle bu modeldir (Neely vd., 1995).
Wang Laboratories'in olusturdugu piramidal yapiya sahip bir baska model olan
Stratejik Olgme ve Raporlama Teknigi (SMART), 6lgiimde hem i¢ hem de dis yonleri
entegre ederek ayni metodolojiyi uygulamistir. Yaklasim ayni zamanda degerlendirme

standartlarini ¢esitli organizasyonel diizeylere de yaymistir (Lynch ve Cross, 1991).

Fitzgerald vd. (1991), kriterlerin iki ana kategoriye ayrildigi sonuclar ve belirleyicileri
iceren farkli bir ¢erceve onermistir. Onceki sirket basarisi, organizasyon yapisindan
alinan mevcut belirleyicilerle iliskili oldugundan, modelin birincil faydasi1 neden-
sonucun yansimasi ve zamana vurgudur. Model, 6zellikle kurulusun gelecek planlarini
gelistirmek i¢in gerekli olan geg¢mis ve bugilin arasindaki baglantiya odaklanan

kurumsal performans degerlendirme ¢ergevelerinin elestirilerine maruz kalmistir.

Brown (1996), kriterlerin nedenselliginin bir makro siirece genisletildigi daha

karmasik bir model gelistirdi. Siirecleri sirket basarist i¢in Olglim kriterleriyle
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iliskilendirmek i¢in bes adim tanimlanmistir. Bes asama su sekilde dogrusal bir sekilde
diizenlenmistir: girdi, islemci, ¢ikti, sonu¢ ve amag. Onceki adim sonraki asamayi
etkilemektedir. Model, birgok sirkette popiiler olan kriterleri kategorize etmede faydali
bulundu; ancak modelin sadeligi, giinliik hayatin gerceklerini tam olarak yansitmadigi

goriildiigil i¢in elestirilmistir.

Finansal, miisteri, dahili ve 6grenme gibi dort bakis agisini iceren Kaplan ve Norton
(1996) yaklasimi da is basarisini 6lgmek i¢in en dengeli araglardan biri olarak kabul
edilmistir. Bu bakis acilari, c¢esitli kisiler tarafindan goriintiilenen sirket
performansinin ¢esitli yonlerini tanimlar. Model, dort goriis arasinda baglantilar

kurarak, gelecek planlamasi ve strateji gelistirmeyi miimkiin kilar.

Isletme performansi ve hatta isgdren performans: gibi degiskenler, dilsel ifadelerden
yararlanilarak da degerlendirilebilir, karsilastirmali olarak 6lgiilebilir. Bunun
Ol¢iimiinde uzman kisilerin degerlendirmelerinden yararlanilarak Kiigiikk (2020)

performans d6l¢egi kullanilanilabilir. Bu tez ¢calismasinda bu 6l¢ekten yararlanilmistir.



4. YONTEM

Bu boliimiin amaci, arastirmanin amaglarmi gerceklestirmek i¢in kullanilan

metodolojinin alt basliklariyla ortaya konmasidir.

Calismanin ele aldigi ana problemin yani sira konunun Oneminin, arastirmanin
kisitlarinin, kapsaminin ve beklenen yararlarin ele alindig1 bu béliimde tezin amacinin

ne oldugu, hangi amagcla tez calismasinin yapildig ifade edilmistir.

Calismadan beklenen yararlar paylasildiktan sonra veri toplama araglari, yontemi,

arastirmanin modeli ve hipotezleri sininmak {izere ortaya konmustur.

4.1 Problem Durumu

Gecgmis yillarda, isyerinde zorbaligin bireysel ve takim diizeylerinde orgiitlerin farkli
is, insan kaynaklar1 ve performans yonleri iizerindeki etkilerine artan bir ilgi
gosterilmistir. En etkili olumsuz davranislardan biri olarak, bu tiir bir davranigin orgiit
icinde calisanlarin, orgiitin amacglarini destekleyemeyecek sekilde izolasyona ve
siddete yoOnelmesine neden olabilecegi beklenmistir. Bu nedenle, herhangi bir
kurulusta sorunun teshisi, yeterli ¢oziimlere ulasmak i¢in énemli bir ilk adimdir ve
sonuclar1 anlamak, sorunu hafifletmek ve ortadan kaldirmak icin stratejilere dncelik

vermeyi kolaylastirmaktadir.

Kullanilan yontemlerdeki ve ortaya ¢ikma oranlarindaki bazi farkliliklara ragmen,
cogu kisi tacizin psikolojik bicimi olarak kabul edilen igyeri zorbaliginin igyerlerinde
fiziksel ve cinsel tacizden daha fazla oldugu konusunda hemfikirdir (Baron ve
Neuman, 1996; Leymann, 1996; Hirigoyen, 2001). Rayner ve Hoel, (1997) isyerinde
zorbaligin yayginlik oranlar iilkeden iilkeye ve ayrica calismadan ¢alismaya biraz
farklilik gosterdigini ifade etmistir. Yine de tipik rakam, Avrupa nifusunun %5'inden
ila %10'unun (yani ciddi vakalar) herhangi bir zamanda bir tiir psikolojik tacize maruz
kalmasidir (Einarsen vd., 2011). Kuzey Amerika'da yapilan birkag¢ ¢alisma i¢in oranlar

daha yiiksektir. Ornegin, Keashly ve Jagatic (2000) Amerikal: is¢ilerden olusan bir
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orneklem iizerinde anket yapti ve yaklasik %59"unun en az bir tiir duygusal taciz edici

davranis yasadigini bulmustur.

Soares (2002) tarafindan Kanada'da yapilan bir arastirma, orneklemin %39'unun
igyerinde zorbalik yasadigini ortaya koymustur. Bagka bir Kanada aragtirmasi,
arastirma Ornekleminin %27'sinden fazlasinin diizenli olarak bir veya daha fazla
olumsuz davranigin hedefi oldugunu bulmustur (Carroll, 2006). Bu olduk¢a endise
verici yayginlik oranlari, insan kaynaklar1 uygulayicilarinin, isverenlerin, politika

yapicilarin ve hiikiimetlerin dikkatini ¢ekmelidir.

Is doyumunun o6lgiilmesi karmasik bir konu olarak kabul edilmektedir, ¢iinkii bu
kavram sadece isin Ozellikleriyle degil ayn1 zamanda kisisel ozellikler, ihtiyaglar,
degerler ve beklentilerle de agiklanmaktadir. Ayni iste galisan iki ¢alisan farkli bir
memnuniyet diizeyi yasayabilir. Bireylerin tutum, diislince, davranis ozellikleri ve
yaklagimlar1 is doyumunun ol¢iilmesinde biiyiik énem tasimaktadir. Ornegin bir
egitim kurumunda ayni damigmanla c¢alisan iki aragtirmaci vardir; bir arastirmact
siipervizorle dostane ve cana yakin sartlar ve iliskiler olusturmustur, onunla tiim
endiselerini paylasir, is disinda onunla resmi olmayan hos sohbetlere girer ve faydali

iligkiler gelistirir; bu arastirmaci i¢in is doyumu yiksek bir 6lgekte dlculebilir.

Ote yandan, diger arastirmaci sadece isini yapmak igin siipervizorle iletisim kurar,
stipervizorle herhangi bir sevimli ve dostane iliski ve iliski kurmaz, siipervizorle asla
hos, resmi olmayan bir sohbete girmez ve sadece tanigir. Bu aragtirmaci, isini yapmak
icin onunla birlikte ¢alisiyorsa, is doyumu yuksek bir diizeyde 6l¢tilmeyecek, tamamen

tatmin hissetmeyecektir ¢iinkii cana yakinlik ve samimiyet yoktur.

Cinsiyet, is doyumunu belirleyen zorunlu faktorlerden biridir. Istihdam ortaminda
kadmlar calisma kosullarina ve sosyal iliskilere daha fazla énem vermektedir. Ote
yandan, erkekler iicrete, yan haklara ve terfi firsatlarina daha fazla 6nem vermektedir.
Kadinlarin beklenti diizeyleri erkeklere gore daha diistiktiir; dolayisiyla kadinlar

erkeklere gore islerinden daha memnundurlar (Unutmaz, 2014).
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Orgiite baglilik konusundaki &nceki yaklasimlar, bagliligm iki siirecini, yani bir yanda
bagliligin onciilii ve sonuglari ile diger yanda orgiite bagliligin temel nedeni arasinda
ayrim yapmakta basarisiz oldugundan, O'Reilley ve Chatman (1986), bu alanda eldeki
bu sorunlar1 azaltacak arastirmalar slrdirmiistiir. Baglihigi, bir kisinin orgiitiin
niteliklerini ve bakis a¢ilarini benimseme ve bunlara uyum saglama derecesi ile ortaya
cikan, bir kisinin orgiite kars1 hissettigi psikolojik bir baglilik olarak tanimlamislardir.
Bir calisanin psikolojik bagliligi, dissal odiiller yerine sirketin kural ve
diizenlemelerine uymasi, baghlik arzusuna dayali katilimi ve kisisel ve orgiitsel
degerler arasindaki uyuma bagli olarak igsellestirmesi ile tahmin edilebilir. O'Reilley
ve Chatman, bir degis tokus siirecinden kaynaklanan uyum perspektifinden
kaynaklanan s1g bir baglilik diizeyi ve psikolojik imalardan kaynaklanan daha derin
koklii bir asama seklinde iki asamay1 basarili bir sekilde ayirt edebildiler. Psikolojik
baglanmanin iki boyutu olan 6zdeslesme ve igsellestirme de kabul edilmektedir.
O'Reilley ve Chatman teorisinin diger katkisi, Orgiitsel Vatandaslik Davranisini,
calisanlarin  Orgiitlerine kars1 psikolojik baghliklarinin  bir sonucu olarak
tanimlamasidir. Bu, Becker (1960), Porter ve digerleri tarafindan teorize edilen OK-

sonug iliskisine bir ekleme olarak kabul edilebilir.

Vandenberg vd. (1994), “6zdeslesme” boyutu Olgeginin bir OCQ ile ayni bilgiyi
yakaladigint iler1 siirmiistiir. Dahasi, digerleri (Bennett ve Durkin, 2000),
“Ozdeslesme” ve “igsellestirme” boyutlarinin dogas1 geregi benzer yonlere
dokunabildigine ve uyum boyutunun orgiitle duygusal bir iliskiyi gercekten
yansitmadigina dikkat c¢ekmistir. Bu nedenler ve bu teorinin uygulanmasinda
karsilagilan giicliikler nedeniyle arastirmacilar, orgilitsel baglilik alanindaki ileri

caligmalar i¢in Meyer ve Allen'in (1984) yaklasimini izlemeyi tercih etmistir.

Gelecekteki arastirmalar i¢in temel olarak Meyer ve Allen'in teorisi tercih edilmis olsa
da, OK'nin farkli boyutlar1 arasindaki hassas incelikleri ve etkilesimleri agiklamada
yetersiz kalmistir. Bu galisma hattin1 siirdiiren Vandenberg ve Self (1993), dort
baglilik bi¢imini dlgmiistiir. Meyer ve Allen'in (1984) duygusal ve devam bagliligi,
Orgiitsel 6zdeslesme ve OCQ - zamanin ii¢ farkli noktasinda (isin ilk giinii, Gigiinci
giin, liciincii giin) ¢calisma ay1 ve ¢aligmanin altinci ay1). Bulgular, duygusal bagliligin

ve devam bagliliginin {i¢ zaman diliminde farklilik gosterdigini ortaya koymustur.
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Gilintimiizdeki 6nemli igyeri problemlerinden biri olan zorbalig1 arastiran bu ¢alisma
ayni zamanda Orgiitsel baglilik gibi personel devir hizinin temel bir belirleyicisi olan
degiskeni performansla birlikte ele almaktadir. Personel devir hizi ve performans
isletmelerin stirekli ylizyiize olduklar1 temel sorun alanlari, giiclendirilmesi dogru

adimlar atilmasi gereken karar alanlaridir.
4.2 Cahsmanin Onemi

Etkili bir organizasyon, her c¢alisanin potansiyelinin fark edildigi ve bir
organizasyonun amagclarina ulasmada sevkle uygulandigi bir ortam yaratabilen
organizasyondur. Giiniimiiz diinyasinda, ¢alisanlarin katilim diizeyi ve isin kalitesi, bir
kurulusun basaristyla dogru orantilidir ve ilerlemesine katkida bulunur. Morali,
tiretkenligi artirmanin ve rekabet avantaji elde etmenin yollarin1 bilmekle her zaman
ilgilenmek yoneticilerin ayrilmaz bir gorevidir. Bir ¢alisan, ancak isinden ve orgiitten
memnunsa Orgiitlin biiyiimesine ve basarisina yonelecektir. Calisanlarin iglerine
yonelik tutumlar1 i doyumu olarak adlandirilmaktadir ve bireylerin is doyumunu
degerlendirebilmek i¢in onlar ilgilendiren yonlerin belirlenmesi énemlidir; (Grover
ve Wahee, 2013).

Calismanin 6nemi, isletmeler i¢in en onemli karar alanlar1 olan performans, orgiitsel
baglilik ve buna etki eden zorbalik gibi konular1 ele almasimin yan1 sira herhangi bir
tilkede kalkinmanin itici gii¢lerinden biri olarak yiiksekdgretim sektoriiniin oneminden
kaynaklanmaktadir. Universiteler ve kolejler her yil binlerce mezunu isgiiciine
aktarmaktadir. Dolayisiyla, bdylesine stratejik bir sektore yonelik olumsuz
davraniglarin varligi, kesinlikle iilkenin kiiltiirel, sosyal ve ekonomik degerleri
tizerinde yansimalara sahiptir. Ayrica, sektordeki ¢alisanlarin memnuniyeti, baglilig
ve performansi, c¢aligma ortaminin sagligini ve bu c¢alisanlarin yiiksekdgretim

kurumlarinin arzulanan ¢iktilarina yonelik ¢aligma becerilerini belirlemektedir.

Irak'taki yiiksek 0gretim kurumlarinda zorbalikla ilgili arastirmalarin azligi, sorunun
tanimlanmamas1 ve bunun diger temel gostergeler lizerindeki etkilerinin teshis
edilmemesi nedeniyle bir risk olusturmaktadir. Isyerinde zorbaligin etkilerini

hafifletmek i¢in zamaninda alinmasi gereken miidahale Onlemleri, sorunun
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anlasilamamasi ve analiz edilememesi nedeniyle engellenmektedir. Ayrica, yeterli
diizeyde is tatmini ve orgiitsel bagliligin saglanmasinin, sektoriin isgiiciine ve iilkeye
kars1t yiikiimliiliiklerini yerine getirme performansini artirmasi beklenmektedir.
Aksine, isyerinde zorbalik sorununun g6z ardi edilmesi sadece gelisme ve
performansin 6niinde bir engel olusturmaz, ayni1 zamanda bireysel ve orgiitsel diizeyde
baska olumsuz sonuglar da dogurur. Zorbalik kurbanlarinin artan stres diizeyleri,
psikolojik rahatsizliklar1 ve fizyolojik hastaliklar1 oldugu bildirilmektedir ve bu

durum, refahlarinin diizeltilmesi i¢in ek kaynaklara ihtiya¢ duymaktadir.

4.3 Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci, isyerinde zorbalik ile orgiitsel baglilik, is tatmini ve
performans arasindaki iligkiyi belirlemektir. Istatistiksel analiz, kavramlar ve alt

boyutlar1 arasindaki iliskiyi incelemeyi de igerecektir.

Arastirmanin temel amacmin gerceklestirilmesi, arastirmanin farkli agamalarinda

asagidaki hedeflerin ele alinmasini gerektirmektedir:

+ Isyerinde zorbalik olgusunu inceleyin, bilesenlerini ve boyutlarmi ve organizasyon

ve i¢indeki bireyler tlizerindeki etkilerini anlayin.

s Is doyumu, &rgiitsel baglilik ve performans kavramlarini arastirarak alt boyutlarini

ve Orgiitte zorbaliktan farkli sekilde etkilenebilecek yonlerini 6grenin.

» Karsilastirma ve tartisma i¢in bir temel olusturmak amaciyla, ¢alisilan iligkiler ve
isyerinde zorbaligin diger kavramlar tizerindeki belirlenen etkileri izerine literatur

caligmasini arastirin.

* Calismanin baglamina uygun degisikliklerle dort kavramin 6l¢limii i¢in giivenilir

Olgekler i¢in literatiirii arastirin.

* Secilen dlgeklerle bir anket araci tasarlayin ve boyut ve temsil acisindan yeterli

orneklem elde etmek igin galisma popiilasyonuna dagitin.
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» Jrak'taki yiiksek Ogretim kurumlarindaki ¢alisanlar ve Ogrenciler tarafindan
doldurulan dogrulanmis anketleri toplaymn ve hipotezleri test etmek, aragtirma
sorularini yanitlamak ve arastirmanin bulgularini belirlemek icin veriler Gizerinde

uygun analiz tekniklerini uygulayin.

* Aragtirmanin bulgularini literatiir bulgulariyla uyumlu olarak tartigin ve doldurulan

bosluklari, benzerlikleri ve farkliliklar1 vurgulayin.

» [Irak'taki yiiksek 6gretim sektorii yonetimine kurumlarinda zorbaligin kontrolii i¢in

Oneri ve tavsiyelerle desteklenen ¢alismanin nihai sonuglarini ¢izin.

4.4 Beklenen Yararlar

Mevcut arastirma kapsaminda farkli kavramlarin gerceklestirilen degerlendirmesinin,
kullanilan olceklerin giivenilirligine ve bunu saglamak i¢in yapilan istatistiksel
analizlerle yapilan kontrollere dayanarak gilivenilir olmast beklenmektedir. Ayrica
calisgmanin Irak'taki yiiksekogretim kurumlarinda uygulanmasi, O&lgeklerin bu
kurumlarin paydaslarinin bireysel deneyimlerine gore cevaplanmasi anlamina
gelmekte ve bu da miimkiin olan en gerceke¢i veri ve bulgular1 saglamaktadir. Bu
arastirmanin, toplum ve ekonomi iizerindeki genisletilmis etkilerinin yani sira, bu
kurumlardaki orgiitsel ortamin iyilestirilmesine biiylik Ol¢iide hizmet etmesi

beklenmektedir.

Literatiirde yapilan arastirmalarla anlasilan bu ii¢ kavram arasindaki iligkilerin
bulunmasi beklenmektedir. Ancak, boyle bir iligkinin Irak'taki yiiksek 6gretim
sektoriinde bulunabilecegine dair sinirlt sayida dogrulama vardir. Analiz sonuglari,
benzerlik ve farkliliklart ortaya koymak, sektor ve firma 6zelliklerinin kalite yonetim
sistem ve slireglerinin uygulanmasi {izerindeki etkisini anlamak i¢in literatiir
calismalar1 ile karsilagtirilarak tartigilmistir. Son olarak, Irak'taki yiiksek oOgretim
sektoriinde ve diger is sektorlerinde insan kaynaklar1 uygulamalarimi gelistirmek i¢in
Irak pazarindaki hiikiimete ve yiiksek 6gretim kurumlarina arastirmaci tarafindan

Oneriler sunulacak olmasi, 6nemli bir yarar olarak degenlendirilmektedir.
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4.5 Arastirmanin Varsayimlari

Kullanilan 6lgeklerin kaynaklar1 tarafindan gerceklestirilen istatistiksel testlere
dayanarak, Olc¢eklerin farkli kavramlarin yeterli olglimiinii sagladigi, bunun da
giivenilir sonuglara ve gostergeler arasinda iyi bir karsilikli iliskiyi belirlemeye
yardimci olacagi varsayilmaktadir. Bu dlgekler gesitli sektorlerde zorbalik, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve performansi 6lgmek icin kullanilabilse de, 6l¢ekler yiiksek 6gretim
kurumlarinin ve paydaslarin dogasina uyacak sekilde degistirilmistir. Olgeklerin her
birinde, gostergeler birkag alt boyutta gruplandirilmistir. Bu aragtirmada kullanilan
anket araglarinin, dlgeklerin amaclarina uygun olarak kavramlar ve alt boyutlar1 igin

nicel degerler iiretebildigi varsayilmaktadir (Kiigiik, 2016; Caglayan, 2022).

Is yerinde zorbaligin Irak'taki yiiksek dgretim kurumlarinda degerlendirildigine dair
kanit eksikligi var. Literatiirde mevcut verilerin bulunmamasi, sonuglari benzer
caligmalarla ve boylamsal bir yapiyla karsilastirma becerisine zorluklar getirmektedir.
Bununla birlikte, sektdrde is tatmini, orgiitsel baglilik ve performansi degerlendiren
caligmalarin mevcudiyeti daha az zorlayici olabilir. s, insan kaynag ve performans
gostergeleri hakkinda sektorden gelen bilgilerin sinirlandirilmasi, sektordeki

fenomenlerin egilimlerini anlamada bir zorluk olmaya devam etmektedir.

Mevcut arastirmaya katilan bireylerin Irak'taki yiiksekdgretim sektort ile ilgili yeterli
bilgi ve deneyime sahip oldugu varsayilmaktadir ki bu da caligmanin i¢indeki
kavramlarin durumu hakkinda en dogru sonuglar1 vermektedir. Is yerinde zorbalik aym
ortamda farkli sekillerde yasanabilirken, dl¢ekler ve katilimecilarin gozlemleri yeterli
sonuclara yol acabilmektedir. Evrenden elde edilen 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli,
Olgegin gegerliligi oldugu varsayilmaktadir; ancak, biyiikligiin yeterli ve verilerin

gecerliligi bir faktor analizi gergevesinde ilgili testlerle dogrulanmustir.
4.6 Arastirmanin Kisitlar
Orneklemin dagilimi, arastirmanin temel smirhiliklarindan birini olusturmaktadir.

Sonuglarin gilivenilirligini ve kesinligini saglamak icin popiilasyondan toplanan

Ornegin cinsiyet ve ¢alisma seviyeleri acisindan onu temsil etmesi gerekir. Ayrica, dort
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kavramin ol¢limii, literatiirde saglanan faktorlere ve glivenilirlik analizlerine
dayanmaktadir. Bu nedenle kullanilan 6l¢eklerin en iyi degerlendirmeyi temsil etmesi

beklenmektedir.

Kiresel COVID-19 salgini nedeniyle, yiiksek 6gretim kurumlarinda insanlarla tanisma
calismasinin lojistik ihtiyaglarin1 kolaylastirmak zor olabilir. Bu nedenle, anketin
elektronik bir formu populasyona dagitilir. Caligmanin bu boliimiinde, internet ve
yardime1 program baglantilarinin  istikrarsizligi  nedeniyle teknik zorluklarla
karsilagilabilir. Anket Olcekleriyle elde edilen veriler, Irak'taki yiiksek Ogretim
sektorline Ozglidir ve bu, ayn1 6lgegi farkli sektorlere ve farkli cografi bolgelere
uygulayan diger calismalarla uyumlu olarak karsilagtirma ve tartisma i¢in ek hususlar

gerektirir.

4.7 Arastirma Modeli

Arastirmanin modeli temel olarak isyerinde zorbaligin is tatmini, orgiitsel baglilik ve
performans Gzerindeki etkisini incelemektedir. Ayrica, zorbalik, is tatmini, orgltsel
baglilik gibi ¢ degisken arasindaki iliski korelasyonel bir analizle istatistiksel olarak

test edilmistir. Asagidaki sekil aragtirmanin modelini gostermektedir.
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Isyerinde

Zorbalik

H1 H4
H3
H2 H5

C
. .. Orgiitsel
Is Tatmini Baglilik

H6

A
v

Sekil 4.1 Isyerinde zorbalik, is tatmini, orgiitsel baglilik ve performans icin arastirma

modeli

Calisan performansi, asagidaki gibi ifadeler iceren Kigik (2019) 6lcegi kullanilarak

Olctilmiistiir:

* Hata oranim diistik.

* Ek sorumluluklar alityorum.

* Meslegimle ilgili tiim bilgi ve becerilerimi is siireclerinde etkin ve verimli

kullanirim.

» Takim arkadaslarimla isbirligi icinde iy1 ¢aligirim.

+ Aile iliskilerim 1yidir.

+ Kalite yonetimi kapsaminda gorevlerimi geregi gibi yerine getiririm.

* Meslektaslarimla isimin olumsuz yonleri hakkinda konusmam.
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Calisan Memnuniyeti, asagidaki gibi ifadeler iceren Kugik (2019) dlcegi kullanilarak

Olciilmiistiir:

» s yiikii ¢alisanlar arasinda adil bir sekilde dagitilir.

» Calisanlarin diger calisanlar i¢in bir seyler yapma firsati vardir.

* Kurumda farkindalig artirdik.

» (Calisanlar, kurumsal politikalar ve hedefler hakkinda bilgi sahibidir.

» Organizasyonda terfi imkanlar1 vardir.

Orgiitsel baglilik, asagidaki gibi ifadeler iceren Meyer 6lcegi kullanilarak dlgiilmiistiir:

+ Kariyerimin geri kalanin1 bu kurumda gegirmek isterim.

+ Istesem de su an i¢inde bulundugum kurumdan ayrilmam ¢ok zor olacaktir.

* Calisanlarin bir kurulustan digerine ¢ok sik gegtigini diisliniiyorum.

* Bu teskilatin merkez biriminden tagradaki bagka bir birime ge¢gmek istemiyorum.

Etkilerin ve iligskinin dogasi, zorbaligin is tatmini lizerinde olumsuz bir etkiye sahip
oldugunu gosteren literatlirdeki bulgulara dayanmaktadir. Benzer bir etkinin orgiitsel
baglilik tizerinde de bulunmasi beklenmektedir. Ayrica, korelasyonel analizin zorbalik
ile diger iki kavram arasinda negatif, orgiitsel baglilik ve is tatmini arasinda pozitif

iliskiler vermesi beklenmektedir.

4.8 Veri Toplama Yontemi ve Araglari

Bu aragtirmanin hedef kitlesi Irak'taki yliksekdgretim kurumu calisanlaridir. Calisma,
birgok iiniversitenin faaliyet gosterdigi Bagdat'taki yliksek Ogretim kurumlarina

uygulanmistir. Kompleksin ¢alisanlart 2000 ¢alisan1 agmakta; ancak, bu ¢alisma i¢in



75

gerekli olan 6rneklem en az %95'lik bir giivenilirlik diizeyine ulagmaktir. Bu nedenle,
tic kavramin dlgeklerini degerlendirmek i¢in asgari 384 veri kaynagina ulasilmasi

gereklidir (Kuguk, 2016).

Literatiir taramasinda, kalite yonetimi dernekleri ve arastirma merkezleri tarafindan
basilan dergiler, kitaplar ve siireli yaymlar araciligiyla bilgi ve veriler toplanir.
Literatiirdeki arastirmanin temel amaci, durum calismasinda test edilen kavramlari
anlamak ve degerlendirme i¢in uygun 6lgekleri olusturmaktir. Ayrica, vaka ¢aligsmasi
icin veriler, dagitilabilir bir baglanti olusturan elektronik bir anket formu araciligiyla
toplanir. Sosyal ve mesleki aglar araciligiyla farkli kuruluglarin ¢calisanlarinin niifuslar

hedeflenmektedir.

4.9 Veri Toplama Araclar

Verilerin toplanmasinda; isgdéren memnuniyeti (Kiictik, 2020), is performansi (Kiiciik
2020) Olcekleri ve literatiirde denenmis isyerinde zorbalik gibi {i¢ 6lgekten olusan bir
anket aract kullanilmistir. Her olcek, kavram ve ¢alismaya dahil edilmesi gereken
gostergelere bagli olarak 15 ila 25 sorudan olugmaktadir. Anket, daha hizli ve daha
giivenilir veri toplamayi kolaylastirmak i¢in elektronik ortamda tasarlanmistir.

Gostergelerin her biri, 5 puanlik bir Likert 6l¢eginde degerlendirilmistir:

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne katiliyorum ne katilmiyorum

Kabul ediyorum

Kesinlikle katiliyorum
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« Escartin, et al.
(2017)

-Kiiciik (2019,
2020)

Isyerinde Isgdren
Zorbalik Performansi

. - Orgiitsel
Is Tatmini Baglilik

«Kiigiik (2019,
2020)

-Kiiciik (2018)

Sekil 4.2 Zorbalik, performans, is doyumu ve orgiitsel bagliligin 6l¢iilmesinde
kullanilan dlgekler ve referanslari

Olgiim icin kullanilan &lgekler, Sekil 4.2'de gosterildigi gibi, onlar1 genel veya ozel
uygulamalar igin gelistiren ve test eden kaynaklara dayanmaktadir. Olgekler,

uygulamalarini yiiksek 6gretim baglamina uyacak sekilde degistirilmistir.

4.10 Hipotezler

Isyeri zorbaligimin sonuglarinin dnemi gesitli arastirmalarda gosterilmistir. Ornegin
aragtirmalar, i yerinde zorbaligin bireyin yasam kalitesi, saglig1 ve esenligi lizerinde
ciddi olumsuz sonuglar dogurabilecegini gostermektedir (Notelaers vd., 2010).
Aslinda, igsyerinde zorbaliga maruz kalma, isyerinde ciddi bir sosyal stres etkeni olarak
gorulmekte (Niedl, 1996; Zapf vd., 1996) ve isle ilgili diger tiim stres faktorlerinin
toplamindan daha fazla sakatlayici ve yikici etkilere sahiptir (Hauge vd., 2010).
Einarsen ve Raknes (1997), zorbaliga maruz kalma ile psikolojik saglik ve iyilik hali
arasinda anlamli bir negatif iliski bulmustur (r = -.23). Ayrica, Vartia-Vainanen
(2003), zorbalik hedeflerinin gozlemcilere ve hedef olmayanlara gore is tatminsizligi,
genel stres, zihinsel sikinti belirtileri ve diisiik O6zgiiven duygularimi daha sik

bildirdigini gézlemlemistir.
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Kapsamli bir meta-analizde Bowling ve Beehr (2006), isyeri tacizinin c¢esitli
sonuclarina baktilar ve bunlarin, hedeflerin esenligiyle baglantili oldugunu buldular.
Daha spesifik olarak, tacizin genel gerginlik (r = .29), kaygi (r = .25), depresyon (r =
.28), tiikkenmislik (r = .33), hayal kiriklig1 (r = .30) ile pozitif olarak iliskili oldugunu
gOzlemlediler). Calisma sonucunda, isteki olumsuz duygular (r = .38) ve fiziksel
belirtiler (r = .25) ve isteki olumlu duygular (r = -.21), benlik saygisi (r = -.17) yasam
doyumu (r = -.18), is doyumu (r = -.32) ve orgiitsel baglilik (r = -.30) ile negatif iliskili
bulunmustur. Bowling ve Beehr'in (2006) meta-analizlerini taciz, saldirganlik,
zorbalik, kisileraras1 ¢atigma ve kabalik gibi ¢esitli olumsuz isyeri davraniglarina
dayandirdiklarina dikkat edilmelidir. Goriinlise gore degisen kavramlar arasinda bir
ayrim yapmamistir. Bu nedenle, calismalarinin sonuglart genel isyeri tacizini

yansitmaktadir.

Is doyumunu &lgen bes ana unsur vardir; bunlar iicret, is arkadaslari, terfiler, denetim
ve isin dogasidir. Bireyler is doyumunu bu bes faktore dayanarak dlcebilmekte, bu bes
faktoriin timl uygunsa is doyumu yiiksek, bu bes faktor diisiik ise bireyler is
doyumunu Slgecektir. diisiik bir oranda. Minnesota Memnuniyet Anketi de ¢alisanlarin
is doyumunu 6lgmek igin tasarlanmistir. I¢sel doyum, digsal doyum ve genel doyum
olmak iizere iic olgek icermektedir. Is doyumunun ayri bir kavram oldugu ve
calisanlarin ise kars1 kapsayici bir tutum olusturdugu goriisii 19701 yillarda yapilan
aragtirmalarda goze carpmaktadir. Diinya capinda is doyumu 6lgme Olgekleri bu
yillarda gelistirilmistir. Bununla birlikte, bazi arastirmacilar, is doyumunun tek
boyutlu oldugu varsayimina sahip olmasi nedeniyle, tek maddeli o6l¢timlerin
kullanilmasimi1 onaylamamaktadir. Birden ¢ok maddeye sahip kiiresel is tatmini
dlgekleri arasinda en dikkat ceken ikisi sunlardir: Genel Is Olcegi (JIG) ve Michigan
Orgiitsel Degerlendirme Anketi Alt Olgegi. JIG 18 madde igerir ve Michigan Orgiitsel
Degerlendirme Anketi Alt Olgegi iic madde icermektedir (Unutmaz, 2014).

Ikyanyon ve Ucho (2013), Nijerya'da 190'dan fazla saglik ¢alisani lizerinde bir anket
metodolojisi aracilifiyla g¢alisma ortaminda zorbaligin is tatmini ve calisan
performansi tizerindeki etkisini incelemistir. Korelasyonel analiz, zorbalik ile diger iki
degisken arasinda negatif bir iligki gosterirken, i doyumu ile isyerinde zorbalik

arasindaki iligki 0,01 diizeyinde (r = -0,15) anlaml1 bir korelasyona sahiptir. Carroll ve
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Lauzier (2014), isyerinde zorbaligin is tatmini tizerindeki etkisini ve sosyal destegin
hafifletici etkisini aragtirmiglardir. Korelasyonel analizin sonuglari, isyerinde zorbalik
ile is tatmini arasinda orta diizeyde negatif bir korelasyon (r = -0.44, sig. 0.01) ve
sosyal destek ile benzer bir iliski (r = -0.51, sig. 0.01) gosterdi. Is doyumu ile sosyal
destek arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski bulunmustur (r = 0.55, sig. 0.01).
Regresyon modeli, isyerinde zorbaligin is tatmini {izerindeki olumsuz etkisini
dogrulamistir (R kare = 0.30, Beta = -0.47). Ancak sosyal destek bir araya
getirildiginde (R kare = 0.35, Beta = 0.28) isyerinde zorbalig1 hafifletici bir etki

gostermistir.

Robert (2018) Pakistan'da bankacilik sektoriinde isyerinde zorbaligin is stresi
tizerindeki etkisine ek olarak calisan performansi lizerindeki etkisini arastirmistir.
Calismaya alt1 bankacilik kurumundaki iki yiiz elli calisan dahil edildi. Isyerinde
zorbaligin galisan performansi tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamustir (R saqure =
0.031). Bununla birlikte, bir regresyon modeli (R kare = 0.747) ile incelendigi iizere,
is stresi igyerindeki zorbaliktan oldukga etkilenmistir. Yahaya vd. (2012), 200'den
fazla calisanla anket yaparak isyerinde zorbaligin performans iizerindeki etkilerini
arastirdi. Analizin korelasyonel bulgulari, performans ile kisiyle ilgili zorbalik (r =
0.514) ve isle ilgili zorbalikk (r = 0.469) arasinda orta diizeyde korelasyonlar
gOstermistir. Regresyon modeli sonuglari dogrulamis (R kare = 0,264, Beta = 0,514).
Tuckey ve Neall (2014), isyerindeki zorbaligin c¢alisanlar1 calisma ortamindan
uzaklagtirmada ana faktor oldugunu savunmustur. Yazarlar, sonuglarin benzer oldugu
iki caligma gergeklestirmistir. Korelasyonel analizde isyerinde zorbalik ile duygusal
tilkenme arasindaki iliski orta diizeyde pozitif bir iligki gostermistir (r = 0.49 ve r =
0.55). Is arkadas1 destegi, isyerinde zorbalikla orta diizeyde negatif bir korelasyon
gosterdi (r = -0.28 ve r = -0.32). Ayrica, isyerinde zorbalik, ¢alisanin 6z yeterliligi (r
= -0.40) ve iyimserligi (r = -0.46) ile orta diizeyde negatif bir korelasyon gostermis.
yapisal esitlik modellemesi, korelasyon analizinin bulgularin1  dogrulamistir.
Bu literatlir dogrultusunda aragtirmanin Hi, H2 ve Hs hipotezleri asagidaki gibi

belirlenmistir:

Hl1: Isyerinde zorbaligin calisanin is doyumu iizerinde istatistiki olarak anlaml

olumsuz bir etkisi vardir.



79

H2: Isyerinde zorbalik ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda istatistiki olarak anlamli

negatif bir iligki vardir.

H3: Isyerinde zorbaligin ¢alisanlarin performansi iizerinde istatistiki olarak anlamli

olumsuz bir etkisi vardir.

2009'da Somers, 288 hastane hemsiresinden olusan bir drneklem iizerinde galigsmis,
Baglilik profilleri isten ayrilma niyetleri, is arama davranislari, isten g¢ekilme,
devamsizlik ve gec kalm ve is stresi ile karsilastirmistir. Ampirik olarak tlretilmis bes
baglilik profili ortaya ¢ikmistir: oldukga bagli, duygusal-normatif baskin, devamlilik-
normatif baskin, devamlilik baskin ve taahhiitsiiz. Sonuglar, en olumlu ig sonuglarinin,
daha diisiik isten ayrilma niyeti ve daha diisiikk psikolojik stres seviyelerini igeren
duygusal-normatif baskin profille iliskili oldugunu gostermistir. Baglilik gruplar
arasinda gec¢ gelme agisindan fark yoktu ve devam-normatif baskin grup en diisiik
devamsizlik diizeyine sahipti. Somers, gelecekteki aragtirmalarin, bagliligin is
sonuglart lizerindeki birlesik etkisine odaklanmasi gerektigini 6ne stirilmektedir
(Cohen, 2003). Insan ruhunu ve duygularm igerdigi i¢in baglilik siireclerinin ¢ok
karmagik oldugunu, her calisan igin goreli baglilik seviyeleri, psikolojik baglilik
durumunun nasil deneyimlendigini etkiledigini 6ne siirmiistiir. Ornegin, AC ve NC
yiiksek oldugunda, CC'nin potansiyel olarak olumsuz etkileri hafifler ¢iinkii ¢alisanlar
kendilerini  kuruluslarinda sikismis  hissetmezler, kendilerini onlara bagh
hissetmektedir. Caliganin elde tutulmasi durumunda, AC ve NC de yiiksek oldugunda,

CC'nin potansiyel olumsuz etkileri hafifletilmis gibi goriinmektedir.

Somers'in (2009) calismalari, baglihigin 6zellikle calisani elde tutma ve vatandashk
davranigi ile iliskili olan sonu¢ degiskenleri tizerindeki birlesik etkisini kesfetmeye
yoneliktir. Bu, O'Reilley ve Chatman'in Becker (1960), Porter ve digerleri tarafindan
teorize edilen OC sonug iliskisine ek olarak, Orgiitsel Vatandaslik Davranisim
calisanlarin orgiitlerine karst psikolojik bagliliklarinin bir sonucu olarak tanimlayan
teorisinin bir uzantisidir. 1974, esas olarak calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin

onemli bir belirleyicisi olma taahhidini kullanmustir.
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Lee vd. (2013), isyerinde zorbaligin hemsireler iizerindeki etkilerini isten ayrilma
niyeti ve is stresi acisindan arastirmistir. Isten ayrilma niyeti, isyerindeki zorbalikla (r
= 0.198) pozitif ve zayif bir korelasyon gostermistir: isle ilgili (r = 0.147), kisiyle ilgili
(r=0.206) ve sindirmeyle ilgili (r = 0.223). Ayrica, isyerinde zorbalik ile is stresi (r =
0.517) arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski bulunmustur: isle ilgili (r = 0.420),
kisiyle ilgili (r = 0.580) ve korkutmayla ilgili (r = 0.373). Regresyon modeli, is stresi,
yas ve isyerindeki zorbalik dahil isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri analiz etti
(R kare = 0.210. Modelin beta degerleri, isyerindeki is stresi, yas ve zorbalik i¢in 0.29,
-0.24 ve 0.16 olarak belirlenmistir.

Dumitru vd. (2016), Romanya'daki iletisim sirketlerinde isyerinde zorbalik ile 6rgiitsel
baglilik arasindaki iligkiyi incelemistir. Korelasyonel analiz, orgiitsel baghlik ile
igsyerinde zorbalik arasinda negatif, zayif bir korelasyon gostermistir (r = -0.182) :
duygusal baghlik (r = 0.804), devam baglilig1 (r = -0.012) ve normatif baglhilik (r =
0.870). Bununla birlikte, orgiitsel baglilik ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde
bir negatif korelasyon bulunmustur (r = -0.571). Ayrica, isyerinde zorbalik ile isten

ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde pozitif bir iligki bulunmugtur (r = 0.291).

Rasool vd. (2014) isyerinde zorbaligin organizasyonel I taahhiit ve isten ayrilma niyeti;
burada ¢alisma modeli, isyerinde zorbaligin isten ayrilma niyetini artirmada kesin bir
rol oynadigini 6ne siirdii. Yildiz vd. (2020), Tiirkiye'de 140'tan fazla devlet ¢alisani
tizerinde isyerinde zorbalifin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini arastirmistir.
Korelasyonel analiz, iki degisken arasinda orta derecede negatif bir korelasyon
gosterdi (r = -0.355, sig. 0.01). Regresyon modeli, demografik faktorlerle (R kare
0.170, zorbalik i¢in Beta = -0.331) hiyerarsik bir modelde birlestirildiginde benzer
iliskiyi dogrulamaktadir.

Bu literatiir dogrultusunda arastirmanin H4, Hs ve Hes hipotezleri asagidaki gibi

belirlenmistir:

H4: Isyerinde zorbaligin 6rgiitsel baglilik iizerinde istatistiki olarak anlamli olumsuz

bir etkisi vardir.
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HS5: Isyerinde zorbalik ile &rgiitsel baglilik arasinda istatistiki olarak anlaml1 negatif

bir iliski vardir.

Hé6: Is doyumu ile 6rgiitsel baglilik arasinda istatistiki olarak anlamli pozitif bir iliski

vardir.

Demografik verilerin arasgtirmanin degiskenleri {izerindeki etkisi ve isyerinde

zorbaligin aracilik etmesi i¢in diger hipotezler de asagidaki gibi test edilir:
H7: Isyerinde zorbalik, is doyumunun performans iizerindeki etkisine aracilik eder.

HS: Isyerinde zorbalik, &rgiitsel baghiligin performans iizerindeki etkisine aracilik

eder.

H9: Cinsiyete gore is tatmini, orgiitsel baglilik, isyerinde zorbalik veya performansta

farklilik vardir.

H10: Yiiksekogretim kurumu iliskisine gore is doyumu, Orgiitsel baglilik, isyerinde

zorbalik veya performansta farklilik vardir.

H11: Yas kategorisine gore is tatmini, Orgiitsel baglilik, isyerinde zorbalik veya

performansta farklilik vardir.

H12: Etnik kokene gore is tatmini, Orglitsel baglilik, isyerinde zorbalik veya

performansta farklilik vardir.



5. BULGULAR VE SONUC

5.1 Demografik Bulgular

Tablo 5.1, anket katilimcilarmin demografik bilgilerini gdstermektedir. Orneklem,
%50,3 erkek ve %49,7 kadin olmak tizere her iki cinsiyet arasinda neredeyse esit
dagilmistir. Orneklemin cogunlugu yiiksekdgretim kurumuyla iliskisini profesdr
(%54,8), yonetim (%19,6), 6gretim {iyesi (%18,3), ardindan personel (%7,3) olarak
belirtmistir. Yas kategorilerine bakildiginda, katilimcilarin ¢ogunlugu 41-50 yas
(%45,5) arasindadir, bunu 31-40 yas, 51 yas ve lizeri (%9,3), ardindan 18-30 yas
(%9.8) gelmektedir. Orneklemin biiyiikk ¢ogunlugu etnik kokenlerini A kokeni
(%93,5), %5 B kokeni ve %1,6 C kdkeni azinlik olarak belirtmistir.

Tablo 5.1 Demografi i¢in tanimlayici istatistikler

Soru Grup F %
Cinsiyet Erkek 200 50.3
Kadin 198 49.7

Kadro 29 7.3
Yiiksek 6gretim kurumuyla iliski Yonetici 78 19.6
Egitmen 73 18.3
Profesor 218 54.8

18 ila 30 39 9.8
Yas kategorisi 31ila40 141 35.4
41ila 50 181 45.5

51 ve st 37 9.3
A kokeni 372 93.5

Etnik kdken B kokeni 20 5.0
C kokeni 6 1.6

5.2 Aciklayic1 Faktor Analizi (EFA)

5.2.1 Isyerinde Zorbalik I¢in EFA

Tablo 5.2, igyerinde zorbalik i¢in giivenilirlik ve faktor analizini gostermektedir.
Cronbach's alpha degeri 0.949'dur ve yiiksek bir giivenilirlik diizeyine isaret eder.
KMO degeri 0.950'dir ve faktor analizine olanak saglar. Tim faktor yikleri 0.4'Un

tizerindedir, 6z deger 7.686 > 1.0'dir. Boylece 6l¢egin analiz gegerliligine sahip
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oldugu, orneklemin anakiitleyi temsil edebildigi tespit edilmistir (Kiigiik, 2016).
Agiklanan toplam varyans %64.053'tlir. Degiskenin genel ortalama degeri 3,0412 olup

isyerinde zorbalik orta diizeyde 6neme sahiptir.

Tablo 5.2 Isyerinde zorbalik 6lcegi icin faktdr analizi ve tanimlayicr istatistikler

Toplam
Varyans & ©
Ozdeger Acgiklama 2 =2
Oran o<
%) °
Isyerinde zorbalik 7,686 64,053 0,949 3,0412 0,950
Is arkadaslarimi
diizenledigi
1 kutlamalardan ve 0,748 2,73
sosyal etkinliklerden
dislandim
Ben ve sevdiklerim
2 zarar vermekle 0,832 2,72
tehdit ettik
Dogru kararlarim ve
3 basarilarim 0,798 3,00
kicimsendi
sorumluluklarim
4 kisitland1 0,788 3,20
Yazismalarim,
telefon
5 gémsmelerim veya 0,856 2 86
1$ atamalarim
kontrol edildi veya
bloke edildi
Insanlarin
isteklerine
uydugumdan emin
olmak igin tehditkar 0,824 3,07
ve g6z korkutucu
hareketler aldim.
Mesleki durusum
7 her firsatta saldinnya 0,849 3,19
ugradi

Facktor
Yuku

Bana sagcma veya
8 imkansiz gorevler 0,824 3,19
verildi
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Tablo 5.2 Devami

Calisabilmem i¢in
gereken seyler
(belgeler ve
malzeme) hasar
gormiis veya
degistirilmis
Inanglarim veya
10 gorislerim saldinnya 0,825 3,08

ugradi
Hatalarim siirekli
1 hatirlatildi 0,704 3,16
Daha 6nce
gerceklestirdigimden
daha diisiik seviyeli
gorevler verildi

0,813 3,14

0,727 3,16

Tablo 5.3, orgiitsel baghlik igin giivenilirlik ve faktor analizini gostermektedir.
Cronbach's alpha degeri 0.941'dir ve yiikksek bir giivenilirlik diizeyini ortaya
koymaktadir. KMO degeri 0,933'tiir ve 6rneklem anakiitleyi temsil etmektedir. Tim
faktor yiikleri 0.4'lin tizerindedir, 6z deger 1.082 > 1.0'dir ve agiklanan toplam varyans
%61.540't1r ve bunlarin tiimii 6l¢egin gecerli oldugunu ve analizde kullanilabilecegini
gostermektedir (Kiguk, 2016). Degiskenin genel ortalama degeri 2.8399 olup orta
diizeyde bir orgiitsel baglilik gostermektedir.

5.2.2 Orgutsel Baghhk icin EFA

Tablo 5.3, orgiitsel baglilik igin giivenilirlik ve faktor analizini gostermektedir.
Cronbach's alpha degeri 0.941'dir ve yiiksek bir giivenilirlik diizeyine isaret eder.
KMO degeri 0,933'tiir ve Orneklem anakitleyi temsil edebilmektedir. Tim faktor
yukleri 0.4'in iizerindedir, 6z deger 1.082 > 1.0'dir ve agiklanan toplam varyans
%61.540't1r ve bunlarin tiimii 6l¢egin gecerli oldugunu ve analizde kullanilabilecegini
gostermektedir (Kigcuk, 2016). Degiskenin genel ortalama degeri 2.8399 olup orta
duzeyde bir 6rgitsel baglilik géstermektedir.
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Tablo 5.3 Orgiitsel baglilik dlgegi i¢in faktdr analizi ve tanimlayicr istatistikler

Toplam
Varyans
Aciklam
a Orani
(%)

Facktd Ozdege
r Yuku r

Cronbach’s
Alpha

Onem
DI

lzey
i

C)rgiitsel baglilik 1,082 61,540

o
©
S

o

2,8399 0,933

Kariyerimin geri
kalanini bu
organizasyonda
gecirmek istiyorum.

0,705

2,55

Kurulusum
hakkinda kurulus
2 disindan kisilerle 0,684
konugmaktan
hoslanirim

2,70

Bu organizasyonun
sorunlarinin bana
ait oldugunu
hissediyorum.

0,760

2,76

Bagka bir kuruma
kolayca
gecebilecegimi
diigtinmiiyorum

0,655

2,86

Kurumumla bir
ailenin pargasi
oldugumu
hissediyorum

0,797

2,93

Bu organizasyona
6  "duygusal baghilik" 0,735
hissediyorum

2,98

Bu organizasyonun
benim i¢in i
7 iliskisinin 6tesinde 0,733
biiyiik bir kisisel
anlami var.

2,96

Kurumuma guiclu
8  biraidiyet duygusu 0,796
hissediyorum

3,03

Su anda
bulundugum
kurumdan istesem
S de ayrilmak benim 0,733
icin ¢ok zor
olacaktir.

2,97
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Su anda
bulundugum
kurumdan
10 ayrilmaya karar
verirsem,
hayatimda her sey
alt Gst olur.

0,504

2,67

Su anda
zorunluluktan ¢ok
11  arzum nedeniyle bu
kurumda
calistyorum.

0,695

2,87

Bu kurulustan
ayrilma
12 seceneklerim
olmasina ragmen
burada c¢aligiyorum

0,463

2,69

Bu kurulustan
ayrilmak ciddi
kisisel kayiplara
neden olabilir.

13

0,559

2,75

Calisanlarin ¢ok sik
bir kurulustan
digerine gectigini
diisiiniiyorum.

14

0,438

2,79

Bir kisinin her
zaman Orgutlne
15 sadik kalmas1
gerektigine
inaniyorum.

0,806

3,18

Bir kurulustan
digerine gegmek
bana tamamen etik
dis1 goriiniiyor

16

0,576

2,45

Sadakatin 6nemli
olduguna
inaniyorum. Bu
17 ylizden burada
kalmay1 ahlaki bir
zorunluluk olarak
goruyorum.

0,667

2,88

Bagka bir yerden
daha iyi bir is
18 teklifi alsam da
ayrilmayi dogru
bulmuyorum.

0,441

2,70
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19

Bana bir
organizasyona
sadik kalmanin
degerli oldugu

ogretildi

0,757

3,07

20

Insanlar
kariyerlerinin
cogunu tek bir
organizasyonda
gecirdiginde isler
daha iyiydi

0,635

2,90

21

Bir sirket/kurulusla
0zdeslesmeyi
degerler agisindan
etik buluyorum.

0,683

2,97

22

Bu teskilatin
merkez biriminden
tagradaki baska bir

birime gecmek
istemiyorum.

0,583

2,92

23

Bu teskilatin tagra
biriminden merkez
birime gecmek
istiyorum

0,451

2,75

24

Bu teskilatin
merkez veya tasra
biriminde ¢aligmak
benim i¢in farkhidir.

0,509

2,83

25

Bu teskilatin
merkez veya tasra
birimlerinde
calisanlarin is
yukleri birbirinden
farklidir.

0,655

2,97

26

Tasra birimlerinde
merkezdekilere
benzer sosyal ve
kulttrel olanaklar
bulunmamaktadir.

0,627

2,91

27

Tagra birimlerinde
calisanlar merkezde
calisanlar kadar
orgutun merkezdeki
baz1 olanaklarindan
yararlanamamaktad
1r.

0,628

2,93
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28

Tasra birimi
calisanlari,
merkezin kentsel
olanaklarindan
egitim, saglik ve
sosyal cevre
acisindan yeterince
yararlanamamaktad
1r.

0,568

2,87

29

Tasra
birimlerindeki
calisanlar1 sansh
gormuyorum

0,519

2,73

30

Tasra
birimlerindeki
calisanlar1 sanssiz
gorayorum.

0,497

2,56

31

Tasra birimlerinde
calisanlar tist
yonetime bu kadar
kolay

ulasamamaktadir.

0,471

2,81

32

Kirsal birimlerde
calisan insanlarin
dezavantajl
oldugunu
diisiiniiyorum

0,521

2,80

33

Cocuklarim kentsel
alanlardaki
okullarda okuyor
veya ileride
¢ocugum olursa
onlar1 kentsel
alanlardaki
okullarda
okutacagim.

0,698

3,03

34

Bir saglik sorunu
oldugunda
merkezdeki (kentsel
alan) saglik
kuruluslarini
kullanirim.

0,721

3,09
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Tablo 5.3 Devami

Kurumumun tasra
teskilatinda
caligsmak yerine
baska bir kurumun
merkez teskilatinda
calismak isterim.

35 0,438 2,79

5.2.3 Calisan Memnuniyeti icin EFA

Tablo 5.4 galisan memnuniyeti i¢in giivenilirlik ve faktor analizini gostermektedir.
Cronbach's alpha degeri 0.976'dir ve yiiksek bir giivenilirlik diizeyine isaret eder.
KMO degeri 0,965 olup yiiksek bir degerdir ve oOrneklem anakutleyi temsil
edebilmekte ve faktor analizine olanak saglamaktadir. Tum faktor yukleri 0.4'0n
tizerindedir, 6z deger 2.444 > 1.0'dir ve agiklanan toplam varyans %61.339'dur ve
bunlarin tiimii 6l¢egin gegerli oldugunu ve analizde kullanilabilecegini gostermektedir
(Kugtk, 2016). Degiskenin genel ortalama degeri 2,6827 olup orta diizeyde ¢alisan

memnuniyeti gostermektedir.

Tablo 5.4 Calisan memnuniyeti dlgegi i¢in faktor analizi ve tanimlayici istatistikler

Toplam »
" Varyans 5§ « "
Fi?.kt.(.)r Ozdeger Aciklama 85 O..nem. KMO
ukd Orant § < Duzeyi
% ©
Calisan memnuniyeti 2,444 61,339 0,976 2,6827 0,965
Is yiikii ¢alisanlar
1 arasinda adil bir sekilde 0,676 1,80
dagitilir
2 Flzlksel‘o‘rtam 1yl is 0,719 231
sonuglari i¢in uygundur
Calisma saatleri ve
3 gunleri uygundur 0,665 2,56
Calisma kosullar1
4 hijyenik olarak uygundur 0,668 2,40
Works araglar1 kullanim
> kolaylig1 saglar 0,660 2,54
Calisma alan1
6 organizasyonu iyidir 0,637 2,55
7 Isleri halletmek icin 0,608 2,63

yeterli alan var
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Calisma alani riskli
unsurlardan uzaktir

0,654

2,82

Isleri iyi ve kaliteli yapmak
9 icin yeterli ara¢ ve gerec
var

0,570

2,73

Isyerinde ¢alisma verimini
etkileyecek ara¢ ve
gereclerin bakimlarinin
zamaninda yapilmasi

10

0,564

2,61

Calisma kosullar1
11 ergonomik olarak
uygundur

0,521

2,66

Isyerinde sik kullanilan
12 ekipmanlara kolayca
erisilebilir

0,527

2,69

Ekipmanin ¢alisma alanina

13 adapte edilmesi kolaydir

0,574

2,70

Calisanlar, diger calisanlar
14 icin bir seyler yapma
firsatina sahiptir.

0,673

2,78

Calisanlar, kendi
becerilerini kullanarak
gorevleri gerceklestirme
firsatina sahiptir.

15

0,677

2,86

Calisanlarin kisisel
16  gelisimlerini saglayacak
firsatlar var

0,688

2,67

Calisanlarin yeni seyler

17 <
O0grenme firsatlar1 var

0,663

2,76

Calisma ortaminda nitelikli
18 personel istihdamina 6zen
gosterilir.

0,593

2,61

19 Calisma ortamu tiretkendir

0,676

2,69

20 Calisanlar gerekli
konularda egitilir

0,662

2,67

Calisanlar yeni
21 teknolojilere kolayca uyum
saglayabilir

0,670

2,70

Kisisel ve kariyer gelisimi

22 .
i¢in firsatlar mevcuttur

0,637

2,66

Calisanlar, kontrolleri
disindaki sorunlarla basa
cikma yetkisine/yetenegine
sahiptir.

0,611

2,59
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24

Calisanlarin islerini iyi
yapmalar1 i¢in
motivasyonlari yiliksek
tutulur.

0,655

2,65

25

Calisanlarin egitim diizeyi
ise alimlarinda 6nemli bir
faktordr.

0,647

2,91

26

Organizasyonda
farkindalig1 artirdik

0,724

2,75

27

Calisanlar isle ilgili
sorunlarini birbirleriyle
paylasabilir

0,700

2,82

28

Calisanlar isle ilgili
sorunlarini yonetimle
paylasabilir

0,686

2,74

29

Orgiitte galisanlar arasinda
biitiinliik vardir.

0,646

2,67

30

Meslektaslar isle ilgili
sorunlarda birbirlerine
yardim eder

0,744

2,82

31

Yoneticiler, calisanlara
organizasyon ve is
sorunlar1 konusunda
yardimc1 olur

0,728

2,75

32

Yonetim ve/veya is
arkadaslar kisisel veya
ailevi konularda hassastir

0,655

2,75

33

Organizasyon icinde
iletisim 1yidir

0,742

2,79

34

Organizasyonda bir
sosyallesme, dayanigsma ve
iletisim kiiltiirii yerlesiktir.

0,673

2,77

35

Orgiit ortamu iletisim
kurmaya, goriis ve Onerileri
ifade etmeye uygundur.

0,687

2,68

36

Kurum ig¢i iletisimi
gelistirmek/gergeklestirmek
i¢in iletigim/iletisim
kanallar1 kurulmustur.

0,673

2,71

37

Ydnetim sosyal ve kiilturel
olarak etik

0,736

2,82

38

Calisanlar, kurumsal
politikalar ve hedefler
hakkinda bilgilidir

0,660

2,73

3

©

Calisanlar isin gerekleri
hakkinda bilgilendirilir.

0,689

2,85
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Isyerinde diizenli ve planl

40 0,665 2,80
toplantilar yapilir
Orgiitiin basar1 ve
41 Dbasarisizliklan calisanlarla 0,679 2,67
paylasilir.
42 Organizasyonel hedefler 0,707 2.75
acgik
Organizasyonda isler
43 yapilirken c¢alisanlarin 0,619 2,62
distinceleri dikkate alinir.
Kurulustaki c¢alisanlara
44 uygun yetki ve sorumluluk 0,679 2,65
haklar verilir
45 Callsanlarlg k.ararla.rg 0,592 2,61
katilmasina izin verilir
16 Organizasyonda is et_igine 0,732 272
uygun gorevler verilir.
Islerin yapilmast i¢in
47  gerekli bilgiler zamaninda 0,727 2,76
verilir
Calisanlara yaptiklar isle
48 ilgili kalite kontrol yetkisi 0,678 2,65
verilir.
49 Calisanlara is giivenligi 0712 268
saglanir ' ’
50 Organizasyonda terfi 0,693 2.79
firsatlar1 var
51 Terfi firsatlar1 diger 0,601 2,62
kuruluslara benzer
Organizasyonda iyi bir is
52 ¢ikaran ¢alisanlar terfi etme 0,675 2,73
sansina sahiptir.
Kurulus tarafindan
53 saglan_an ek olanaklar 0,494 2.48
(servis, yemek vb.)
yeterlidir.
Organizasyonda iyi is
54 yapzan/iyi performans 0,583 272
gosteren caligsanlar
odullendirilir.
Calisanlar caligsmalari igin
% 7 takdir edilmektedir 0% 2,13
56 Yapilan is i¢in iicret diizeyi 0,630 2.82

iyidir
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5.2.4 Performans igin EFA

Tablo 5.5, calisan performansi i¢in giivenilirlik ve faktor analizini gostermektedir.
Cronbach's alpha degeri 0.971'dir ve yiiksek bir giivenilirlik diizeyine isaret eder.
KMO degeri 0,962 olup yiiksek bir degerdir ve &rneklem anakdtleyi temsil
edebilmektedir. Tiim faktor yiikleri 0.4'ln iizerindedir, 6z deger 1.582 > 1.0'dir ve
aciklanan toplam varyans %66.647'dir. Bunlarin hepsi 6lgegin gecerli oldugunu ve
analizde kullanilabilecegini gostermektedir (Klguk, 2016). Degiskenin genel ortalama

degeri 3.4315 olup orta diizeyde ¢alisan performansi gostermektedir.

Tablo 5.5 Calisan performansi 6lgegi igin faktor analizi ve tanimlayicr istatistikler

Toplam

. = .. Vayans S < Onem
lr:aYClTli(l)J Ozciege Aciklam fé S Duzey
aOram © < i
%)
Calisan performansi 1,582 66,647 O’f i 3’131 0’3 8
1 diistik bir hata oranim 0,567 3,01
var
Verilen
2 talimatlgrl/sorqmluluk 0,807 3,31
lar1 yerine getirmeye
her zaman hazirim.
3 Is .ma‘geryallerini 0,700 3,36
verimli kullanirim
Calisanlar isin
4 yararina motive 0,715 3,41
ederim
5 inisiyatif alabilirim 0,742 3,44
Gorevlerimi daha
etkin bir sekilde
6 tamamlamak igin 0,676 3,50
isimle ilgili yeni
yontemler gelistiririm.
Gerektiginde detayl
7 raporlar hazirlar ve 0,546 3,52
onerilerde bulunurum.
8 ek sorumluluklar 0,570 354
aliyorum
Is zorluklarinin
9 Ustesinden gelmeye 0,689 3,58

hazirim
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10

Zor durumlar disinda
caligmaya devam
ederim ve is
disiplinine énem
veririm.

0,697

3,62

11

Is toplantilarina aktif
olarak katilirim

0,624

3,49

12

Kurumsal degerlere
bagliyim

0,723

3,56

13

Orgutsel atmosfere
zarar vermem

0,760

3,52

14

calisma saatlerine
uygunum

0,687

3,50

15

Gerektiginde fazla
mesai yapmaya
hazirim

0,688

3,43

16

Meslegimle ilgili tiim
bilgi ve becerilerimi ig
streclerinde etkin ve
verimli kullanirim.

0,769

3,54

17

Misyonu kapsaminda
en iyi sonuglara
ulagmak igin sirket
kaynaklarini en etkin
sekilde kullanirim.

0,742

3,47

18

Isim geregi kullanilan
arag, gereg ve diger
ekipmanlarin bakim

ve koruma
sorumlulugu bana
aittir.

0,460

3,22

19

Verilen
talimatlari/sorumluluk
lar1 bagariyla yerine
getiriyorum

0,717

3,41

20

Takim arkadaslarimla
isbirligi i¢inde 1yi
calisirim

0,700

3,47

21

Ustlerimle, is
arkadaslarimla ve isle
ilgili diger insanlarla

iyi iletisim kurarim.

0,700

3,45

22

diger insanlarla
empati kurarim

0,734

3,52

23

duygularimi1 kontrol
edebilirim

0,617

3,35
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24

Yazili ve sozli
iletisim becerilerine
sahibim

0,711

3,47

25

aile iliskilerim iyidir

0,727

3,53

26

yasalara uygun
hareket ederim

0,809

3,58

27

sosyal duyarliligim
var

0,602

3,04

28

iistlerime saygim var

0,777

3,51

29

ben guvenilirim

0,802

3,55

30

Sosyal ¢evremle iyi
iligkilere sahibim

0,758

3,51

31

Meslektaslarim beni
rahatsiz etmez ve
onlarla 1yi iletisim

kurarim

0,685

3,44

32

Gorevleri yapma
stresini azaltmak ve
is yiikiinii hafifletmek
icin ekip
arkadaslarimla
isbirligi i¢inde
calisirim

0,714

3,44

33

Isyerinde herhangi bir
soruna neden olmam

0,748

3,52

34

Kalite yonetimi
kapsaminda
gorevlerimi

beklendigi gibi yerine
getiririm.

0,764

3,50

25

Zamant etkili ve
verimli kullanirim

0,754

3,51

36

1simi zamaninda
tamamlarim

0,776

3,51

37

Gorevimle ilgili tim
sartlar1 yerine
getiriyorum

0,785

3,53

38

Meslektaslarimla
isimin olumsuz
yonleri hakkinda
konusmam.

0,503

3,20

39

Isyerinin olumsuz

yonlerinden ¢ok

olumlu yoénlerine
odaklanirim.

0,608

3,32
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40

Isyerindeki
olumsuzluklardan
sikayet etmiyorum ve
duzeltici prosedirlere
ve ¢ozimlere
odaklaniyorum.

0,491 3,25

41

Isimin zorluklariyla
basa ¢ikmaya
istekliyim

0,710 3,41

42

Mesai saatleri iginde
is dis1 konularla
ilgilenmiyorum

0,656 3,33

5.3 Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA), Model Uyumu ve Gavenilirlik

Modelin ve 6lgeklerin yapisi, Sekil 5.1'de gosterildigi gibi Smart PLS 4 kullanilarak

dogrulayici faktor analizi (CFA) ile test edilmistir.
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Sekil 5.1 Arastirma Olgekleri icin DFA modeli

Tablo 5.6, dort lgegin tiimii igin hepsinin 0,5'in iizerinde oldugu faktor katsayilarini

sunmaktadir.

Sonuglar, agiklayici analiz bulgulariyla uyumludur, bu da tiim

maddelerin daha sonraki analizlerde kullanildig1 anlamina gelir.
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BW EP ES OoC

BW1 0.748

BW10 0.824

BW11 0.699

BW12 0.720

BW2 0.835

BW3 0.796

BW4 0.783

BW5 0.860

BW6 0.828

BW7 0.851

BW8 0.826

BW9 0.815

EP10 0.703
EP11 0.630
EP12 0.734
EP13 0.769
EP14 0.693
EP15 0.702
EP16 0.776
EP17 0.739
EP18 0.450
EP19 0.715
EP2 0.803
EP21 0.696
EP22 0.743
EP23 0.615
EP24 0.719
EP25 0.743
EP26 0.825
EP27 0.121
EP28 0.781
EP29 0.811
EP3 0.705
EP30 0.755
EP34 0.743
EP38 0.294
EP39 0.609
EP4 0.723
EP40 0.455
EP5 0.749
EP6 0.684
EP7 0.554
EP8 0.581
EP9 0.696
ES10 0.545
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ES11 0.521
ES12 0.531
ES13 0.573
ES14 0.700
ES15 0.704
ES16 0.692
ES17 0.680
ES18 0.594
ES19 0.686
ES2 0.740
ES20 0.664
ES21 0.663
ES26 0.724
ES27 0.721
ES28 0.693
ES3 0.691
ES30 0.757
ES31 0.739
ES32 0.671
ES33 0.755
ES35 0.675
ES36 0.673
ES37 0.738
ES4 0.687
ES40 0.669
ES41 0.678
ES42 0.702
ES43 0.607
ES44 0.672
ES45 0.567
ES5 0.688
ES53 0.288
ES54 0.557
ES55 0.612
ES6 0.650
ES7 0.618
ES9 0.552
OC1 0.715
OC10 0.313
OC11 0.698
0OC12 0.358
OC13 0.327
OC14 0.292
OC15 0.810
OCl6 0.037
OC17 0.666
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OC18 0.430
0OC19 0.760
0C2 0.688
0C20 0.629
0C22 0.594
0Cz23 0.294
0C24 0.511
0C25 0.657
0OC26 0.616
0C28 0.553
0C29 0.345
OC3 0.769
0OC30 0.033
OcCa1 0.449
OC33 0.706
0OC34 0.728
OC4 0.656
OC5 0.810
OC6 0.746
OC7 0.748
OC8 0.810
0C9 0.737

Model uyum analizi Tablo 5.7'de gosterilmektedir. Hem doymus hem de tahmin edilen
modeller, 0,05'e yakin ve 0,1'in altinda bir SRMR degeri gostermis olup, bu da kabul
edilebilir bir model uyumu diizeyi gostermektedir ve tablodaki diger gostergelerle de

dogrulanmaktadir.

Tablo 5.7 Model uyum gostergeleri

Saturated model Estimated model
SRMR 0.062 0.076
d ULS 24.709 37.178
dG 7.922 8.078
Chi-square 14474.3 14570
NFI 0.611 0.608

Tablo 5.8'da dort 6lgek igin Bilesik giivenilirlik (CR) ve ¢ikarilan ortalama varyans
(AVE) gosterilmektedir. Tiim olgekler icin CR degerleri 0,7'nin {izerindedir ve bu iyi
bir giivenilirligi yansitir. Ayrica, is yeri 6l¢eginde zorbalik i¢in AVE degerleri 0,5 ve
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0,7 parantezi i¢cinde yer almakta, bu da olgekteki varyansin kabul edilebilir oldugu
anlamma gelmektedir. Kalan dlgekler kabul edilebilir bulundu. Ayrica, tiim 6lgekler
i¢in Cronbach alfa degerlerinin 0,7'nin lizerinde olmasi yliksek giivenilirlik bulgularini

dogrulamaktadir.

Tablo 5.8 Bilesik giivenilirlik ve ¢ikarilan ortalama varyans

Composite Composite Avgrage
Cronbach’s o o variance
reliability reliability
alpha (tho_a) (tho_c) extracted
- - (AVE)
BW 0.949 0.952 0.955 0.640
EP 0.960 0.968 0.964 0.466
ES 0.963 0.967 0.966 0.429
OoC 0.931 0.954 0.939 0.365

5.4 Normallik Testi

Verilerin normal dagilan bir popiilasyondan elde edilip edilmedigini arastirmak i¢in
bir normallik analizi yapilir. Normallik analizinin sonuglari, varyans aragtirmasi igin
daha fazla kullanilan analiz tiriini belirler. Verilerin normal dagilan bir
popiilasyondan alindig1 tespit edilirse Pearson's rho, regresyon ve ANOVA gibi
parametrik testler kullanilmaktadir. Ancak verilerin normal dagilmayan bir
popiilasyondan alindigi tespit edilmesi halinde Spearman's rho, ki-kare, Mann-

Whitney ve Kruskal-Wallis gibi parametrik olmayan testler kullanilir.

5.4.1 isyerinde Zorbahk

Tablo 5.9, Sekil 5.2 ve Sekil 5.3'te gosterildigi gibi isyerinde zorbalik i¢in normallik
analizi yapilir. Hem Kolmogorov-Smirnov hem de Shapiro-Wilk testlerinin anlamlilik
degerleri p < 0.05'ten kiicliktiir. Ayrica, frekans histogrami, Slgekteki dordiincii
noktanin iizerinde ve normallik egrisini takip etmeyen yiiksek bir veri noktasi
konsantrasyonu gosterir. Normal Q-Q grafigi, normallik ¢izgisi etrafindaki S-sekilli
veri noktalariyla bulgular1 dogrular. Bu nedenle isyerinde zorbalik verilerinin normal
dagilmadig ve ileri analizlerde parametrik olmayan testlerin kullanilmas1 gerektigi

sonucuna varilmistir.
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Tablo 5.9 isyerinde zorbalik i¢in normallik analizi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
BW 183 398 .000 .909 398 .000

a. Lilliefors Onem Diizeltmesi

Frequency

Histogram

60

Mean = 3.04
Stdl. Dev. = 912
M =393

1.00 2.00 3.00 4.00

BW_Mean

Sekil 5.2 Isyerinde zorbalik i¢in normallik analizi histogrami

Expected Normal

Normal Q-Q Plot of BW_Mean

o 1 2 3 4 )

Observed Value

Sekil 5.3 Isyerinde zorbalik i¢in normallik analizi normal Q-Q grafigi
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5.4.2 Orgutsel Baghlik

Orgiitsel baglilik verileri i¢in Tablo 5.10, Sekil 5.4 ve Sekil 5.5'te gosterildigi gibi
normallik analizi yapilir. Hem Kolmogorov-Smirnov hem de Shapiro-Wilk testlerinin
anlamlilik degerleri p < 0.05'ten kiigtiktiir. Ayrica, frekans histogrami, olgekteki
dordiincii nokta cevresinde yiiksek bir veri noktasi konsantrasyonu gosterir ve
normallik egrisi seklini takip etmez. Normal Q-Q grafigi, normallik ¢izgisi etrafindaki
S-sekilli veri noktalartyla bulgulari dogrular. Dolayisiyla orgiitsel baglilik verilerinin
normal dagilmadigi ve ileri analizlerde parametrik olmayan testlerin kullanilmasi

gerektigi sonucuna varilmistir.

Tablo5.10  Orgiitsel baghilik i¢in normallik analizi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
OoC .245 398 .000 .845 398 .000

a. Lilliefors Onem Diizeltmesi

Histogram
200 Mean = 2.84
Std. Dev. = 526
N =398
150
>
[5]
=
[}]
3
o 100
[:}]
L=
[
50
o
200 250 3.00 350 400 450
0C_Mean

Sekil 5.4 Normality analysis histogram for organizational commitment
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Normal Q-Q Plot of OC_Mean

Expected Normal

Observed Value

Sekil 5.5 Orgiitsel baglilik i¢in normallik analizi normal Q-Q grafigi
5.4.3 Calisan Memnuniyeti

Calisan memnuniyeti verileri icin Tablo 5.11, Sekil 5.6 ve Sekil 5.7'de gosterildigi gibi
normallik analizi yapilir. Hem Kolmogorov-Smirnov hem de Shapiro-Wilk testlerinin
anlamlilik degerleri p < 0.05'ten kiigiiktiir. Ayrica, frekans histogrami, Slgegin
dordiincii noktasinda yiiksek bir veri noktasi konsantrasyonu gosterir ve normallik
egrisi seklini takip etmez. Normal Q-Q grafigi, normallik ¢izgisi etrafindaki S-sekilli
veri noktalariyla bulgular1 dogrular. Bu nedenle, ¢alisan memnuniyeti verilerinin
normal dagilmadigi ve ileri analizlerde parametrik olmayan testlerin kullanilmasi

gerektigi sonucuna varilmistir.

Tablo 5.11 Calisan memnuniyeti i¢in normallik analizi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
ES 213 398 .000 .888 398 .000

a. Lilliefors Significance Correction
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Histogram
Mean = 2.68
Stel. Dev. = &1
M =393
60
>
[5]
5 40
3
o
s
[
20
o
400
ES_Mean
Sekil 5.6 Calisan memnuniyeti i¢in normallik analizi histogrami
Normal Q-Q Plot of ES_Mean
4
2
™
£
=]
=z
=
]
S 0
=3
3
1]
2
1 2 3 4 5
Observed Value

Sekil 5.7 Calisan memnuniyeti i¢in normallik analizi normal Q-Q grafigi

5.4.4 Performans

Performans verileri icin Tablo 5.12, Sekil 5.8 ve Sekil 5.9'da gosterildigi gibi
normallik analizi yapilir. Hem Kolmogorov-Smirnov hem de Shapiro-Wilk testlerinin

anlamlilik degerleri p < 0.05'ten kiiciiktiir. Ayrica, frekans histogrami, Olgegin
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dordiincii noktasinda yiiksek bir veri noktasi konsantrasyonu gosterir ve normallik
egrisi seklini takip etmez. Normal Q-Q grafigi, normallik ¢izgisi etrafindaki S-sekilli
veri noktalariyla bulgular1 dogrular. Bu nedenle, performans verilerinin normal
dagilmadig: ve ileri analizlerde parametrik olmayan testlerin kullanilmasi gerektigi

sonucuna varilmistir.

Tablo 5.12 Performans icin normallik analizi

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
EP 119 398 .000 975 398 .000

a. Lilliefors Onem Diizeltmesi

Histogram

100 Mean = 3.44
Std. Dev. = 577
M =393

80

60

Frequency

40

20

EP_Mean

Sekil 5.8 Performans i¢in normallik analizi histogrami1
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Normal Q-Q Plot of EP_Mean

Expected Normal

Observed Value

Sekil 5.9 Performans icin normallik analizi normal Q-Q grafigi
5.5 Corelasyon Analizi

Tablo 5.13, dort degisken arasinda Spearman'in rho'sunu kullanan korelasyon
faktoriinii gostermektedir. Analiz, isyerinde zorbalik ile diger ili¢ degisken arasinda
negatif, orta ila giiglii iliskiler oldugunu gostermektedir. Isyerinde zorbaligin &rgiitsel
baglilik ile negatif orta diizeyde bir iligkisi (r = -0.602, sig. 0.01'de), calisan
memnuniyeti ile negatif gii¢lii bir iliskisi (r = -0.706, sig. 0.01) ve performansla negatif
orta diizeyde bir iliskisi vardir. (r = -0.659, 0.01'de isaret). Orgiitsel bagliligin ¢alisan
memnuniyeti (r = 0.654, sig. 0.01'de) ve performansin (r = 0.654, sig. 0.01'de) her biri
ile pozitif ve orta diizeyde bir iliskisi vardi. Calisgan memnuniyetinin performansla

pozitif ve orta diizeyde bir iligkisi vardi (r = 0.590, sig. 0.01'de) (Kiigiik, 2016).
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Tablo 5.13  Arastirma degiskenleri arasindaki korelasyonlar
BW OoC ES EP
Correl_ayon 1,000 - 602" - 706" _659™
BW Coefficient
Sig. (2-tailed) 0000  0.000  0.000
N 398 398 398 398
Correlation _602”  1.000  .654™  .654™
oC Coefficient
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000
N 398 398 398 398
Comelation 706~ g54” 1000 500"
ES Coefficient
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000
N 398 398 398 398
Comelation _geg™ 654 500 1.000
Ep Coefficient
Sig. (2-tailed) 0000  0.000  0.000
N 398 398 398 398

**_ Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-kuyruklu).

Tablo 5.14 ila 5.17, daha 6nce agimlayic1 faktor analizinde bulunan degiskenlerin

bilesenleri arasindaki korelasyon katsayilarini (Spearman rho) gostermektedir. Analiz,

isyerinde zorbaligin tek bileseni ile diger iic degiskenin her birinin bilesenleri

arasmdaki iliskiyi vurgular. Orgiitsel bagliligin bilesenleri ile korelasyon igin (Tablo

5.14), tiim bilesenler negatif iliskilerle en az 0,05 diizeyinde anlamli korelasyonlara

sahipti. En giiglii korelasyon, orgiitsel bagliligin birinci bileseni (r = -0.577, sig.
0.01'de), ardindan ikinci bilesen (r = -0.541, sig. 0.01) ve ii¢lincii bilesen (r = -0.332,
sig.0,01) (Kuguk, 2016).

Tablo 5.14 Isyerinde zorbaligin bilesenleri ile drgiitsel baglilik arasindaki iliskiler

BW

Compl

rho -5777

CoorT(1: 1 Sig. 0.000
P N 398

rho -.541"

Cc?rf , Sig. 0.000
P N 398
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r- rho -.332™
oc Sig. 0.000
Comp3 N 398
rho -.135™
oc Sig. 0.007
Comp4 N 308
rho -.120"
oc Sig. 0.016
Comp5 N 398
rho -170™
oc Sig. 0.001
Comp6 N 398
rho -174™
oc Sig. 0.000
Comp7 N 398

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-kuyruklu).
*. Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir (2-kuyruklu).

Calisan memnuniyetinin bilesenleri ile korelasyon i¢in (Tablo 5.15), tiim bilesenler
negatif iliskilerle en az 0,05 diizeyinde anlamli korelasyona sahiptir. En glcli
korelasyon, ¢alisan memnuniyetinin birinci bileseni (r = -0.700, sig. 0.01'de), ardindan
ikinci bilesen (r = -0.557, sig. 0.01) ve {giinci bilesen (r = -0.515, sig.0,01) (Kuguk,
2016).

Tablo 5.15 Isyerinde zorbaligin bilesenleri ile ¢alisan memnuniyeti arasindaki

iliskiler

BW

Compl

rho -.700™

CoEn? . Sig. 0.000
P N 398

rho -557"

COEr;]S ) Sig. 0.000
P N 398

r- rho -515™

COEr;]S ) Sig. 0.000
P N 398

rho -414™

ES :

Comp4 Sig. 0.000

N 398
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Tablo 5.15 Devami

rho -.496™

COErT? : Sig. 0.000
P N 398

rho -3777

C(?n? 5 Sig. 0.000
P N 398

rho -.495™

Cg’n? , Sig. 0.000
P N 398

rho -481"

C(?rf ; Sig. 0.000
P N 398

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-kuyruklu).

Performans bilesenleri ile korelasyon i¢in (Tablo 5.16), yedinci bilesen disinda tiim
bilesenler negatif iligkilerle en az 0,05 diizeyinde anlamli korelasyona sahipti. En
giiclii korelasyon, performansin birinci bileseni (r = -0.631, sig. 0.01'de), ardindan
ticiincii bilesen (r=-0.623, sig. 0.01) ve ikinci bilesen (r = -0.6009, sig) ile bulunmustur
(0.01'de) (Kugik, 2016).

Tablo 5.16 Isyerinde zorbaligin bilesenleri ile performans arasindaki iliskiler

BW

Compl

rho -.631"

COE;: . Sig. 0.000
P N 398

rho -.609™

COE;: , Sig. 0.000
P N 398

r- rho -.623"

COE;: , Sig. 0.000
P N 398

rho -.465"

COErE . Sig. 0.000
P N 398

rho -.540™

C0En|13 ; Sig. 0.000
P N 398

rho -.370"

Ep .

Compé Sig. 0.000

N 398
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Tablo 5.16 Devami

rho -0.076
EP Sig. 0.128
Comp7 N 398

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir (2-kuyruklu).

5.6 Yol Analizi

Aragtirmanin dort degiskeni i¢in Smart PLS 4 ile yol analizi yapilmistir. Analizin
sonuglart Sekil 5.10 ve Tablo 5.17'te gosterilmektedir. Modele dayanarak, isyerinde
zorbaligin orgiitsel baglilik (t=21.22, yol =-0.700, p = 0.000) ve ¢alisan memnuniyeti
(t = 27.285, yol = -0.731, p = 0.000) izerinde gucli olumsuz etkileri bulundu.
Isyerinde zorbaligin performans iizerinde orta diizeyde olumsuz bir etkisi bulundu (t =
3.209, yol = -0.236, p = 0.001). Orgiitsel bagliligim performans iizerinde orta diizeyde
pozitif bir etkisi bulunurken (t=7.386, path=0.509, p=0.000), ¢alisan memnuniyetinin
performans tizerinde 0.05 duizeyinde anlamli bir etkisi bulunmadi. Ayrica Tablo 5.18

yol analizinin giiven araliklarini géstermektedir.



0.700

0.509

0.236

0.731

ES

0.123

Sekil 5.10 Calisma degiskenleri i¢in yol analizi
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Tablo 5.17 Calisma degiskenlerinin yol analizi i¢in yol katsayilar1 ve p degerleri

Original L T statistics
Sample Standard deviation
sa(rg;;le mean (M) (STDEV) (|O/SBDEV P
BW->EP -0.236 -0.234 0.074 3.209 0.001
BW->ES -0.731 -0.734 0.027 27.285 0.000
BW->0C -0.700 -0.705 0.033 21.22 0.000
ES -> EP 0.123 0.127 0.068 1.808 0.071
OC ->EP 0.509 0.508 0.069 7.386 0.000
Tablo 5.18 Confidence intervals of path analysis
Original Samole
sample P 250%  97.50%
0) mean (M)
BW -> EP -0.236 -0.234 -0.378  -0.092
BW -> ES -0.731 -0.734 -0.785  -0.681
BW ->0C -0.7 -0.705 -0.765  -0.639
ES -> EP 0.123 0.127 -0.003 0.263
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OC ->EP 0.509 0.508 0.363 0.632
5.7 Sure¢ Makro Analizi

Isyerinde zorbalik ve performans arasindaki iliskide orgiitsel baghlik ve calisan
memnuniyetinin araciliginin test edilmesi i¢in Sekil 5.11 ve Tablo 5.19'deki modelde
gosterildigi gibi bir siire¢c makro analizi yapilmustir. Isyerinde zorbaligm &rgiitsel
baglilik iizerinde giiglii bir olumsuz etkisi bulundu (t=18.896, yol =-0.674, p = 0.000).
Performans {izerinde 6rgiitsel bagliligin orta diizeyde bir olumlu etkisi bulunmustur (t
=6.669, yol = 0.441, p = 0.000). Isyerinde zorbaligin performans iizerindeki dogrudan
etkisi negatif ve orta diizeyde bulunmustur (t=3.560, path=-0.268, p=0.000). isyerinde
zorbaligin orgiitsel baglilik araciligi ile performans tizerindeki dolayli etkisi, etkinin
negatif ve orta diizeyde bulundugu Tablo 5.20'de gosterilmistir (t = 6.669, yol =-0.297,
p = 0.000). Dolayisiyla isyerinde zorbalik ile performans arasindaki iliskide orgiitsel

bagliligin aracilik etkisi bulunmustur.

Benzer sekilde, isyerinde zorbaligin ¢alisan memnuniyeti tizerinde giiclii bir olumsuz
etkisi bulundu (t = 24.792, yol = -0.717, p = 0.000). Calisan memnuniyetinin
performans zerinde orta diuzeyde olumlu bir etkisi bulunmustur (t = 2,125, yol =
0,145, p = 0,034). Isyerinde zorbaligin performans iizerindeki dogrudan etkisi negatif
ve orta diizeyde bulunmustur (t=3.560, path= -0.268, p=0.000). Isyerinde zorbaligin
calisan memnuniyeti araciligi ile performans tizerindeki dolayl etkisi, etkinin negatif
ve zayif oldugu Tablo 5.20'de gosterilmistir (t = 2.108, yol = -0.104, p = 0.000).
Dolayisiyla is yerinde zorbalik ile performans arasindaki iligkide ¢alisan

memnuniyetinin aracilik etkisi bulunmustur.
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0.674 (0.000) oc 0.441 (0.000)

0.268 (0.000)

0.717 (0.000) 0.145 (0.034)

ES

Sekil 5.11 BW ve EP arasinda OC ve ES'nin arabuluculugu i¢in siire¢ makro
analizi

Tablo 5.19 Sure¢ makro analiz istatistikleri

Original Sample (?;3?3[?2?1 T statistics P
sample (O) mean (M) (STDEV) (|O/STDEV))
BW -> EP -0.268 -0.27 0.075 3.560 0.000
BW -> ES -0.717 -0.718 0.029 24.792 0.000
BW ->0OC -0.674 -0.675 0.036 18.896 0.000
ES->EP 0.145 0.146 0.068 2.125 0.034
OC ->EP 0.441 0.437 0.066 6.669 0.000
Tablo5.20  BW ve EP arasindaki dolayli iliskiler
2;%;;2' Sample Standard deviation sta-{isti vaIIDue
0) mean (M) (STDEV) cs s
BW->ES->EP  -0.104 -0.105 0.049 2.108 0.035

BW->0C->EP -0.297 -0.294 0.045 6.669 0.000
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5.8 Demografik Verilerin EtkKisi

Tablo 5.21, cinsiyet gruplarina gore degiskenlerdeki farkliliklar i¢in Mann-Whitney
testinin sonuglarmi gostermektedir. Cinsiyetler arasinda oOrgiitsel baghlik (U =
13189,5, Z = -5,769, p = 0,000) ve calisan memnuniyeti (U = 16719,0, Z = -2,686, p
=0,007) arasinda 0,05 diizeyinde anlamli farklilik bulunmustur. Diger degiskenler i¢in

cinsiyet gruplar1 arasinda anlamli bir fark olmadig: belirlenmistir.

Tablo 5.21 Cinsiyete gore farkliliklar icin Mann-Whitney testi

BW OoC ES EP
Mann-Whitney U 18711.000  13189.500  16719.000  18492.500
Wilcoxon W 38811.000  32890.500  36420.000  38193.500
yA -0.950 -5.769 -2.686 -1.140
Asymp. Sig. (2-tailed) 0.342 0.000 0.007 0.254

a. Gruplama degiskeni: Cinsiyet

Tablo 5.22, yiiksekogretim kurumuna gore degiskenlerdeki farkliliklar icin Kruskal-
Wallis testinin sonuclarmi gdstermektedir. Isyerinde zorbalik (X2 = 14.800, p =
0.002), orgiitsel baglilik (X2 =11.502, p =0.009), ¢alisan memnuniyeti (X2 = 18.096,
p = 0.000) ve performans (X2 = 28,344, p = 0,000).

Tablo 5.22 Yiiksekogretim kurumuna gore farkliliklar i¢in Kruskal-Wallis testi

BW oC ES EP

Chi-Square 14.800 11.502 18.096 28.344
df 3 3 3 3

Asymp. Sig. 0.002 0.009 0.000 0.000

a. Gruplama degiskeni: Yiiksekogretim kurumlart iligkisi

Tablo 5.23, yas gruplarina gore degiskenlerdeki farkliliklar i¢in Kruskal-Wallis
testinin sonuglarini gdstermektedir. Orgiitsel baghlikta (X2 = 14.508, p = 0.002) ve
performansta (X2 = 16.360, p = 0.001) yas kategorileri arasinda 0.05 diizeyinde
anlamlh farkliliklar bulunmustur. Diger degiskenler i¢in cinsiyet gruplari arasinda

anlaml bir fark bulunmadi.
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Tablo 5.23  Yas kategorisine gore farkliliklar i¢in Kruskal-Wallis testi

BW ocC ES EP
Chi-Square 4917 14.508 3.472 16.360
df 3 3 3 3
Asymp. Sig. 0.178 0.002 0.324 0.001

a. Gruplama Degiskeni: Yas kategorisi
Tablo 5.24, etnik kokene dayali degiskenlerdeki farkliliklar i¢in Kruskal-Wallis

testinin sonuglarmi gostermektedir. Dort degiskende gruplar arasinda 0.05 diizeyinde

anlaml fark bulunmada.

Tablo5.24  Etnik kokene dayali farkliliklar i¢in Kruskal-Wallis testi

BW oC ES EP

Chi-Square 1.185 2.704 0.827 0.216
df 2 2 2 2

Asymp. Sig. 0.553 0.259 0.661 0.898

a. Gruplamam degiskeni: Etnisite

5.9 Sonug

Aragtirma, Irak'taki yiiksek Ogretim kurumlarmin calisanlar1 arasinda isyerinde
zorbaligin is tatmini, orgiitsel baglilik ve performans tizerindeki etkisini aragtirmistir.
Toplam 398 nitelikli anket toplanmis ve veriler analiz edilmistir. Olgeklerin

giivenirlikleri Cronbach alfa ile test edilmistir:
+ Isyerinde zorbalik (o = 0.949).

+ Orgiitsel baglilik (o = 0.931).

* (Calisan memnuniyeti (o =0,963).

* (Calisan performansi (o = 0,960).

Olgeklerin faktor analizine uygunlugunu test etmek i¢in KMO analizi de yapilmistir

ve sonuglar soyledir:

+ lIsyerinde zorbalik (KMO = 0.950).
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+ Orgiitsel baglilik (KMO = 0.933).

* (Calisan memnuniyeti (KMO =0,965).

* Calisan performansi (KMO = 0,962).

Olgeklerin agiklayici faktdr analizleri, cogu maddenin 0.5'in {izerinde faktdr yiikiine
sahip olmasiyla tatmin edici sonuglar vermistir. Ayrica, maddelerin dort 6lgegin her
biri i¢inde birbiriyle iyi iliskili oldugunu gosterir ve daha fazla analiz i¢in uygunlugunu
desteklemektedir. Bununla birlikte, baz1t maddelerin faktor yiikleri minimum esigin

altinda ¢ikmis ve bu durum, asagidaki gibi ileri analizden ¢ikarilmalarina yol agmistir:

+ Organizasyon taahhudi: maddeler 21, 27, 32 ve 35.

* (Calisan memnuniyeti: maddeler 1, 8, 22-25, 29, 34, 38, 39, 46-52 ve 56.

* Calisan performansi: maddeler 1, 20, 31-33, 35-37, 41 ve 42.

Dogrulayict faktor analizi (DFA) de yapilmis ve AFA testinin bulgularin
dogrulamistir. Tiim Olgekler igin CR degerleri 0,7'nin zerindedir ve bu iyi bir
giivenilirligi yansitir. Ayrica, is yeri 6l¢eginde zorbalik i¢cin AVE degerleri 0,5 ve 0,7
parantezi i¢inde yer almakta, bu da olgekteki varyansin kabul edilebilir oldugu

anlamina gelmektedir. Kalan 6lgekler kabul edilebilir bulunmustur.

Model uyum analizi Tablo 5.8'te gosterilmektedir. Hem doymus hem de tahmin edilen
modeller, 0,05'e yakin ve 0,1'in altinda bir SRMR degeri gostermis olup, bu da kabul
edilebilir bir model uyumu seviyesi gosterir ve diger gostergelerle de dogrulanir.
Normallik analizi, dort degiskenin normal dagilan bir popiilasyondan alinmadigini

gosterdi. Bu nedenle, ileri testlerde parametrik olmayan analizler kullanilmigtir.

Korelasyonel analiz, calisma degiskenleri arasinda orta ila gii¢lii korelasyonlar
gosterdi; burada igsyerinde zorbaligin diger li¢c degiskenle negatif korelasyonlari vardi.
Orgiitsel baglilik, calisan memnuniyeti ve ¢alisan performansi pozitif korelasyonlar

gostermistir. Spearman korelasyon testinin sonuglari asagidaki gibidir:
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+ Isyerinde zorbalik ve 6rgiitsel baglilik: orta derecede negatif korelasyon (r = -0.602,
p <0.01).

+ Isyerinde zorbalik ve ¢alisan memnuniyeti: giiclii negatif korelasyon (r = -0.706, p

<0.01).

+ lIsyerinde zorbalik ve ¢alisan performansi: orta derecede negatif korelasyon (r = -

0.659, p < 0.01).

+ Orgiitsel baghlik ve calisan memnuniyeti: orta diizeyde pozitif korelasyon (r =

0.654, p < 0.01).

+ Orgiitsel baghlik ve calisan performanst: orta diizeyde pozitif korelasyon (r = 0.654,
p <0.01).

* (Calisan memnuniyeti ve c¢alisan performansi: orta diizeyde pozitif korelasyon (r =

0.590, p < 0.01).

Spearman'in isyerindeki zorbalik ile Orgiitsel baghiligin bilesenleri arasindaki

korelasyonlar1 asagidaki gibidir:

* Bilesen 1 (r=-0,577, p <0,01).

* Bilesen 2 (r =-0,541, p <0,01).

* Bilesen 3 (r =-0,332, p <0,01).

+ Bilesen 4 (r =-0,135, p < 0,01).

* Bilesen 5 (r =-0,120, p < 0,05).

» Bilesen 6 (r =-0,170, p <0,01).

» Bilesen 7 (r =-0,174, p < 0,01).



119

Spearman'in igyerindeki zorbalik ile ¢alisan memnuniyetinin bilesenleri arasindaki

korelasyonlari agagidaki gibidir:

« Bilesen 1 (r =-0,700, p < 0,01).

« Bilesen 2 (r = -0,557, p < 0,01).

* Bilesen 3 (r =-0,515, p <0,01).

» Bilesen 4 (r =-0,414, p <0,01).

* Bilesen 5 (r =-0,496, p < 0,05).

* Bilesen 6 (r =-0,377, p <0,01).

+ Bilesen 7 (r =-0,495, p <0,01).

+ Bilesen 8 (r =-0,481, p <0,01).

Spearman'in isyerindeki zorbalik ile c¢alisan performansinin bilesenleri arasindaki

korelasyonlar1 asagidaki gibidir:

Bilesen 1 (r =-0,631, p <0,01).

+ Bilesen 2 (r =-0,6091, p <0,01).

» Bilesen 3 (r =-0,623, p < 0,01).

» Bilesen 4 (r = -0,465, p < 0,01).

* Bilesen 5 (r =-0,540, p < 0,05).

* Bilesen 6 (r =-0,370, p <0,01).
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» Bilesen 7 — anlamli korelasyon yok.

Korelasyon analizinin sonuglarina dayanarak, hipotez 2, 5 ve 6 test edilir:

H2: isyerinde zorbalik ile ¢alisanlarin is doyumu arasinda negatif bir iliski var —
Kabul edildi.

HS5: Isyerinde zorbalik ile érgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliski var — Kabul
edildi.

+ H6: Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski var — Kabul edildi.

Smart PLS 4 kullanilarak etki iliskileri i¢in bir yol analizi yapilmistir. Analize gore

etkiler agagidaki gibidir:

Isyerinde zorbahigin &rgiitsel baghlik iizerinde giiclii bir olumsuz etkisi

bulunmustur (t = 21.22, yol = -0.700, p = 0.000).

Isyerinde zorbaligm c¢alisan memnuniyeti iizerinde giiglii bir olumsuz etkisi

bulunmustur (t = 27.285, yol = -0.731, p = 0.000).

Isyerinde zorbaligin performans iizerinde orta diizeyde olumsuz etkisi bulunmustur

(t = 3.209, yol = -0.236, p = 0.001).

Orgiitsel bagliligin performans iizerinde orta diizeyde pozitif bir etkisi bulunmustur
(t=7,386, yol = 0,509, p = 0,000).

Calisan memnuniyetinin performans lizerinde 0,05 diizeyinde anlamli bir etkisi

bulunmamastir.

Korelasyon analizinin sonuglarina dayanarak, hipotez 1, 3 ve 4 test edilir:

+ H1: Isyerinde zorbaligin calisanin is doyumu iizerinde olumsuz bir etkisi var —

Kabul edildi.
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+ H3: Isyerinde zorbaligin ¢alisanlarin performans: iizerinde olumsuz bir etkisi var —

Kabul edildi.

+ H4: Isyerinde zorbaligin orgiitsel baglilik iizerinde olumsuz bir etkisi var — Kabul
edildi.

Ayrica, isyerinde zorbalik ve performans arasindaki iliskide orgiitsel baglilik ve
calisan memnuniyetinin araciligini test etmek i¢in bir siire¢ makro analizi yapilmistir.

Analizin sonuclar su sekildedir:

+ Isyerinde zorbalik ile performans arasinda drgiitsel bagliligin aracilik etmesi:

o lsyerinde zorbaligin orgiitsel baglilik iizerinde giiclii bir olumsuz etkisi

bulundu (t = 18.896, yol = -0.674, p = 0.000).

o Orgiitsel bagliligin performans iizerinde orta diizeyde olumlu bir etkisi bulundu

(t = 6,669, yol = 0,441, p = 0,000).

o Isyerinde zorbaligin performans iizerindeki dogrudan etkisi negatif ve orta

diizeyde bulunmustur (t = 3.560, path = -0.268, p = 0.000).

o Isyerinde zorbaligm orgiitsel baglilik araciligi ile performans iizerindeki
dolayl etkisi negatif ve orta diizeyde bulunmustur (t = 6.669, path = -0.297, p
= 0.000).

o Isyerinde zorbalik ile performans arasindaki iliskide orgiitsel bagliligin aracilik

etkisi bulunmustur.

Boylece Hipotez 8 kabul edilmistir.

+ Isyerinde zorbalik ile performans arasinda ¢alisan memnuniyetinin aracilik etmesi:

o Isyerinde zorbaligin ¢alisan memnuniyeti iizerinde giiclii bir olumsuz etkisi

bulundu (t = 24.792, yol = -0.717, p = 0.000).
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o Calisan memnuniyetinin performans lizerinde orta diizeyde olumlu bir etkisi

bulundu (t = 2,125, yol = 0,145, p = 0,034).

o Isyerinde zorbaligin performans iizerindeki dogrudan etkisi negatif ve orta
diizeyde bulunmustur (t = 3.560, path = -0.268, p = 0.000).0 Isyerinde
zorbaligin ¢alisan memnuniyeti araciligl ile performans {izerindeki dolayli

etkisi negatif ve zayif bulunmustur (t = 2.108, path = -0.104, p = 0.000).

o lsyerinde zorbalik ile performans arasindaki iliskide ¢alisan memnuniyetinin

aracilik etkisi bulunmustur.

Bu sonuglarla Hipotez 7 kabul edilmistir.

Veriler ayrica parametrik olmayan testler kullanilarak demografiye dayali farkliliklar
acisindan analiz edildi: Mann-Whitney ve Kruskal-Wallis (p < 0.05). Sonugclar
asagidaki gibiydi:

Cinsiyet: Cinsiyetler arasinda orgiitsel baglilik (U = 13189,5, Z = -5,769, p = 0,000)
ve ¢alisan memnuniyeti (U = 16719,0, Z = -2,686, p = 0,007) arasinda 0,05 diizeyinde
anlamli farkliliklar bulunmustur. Diger degiskenler i¢in cinsiyet gruplari arasinda

anlamli bir fark bulunmadi. Hipotez 9 kabul edilir.

Yiksekogretim kurumu iliskisi: isyerinde zorbalik (X2 = 14.800, p = 0.002), 6rgltsel
baglilik (X2 =11.502, p = 0.009), ¢alisan memnuniyeti (X2 = 18.096) rolleri arasinda
0.05 diizeyinde anlamli farklilik bulunmustur. , p = 0,000) ve performans (X2 =
28,344, p = 0,000). Hipotez 10 kabul edilir.

Yas kategorisi: Orgiitsel baglilik (X2 = 14,508, p = 0,002) ve performans (X2 =
16,360, p = 0,001) yas kategorileri arasinda 0,05 diizeyinde anlamli farkliliklar
bulunmustur. Diger degiskenler icin cinsiyet gruplar1 arasinda anlamli bir fark

bulunmadi. Hipotez 11 kabul edilmistir.
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Etnisite: Dort degiskende gruplar arasinda 0.05 diizeyinde anlamli farklilik olmadigi
tespit edilmistir. Hipotez 12 reddedilmistir.

5.10 Tartisma

Aragtirma sonuglari, regresyon modeli sonuglart (B = -0.602, p = 0.000) araciligiyla
isyerinde zorbaligin ¢alisan is tatmini (H1 kabul edildi) iizerinde olumsuz bir etkisinin
oldugunu gostermistir. Isyerinde zorbalik ile galisan is tatmini arasinda negatif bir
iliski de korelasyon analizi (H2 kabul edildi) ile dogrulanmstir (r = -0.716, p < 0.01).
Bu sonuglar, farkli baglamlar ve faktorler araciligiyla literatiiriin varsayimlar1 ve
bulgular1 ile uyumludur. Notelaers vd. (2010), ¢alisanlarin yasam kalitelerinin is
yerindeki zorbaliktan giicli bir sekilde etkilendigini ve bunun daha sonra is
tatminlerini etkileyecegini belirtmistir. Boyle bir argiman daha 6nce Niedl (1996);
Zapf vd. (1996), sosyal olumsuz etkileri dogruladi. Hauge vd. (2010) ¢aligma ortami
tizerinde benzer olumsuz etkileri dogrulamistir. Einarsen ve Raknes (1997) tarafindan,
memnuniyet diizeylerinde dnemli bir rol oynayan galisanlarin psikolojik iyi oluslar
ile isyerinde zorbalik arasinda negatif bir iliski (r = -0.23) bulunmustur. Zorbaligin
memnuniyet (zerindeki olumsuz etkilerine dair gucli gbzlemler Vartia-Vaananen
(2003) tarafindan da belirtilmistir. Daha ampirik kanitlar Bowling ve Beehr (2006);
Carroll ve Lauzier (2014); (Unutmaz, 2014) tarafindan sunulmustur.

Isyerinde zorbalik, regresyon modeli sonuglarina gére (B = -0.487, p = 0.000) ¢alisan
performansi iizerinde olumsuz bir etki gostermistir (H3 kabul edilmistir). Bu sonug,
calisan performansi lizerindeki olumsuz etkiyi korelasyonel bir analizle dogrulayan
Ikyanyon ve Ucho (2013) tarafindan yapilan arastirma sonuglari ile desteklenmektedir.
Tuckey ve Neall (2014), isyerinde zorbaligin ¢alisanlar1 verimli bir sekilde performans

gosterme yeteneginden uzaklastirdigini gosteren birkag analiz gerceklestirmistir.

Arastirmanin sonuglari, Pakistan'da bankacilik sektorii baglaminda isyerinde
zorbaligin c¢alisan performansi iizerindeki etkisini arastiran Robert'in  (2018)
bulgulaniyla celisiyor ve dogrudan bir etki iliskisi bulamiyor. Ancak yazar, artan is
stresi seviyesinin zorbalik davranisinda bir artisa yol acabilecegini gostermistir (R kare

= 0.747). Yahaya vd. (2012) bir regresyon analizi (R kare = 0.264, Beta = 0.514) ve
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bir korelasyon analizi (r = 0.469) yoluyla zorbaligin ¢alisan performansi tizerindeki
etkisini dogrulamistir. Bununla birlikte, olumlu etki ve iliski mantikli degildir ve
literatiir bulgularmin ¢oguyla g¢elistigi i¢in ¢alisma sonuglarini sorgulanabilir

kilmaktadir.

Regresyon analizi, isyerinde zorbaligin orgiitsel baglilik iizerinde olumsuz bir etkisi
oldugunu gosterdi (H4 kabul edildi) (B = -0.249, p = 0.004). Ayrica, Pearson'in
isyerinde zorbalik ile orgiitsel baglilik arasindaki korelasyonu (H5 kabul edildi) (r = -
0.653, p < 0.01) kullanilarak negatif bir iliski gosterildi. Korelasyon analizi
sonuglarina gore (r = 0.710, p < 0.01) is tatmini ile orgiitsel baglilik (H6 kabul edilir)
arasinda pozitif bir iliski gosterilmistir. Calismanin bulgular literatlrin ampirik
sonuglart ile dogrulanmistir. Lee vd. (2013) tarafindan zorbalik is stresi arasinda zay1f
bir iliski bulunmustur. Calisanlarin 6rgiitsel baglilig: tizerinde bir etki 6nermektedir.
Resul vd. (2014), zorbaligin c¢alisanlarin isten ayrilma niyetini olumsuz yonde
etkiledigini ve bunun da daha sonra orgiitsel baglilik lizerinde olumsuz bir etkiye isaret
edecegini savundu. Yildiz vd. (2020), iki degisken arasinda orta derecede negatif bir
iliski gostermistir (r = -0.355, sig. 0.01). Ek olarak, regresyon modeli, zorbaligin
orgiitsel baglilik tizerinde orta derecede olumsuz bir etkisi oldugunu dogrulad: (R kare

0.170, zorbalik i¢in Beta = -0.331).

Literatiirde tam veya kismi ¢eligkiler de bulundu. Romanya'da, Dumitru vd. (2016),
isyerinde zorbaligin orgiitsel baglilik tizerinde zayif bir korelasyonla (r = -0.182)
dogrudan olumsuz etkisi bulmustur. Orgiitsel baghiligin boyutlar1 ile olan iliski,
duygusal baglilik (r = 0.804), devam bagliligi (r = -0.012) ve normatif baglilik (r =
0.870) seklindedir. Pozitif korelasyonlar, arastirmaya dahil edilen veriler {izerinde bir

soru isareti olusturmaktadir.

5.11 Oneriler

Calismanin analiz sonuglarina ve nihai sonuglara gore, Irak'taki yiliksekogretim
kurumlarina gelecek c¢alismalar icin Onerilere ek olarak cesitli Onerilerde

bulunulmustur:
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Isyerinde zorbalik dlgegine iliskin sonuglar, Irak'taki yiiksek dgretim kurumlarinda
orta diizeyde zorbalik oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, bu kurumlarin
calisanlar arasinda zorbalik davranigini caydirmak ic¢in daha giiglii bir orgiitsel
politikay1 gézden gecirmesi ve uygulamasi onerilmektedir. Ayrica, sosyal yonii ve
farkliliklara yonelik o6zel calistaylar ve egitimler, farklt gruplari birbirine

yakinlagtirmada faydali sayilabilir.

Isyerinde zorbaligin zararli etkileri konusunda yiiksekdgretim kurumlarina yénelik
farkindalik kampanyalari, nedenleri ve bu tiir durumlarda alinabilecek onlemler

aciklanarak onerilmektedir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri diisiik ile orta arasinda
bulunmustur. Kurumlara, mevcut ve olasi ¢alisma ortami1 sorunlarina yonelik olarak

calisanlarla iletisimi artirmalari1 6nerilmektedir.

Ornegin, calisanlar daha iyi teklifler igin ayrilacaklarini belirttiklerinden, kurulusa
baghilik ek giiclendirme gerektirir. Insan kaynaklarinin, calisanlarin yasadiklari
genel ve 6zel konular1 incelemesi, politikalarin1 ve ticretlerini diger kurumlarla

karsilastirmali olarak yurt ici ve yurt disinda gelistirmesi tavsiye edilir.

Katilime1 ¢alisanlar tarafindan diisiik ila orta diizeyde is tatmini belirtilmistir. Olcek
maddelerinin bazilar1 diisiik ortalamalar1 bir araya getirdi, bu da onlara daha fazla

dikkat gerektiriyor.

Calisanlar, is yiikiiniin adil dagilimindan sikayet etti. Bu nedenle, mevcut is
yiiklerinin ve dagitimlarinin verimliliginin gézden gegirilmesi onerilmektedir. Bu
hedefe ulagmak i¢in istihdam planlar1 gerekli olabilir. Ayrica, daha yiiksek bir

calisan is tatmini diizeyi saglamak i¢in ¢calisma ortaminda iyilestirmeler gereklidir.

Orta diizeyde bir calisan performansi belirtilmistir. Daha ileri teknik egitim ve
olumsuz fikirlerin yayilmasina degil, problem ¢6zmeye odaklanan isbirlik¢i bir
caligma kiiltiirlinlin tesvik edilmesi gibi, c¢alisanlarin performans diizeylerini

tyilestirmek i¢in diisiik araglar1 bir araya getiren bazi1 6gelere odaklanmaniz 6nerilir.
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* Gelecekteki arastirmalar igin, sonucglar1 karsilastirmak ve etkileri ve iligkileri
yonlendirebilecek farkliliklari anlamak i¢in diger iilkelerin farkli yiiksek 6gretim

kurumlarindaki arastirma degiskenlerinin degerlendirilmesi tavsiye edilir.

* Ayrica, boylamsal degisiklikleri aragtirmak icin politika ve uygulama degisiklikleri
uygulandiktan sonra, gelecekteki arastirmalarin mevcut vaka calismasina ayni

Olcekleri uygulamasi da Onerilebilir.
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Ek-A: inglizce Anket Formu

THE IMPACT OF BULLYING IN THE WORKPLACE ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT, EMPLOYEE SATISFACTION,
AND PERFORMANCE

Dear contributor,

As a part of a doctoral research in Kastamonu University in Turkey, we are
collecting data on the impact of bullying in the workplace on several business
administration and human resource aspects, which are organizational commitment,
employee satisfaction, and employee performance. The following questionnaire is
designed to measure the abovementioned concepts to establish the necessary
relationships accordingly. We would appreciate it if you could fill the questionnaire
according to your personal experience and to the best of your knowledge. It is
expected to take around 10 minutes to complete all questions. Thank you for your
participation and time.

Best Regards
The Researcher

Section 1: Demographics

Gender o Male o Female
Relation to higher education o Staff o Management
institute o Instructor o Professor
Age Category o 18 to 30 031t040

o 41 to 50 o 51 and above
Ethnicity o Arab o Persian

o Kurd o Turkmen

o Other

Section 2: Bullying in the Workplace

Please express your agreement level to | =, @ 8 = g
H = O (@)} —_ (b} [¢B]
the following statements about your | s © S = @ 5o
institute from 1to 5 eal A = < |82
1 2 3 4 5

| have been excluded from the
1 | celebrations and social activities
organized by my co-workers

Me and my loved ones have
threatened with harm
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Please express your agreement level to | . & o - g
the following statements about your | § & | & = g | 5§83
institute from 1 to 5 °eal|l Aa 2 < | &5
1 2 3 5
My  correct  decisions  and
3 | achievements have been treated
with disdain
My responsibilities have been
4 .
restricted
My correspondence, telephone calls
5 |or work assignments have been
controlled or blocked
| have received threatening and
6 | intimidating gestures to ensure that
I comply with people’s requests
My professional standing has been
7 .
attacked at every opportunity
| have been assigned absurd or
8 |. .
impossible tasks
The things (documents and
9 | material) | need to be able to work
have been damaged or altered
My beliefs or opinions have been
10
attacked
11 | have been constantly reminded of
my mistakes
| have been assigned lower-level
12 | tasks than | had been performing
previously
Section 3: Organizational Commitment
4B [«B] >
Please express your agreement level | > &£ o T o S o
i = o (=) = =
to the following statements about | £ 3 3 = = S £
your institute from 1to 5 1|— a a Z < 55 <
1 I would like to spend the rest of
my career in this organization
| enjoy talking to people outside
2 | of the organization about my
organization
3 | feel that the problems of this

organization are my own
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Section 3: Organizational Commitment

J<B) J<B) >

Please express your agreement level | > £ o T o S o

. )] (@) s ber] c o

to the following statements about | £ 3 3 > =4 S £

your institute from 1 to 5 = Q &) Z < n <
1 2 3 4 5

| do not think that I can easily

4 o
move to another organization

5 | feel like 1 am a part of a family
with my organization

5 | feel "emotional attachment™ to

this organization

This organization has a great
7 | personal meaning to me, beyond
the work relationship

| feel a strong sense of belonging

£ to my organization
It will be very difficult for me to
9 | leave the organization | am
currently in, even if | wanted to
If | decide to leave the
10 organization | am currently in,

things will turn upside down in
my life.

| am currently working in this
11 | organization because of my desire
more than necessity

| work here although | have

12 options to leave this organization

Leaving this organization could

13 : .
result in serious personal losses.

| think employees move from one
14 | organization to another very
often.

| believe a person should always

15 remain loyal to their organization

Switching from one organization
16 | to another seems completely
unethical to me

| believe loyalty is important.
17 | That's why | see it as a moral
obligation to stay here

Even if | get a better job offer
18 | elsewhere, I don't think it's right to
leave

| have been taught that staying
19 | loyal to an organization is
valuable
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Section 3: Organizational Commitment

J<B) J<B) >
Please express your agreement level | > £ o T o S o
. )] (@) s ber] c o
to the following statements about | £ 3 3 > =4 S £
your institute from 1 to 5 = Q &) Z < n <
1 2 3 4 5

Things were better when people
20 | spent most of their careers in one
organization

| find identification with a
21 | company / organization ethical in
terms of values

| do not want to move from the
22 | central unit of this organization to
another unit in the provinces

| would like to move from the
23 | provincial unit of this
organization to the central unit

Working in the central or
24 | provincial unit of this
organization is different for me.

Workloads of those working in
the central or provincial units of
this organization are different
from each other

25

There are no social and cultural
opportunities in the provincial
units similar to the ones in the
centre

26

Workers in the provincial units
cannot benefit from some of the
27 | facilities of the organization in the
centre as much as those working
in the centre.

Workers in the provincial unit
cannot adequately benefit from
28 | the centre’s urban facilities in
terms of education, health, and
social environment.

| do not see the employees in the

e provincial units as lucky

| see the employees in the

- provincial units unlucky

Workers in  provincial units
31 | cannot reach senior management
as easily.

| think people working in rural

2 units are at a disadvantage
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J<B) J<B) >
Please express your agreement level | > £ = = ® S o
to the following statements about | £ 3 3 5 = S =
your institute from 1 to 5 1|— a &) pa < 5% <
My children study at schools in
33 urban areas, or if | have children
in the future I will make them
attend schools in urban areas
When there is a health problem, I
34 | use the health institutions in the
centre (urban area)
| would like to work in the central
organization of another institution
35 | rather than working in the
provincial organization of my
institution.
Section 4: Employee Satisfaction
Please express your agreement level | o & & = 7:
H - [<B) (b}
to the following statements about | T & & = @ S o
your institute from 1 to 5 & 2 2 < | 8K
1 5
1 Workload is fairly distributed
among employees
The physical environment is
2 :
suitable for good work outcomes
3 Working hours and days are
suitable
Working conditions are
4 . .
hygienically suitable
5 | Works tools provide ease of use
6 | Work area organization is good
There is enough space to get
7 .
things done
8 The work area is far from risky
elements
There are enough tools and
9 | equipment to do things well and

with high quality
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Please express your agreement level
to the following statements about
your institute from 1 to 5

<P} @ >
> 2 L = S
=5 > = @ Qo
@ © IS = @ Qo
= 0 n = = © =
QO @) 2 < n <
1 5

Maintenance of tools and
equipment that will affect

10 working  efficiency in the
workplace is done on time
Working conditions are

11 : :
ergonomically suitable

12 Frequently used equipment in the
workplace is easily accessible

13 Equipment is easy to adapt to the
workspace
Employees have the opportunity

14 |to do something for other
employees
Employees have the opportunity

15 | to perform tasks using their own
skills
There are opportunities to ensure

16 | the personal development of
employees

17 Employees have opportunities to
learn new things
Attention is given to employ

18 | qualified personnel in the work
environment
The work environment s

19 ;
productive
Employees are trained on needed

20 J
subjects

21 Employees can easily adapt to
new technologies

29 Opportunities for personal and
career advancement exist
Employees have the authority /

23 | ability to deal with problems
beyond their control
The motivation of the employees

24 | is kept high for them to do their
job well
The education level of employees

25 | is an important factor in their

recruitment
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Please express your agreement level
to the following statements about
your institute from 1 to 5

Totally

Disagree

Disagree

Neutral

Agree

Strongly
Agree

-

ol

26

We have improved awareness in
the organization

27

Employees can share their work-
related problems with each other

28

Employees can share their work-
related problems with the
management

29

There is integrity among the
employees in the organization

30

Colleagues help each other with
work-related problems

31

Managers help employees with
organizational and work problems

32

Management and / or colleagues
are sensitive to personal or family
matters

33

Communication is good within
the organization

34

A culture of socialization,
solidarity and communication is
embedded in the organization

35

The organizational atmosphere is
suitable  for communicating,
expressing opinions and
suggestions

36

Communication / communication
channels have been established to
improve / realize communication
within the organization

37

Management is socially and
culturally ethical

38

Employees are knowledgeable
about organizational policies and
goals

39

Employees are informed about the
requirements of the job

40

Regular and scheduled meetings
are held at the workplace

41

Success and failures of the
organization are shared with
employees
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Please express your agreement level
to the following statements about
your institute from 1 to 5

Totally

Disagree

Disagree

Neutral

Agree

Strongly
Agree

-

ol

42

Organizational objectives are
clear

43

The thoughts of the employees are
taken into consideration while
performing the works in the
organization

44

Employees in the organization are
given appropriate authority and
responsibility rights

45

Employees are allowed to
participate in decisions

46

Tasks suitable for business ethics
are given in the organization

47

Necessary information is given in
a timely manner to get things done

48

Employees are given quality
control authority related to their
work

49

Employees are provided with job
security

50

There are promotion opportunities
in the organization

51

Promotion  opportunities  are
similar to other organizations

52

Employees who do a good job in
the organization have a chance to
be promoted

53

Additional facilities provided by
the organization (service, food,
etc.) are sufficient

54

Employees who do a good job /
perform well in the organization
are rewarded

55

Employees are appreciated for
their work

56

The level of remuneration for the
work done is good
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Section 5: Employee Performance

Please express your agreement level | & & = g

to the following statements about | T & | & = o S @

your institute from 1 to 5 °a | & 2 2| EQ
1 2 3 4 5

1 | I have a low rate of error

I am always willing to carry out
2 |the given instructions  /
responsibilities

3 | I use work materials efficiently

| motivate employees for the
benefit of the business

5 | I can take initiative

| develop new methods related to
6 | my job in order to complete my
tasks more effectively

When necessary, | prepare
7 | detailed reports and offer
recommendations

8 | | take additional responsibilities

I am willing to tackle business
challenges

| Continue to work except in
10 | difficult situations and give
importance to work discipline

| participate actively in business

11 .
meetings

| am faithful to organizational

12
values

13 | do not harm the organizational
atmosphere

14 | I am fit for working hours

15 | am willing to work overtime
when necessary

| use all my knowledge and skills
related to my  profession
effectively and efficiently in
business processes

16

| use company resources in the
most effective way to achieve the
best results within the scope of its
mission

17

The maintenance and protection
responsibility of the tools,
equipment and other equipment
used for my job belongs to me

18
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Section 5: Employee Performance

Please express your agreement level | & & = g
to the following statements about | 5 & | & = & S @
your institute from 1 to 5 2 A I 2 < s
1 2 3 4 5

| successfully fulfil the given
19| . . e

instructions / responsibilities
20 | work well in collaboration with

teammates

| communicate well with my
21 | superiors, colleagues and other
business-related people.

22 | | empathize with other people

23 | | can control my emotions

| have written and verbal
24 . .
communication skills

25 | My family relationships are good

26 | | act in accordance with the law

27 | | have social sensitivity

28 | I am respectful to my superiors

29 | I am reliable

30 | have good relations with my
social environment

My colleagues do not bother me
31 | and | have good communication
with them

I Work in collaboration with
32 | teammates to reduce the time to
do tasks and lighten the workload

| do not cause any problems in the

33 workplace

| perform my duties as expected
34 | within the scope of quality
management

| use time effectively and
35 e
efficiently

36 | | complete my work on time

| fulfil all the requirements
37 )
regarding my duty

| do not speak to my colleagues
38 | about the negative aspects of my
job

| focus on the positive aspects of
39 | the  workplace rather than
negative aspects
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Please express your agreement level
to the following statements about
your institute from 1 to 5

<P} @ >
> 2 L = S
=5 > = @ Qo
@ © IS = @ Qo
= 0 n = = © =
QO @) 2 < n <
1 5

40

| do not complain about the
negatives in the workplace and
focus on corrective procedures
and solutions

41

| am eager to deal with the
challenges of my job

42

| do not deal with unrelated issues
during business hours

THANK YOU FOR YOUR TIME AND EFFORT
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iS YERINDE ZORBALIGIN ORGUTSEL BAGLILIK, CALISAN
MEMNUNIYETi VE PERFORMANS UZERINDEKI ETKIiSi

Sayin katilimet,

Tiirkiye'de Kastamonu Universitesi'nde yapilan bir doktora arastirmasmin bir
parcasi olarak, isyerinde zorbaliin 6rgiitsel baglilik, calisan memnuniyeti ve ¢alisan
performansi gibi c¢esitli isletme ve insan kaynaklari yonleri tlizerindeki etkisi
hakkinda veri topluyoruz. Asagidaki anket, yukarida belirtilen kavramlar1 6l¢gmek
ve buna gore gerekli iliskileri kurmak icin tasarlanmigtir. Anketi kisisel
deneyiminize gore ve bilginiz dahilinde doldurursaniz ¢ok seviniriz. Tiim sorulari
tamamlamanin yaklasik 10 dakika slirmesi beklenmektedir. Katiliminiz ve

zamaniniz i¢in tesekkiir ederiz.

Saygilarimla
Arastirmaci

Bolim 1: Demografi

Cinsiyet o Erkek o Kadin
Yiiksek 6gretim kurumu ile iliski o Kadro o Y0netici
o Egitmen o Profesor
Yas Kategorisi o 18 ila 30 o 3lila40
o 41ila50 o 51 ve Usti
Etnik koken o A kokeni o Farsca
o B kokeni o C kokeni
o Diger
Boliim 2: isyerinde Zorbalik
.. oo 5B B = |58
Liitfen kurumunuzla ilgili asagidaki | € 2 | 2 = S £ S
ifadelere katilma diizeyinizi 1'den 5'e | & S § S = g =
kadar belirtiniz. ES{sSeg| 2 5 | =&
1 2 4 5

Is  arkadaslarimin
1 | kutlamalardan ve
faaliyetlerden diglandim.

diizenledigi
sosyal

tehdit ettik

Ben ve sevdiklerim zarar vermekle

3 Dogru kararlarim ve basarilarim

kicumsendi

4 | sorumluluklarim kisitlandi




155

Boliim 2: Isyerinde Zorbahk

_ 2] ¢ E g
" U - = B 2= | &2
Liitfen kurumunuzla ilgili asagidaki | £ 2 | 2 = S £ 9
ifadelere katilma diizeyinizi 1'den 5'e g § § S = g =
kadar belirtiniz. ES5{sSeg| 2 8 | =&
1 2 3 4 5
Yazismalarim, telefon
5 | goriigmelerim veya is atamalarim
kontrol edildi veya engellendi
Insanlarin isteklerine uymam icin
6 | tehdit ve gozdagi veren hareketler
aldim.
7 Mesleki durusum her firsatta
saldirtya ugradi.
8 Sagma veya imkansiz gorevler
verildi
Calisabilmem icin ihtiyag
9 duydugum seyler (belgeler ve
materyaller) hasar gordi veya
degistirildi
10 Inanglarim veya fikirlerim saldirrya
ugradi
11 | Hatalarim siirekli hatirlatildi
12 Daha 6nce yaptigimdan daha diisiik
seviyeli gorevler verildi
Bolum 3: Kurumsal Taahhat
.. oo BSOS | _ B | EE
Liitfen kurumunuzla ilgili asagidaki | £ = £ < S E S
ifadelere katilma diizeyinizi 1'den | & = | —= £ = €=
5'e kadar belirtiniz. SEESE| 2 | Be|E8¢
1 2 3 4 5

Kariyerimin geri kalanin1 bu
kurumda gegirmek isterim

Kurulusum disindan  kisilerle
2 | kurulusum hakkinda
konusmaktan zevk aliyorum.

Bu orgiitiin  sorunlarinin benim
3 | sorunlarim oldugunu
hissediyorum.

Kolayca baska bir kuruma
gecebilecegimi diistinmiiyorum.

Kurumumla kendimi bir ailenin
parcasi gibi hissediyorum
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Liitfen kurumunuzla ilgili asagidaki
ifadelere katilma diizeyinizi 1'den
5'e kadar belirtiniz.

katilmiyor
LM

katilmiyor
um

Normal

katiliyoru
m

katiliyoru
m

" Tamamen

N

I

ST Tamamen

Bu kuruma "duygusal baglilik"
hissediyorum

Bu organizasyonun benim igin is
iliskisinin Gtesinde biiylik bir
kisisel anlamui var.

Kurumuma kars1 giiglii bir aidiyet
duygusu hissediyorum.

Istesem de su an icinde
bulundugum kurumdan ayrilmak
benim igin ¢ok zor olacak.

10

Su an iginde bulundugum
kurumdan  ayrilmaya  karar
verirsem hayatimda her sey
tersine donecek.

11

Su anda ihtiyagtan ¢ok istegim
nedeniyle bu kurumda
calistyorum.

12

Bu kurumdan ayrilma segenegim
olmasina ragmen burada
caligtyorum.

13

Bu kurulustan ayrilmak ciddi
kigisel kayiplara neden olabilir.

14

Calisanlarmm  bir  kurulustan
digerine ¢ok stk gectigini
diigtinliyorum.

15

Bir kisinin her zaman oOrgiitiine
sadik kalmasi gerektigine
inaniyorum.

16

Bir kurulustan digerine ge¢mek
bana tamamen etik dis1 geliyor

17

Sadakatin ~ 6nemli  olduguna
inantyorum. Bu yiizden burada
kalmayr ahlaki bir zorunluluk
olarak goriyorum.

18

Bagka bir yerden daha iyi bir is
teklifi alsam bile ayrilmay1 dogru
bulmuyorum.

19

Bir kurulusa sadik kalmanin
degerli oldugu bana 6gretildi

20

Insanlar kariyerlerinin cogunu tek
bir organizasyonda
gecirdiklerinde isler daha iyiydi
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Liitfen kurumunuzla ilgili asagidaki
ifadelere katilma diizeyinizi 1'den
5'e kadar belirtiniz.

katilmiyor
LM

katilmiyor
um

Normal

katiliyoru
m

katiliyoru
m

" Tamamen

N

I

ST Tamamen

21

Bir sirket/kurulusla 6zdeslesmeyi
degerler acisindan etik
buluyorum.

22

Bu teskilatin merkez biriminden
tagradaki baska bir birime gegcmek
istemiyorum.

23

Bu kurulusun tasra biriminden
merkez birimine gecmek
istiyorum.

24

Bu kurumun merkez ya da tasra
biriminde ¢alismak benim icin
farklidir.

25

Bu teskilatin merkez veya tasra
birimlerinde = calisanlarin  is
yiikleri birbirinden farklidir.

26

Tasra birimlerinde merkezdekine
benzer sosyal ve  kilturel
olanaklar bulunmamaktadir.

27

Tasra birimlerinde ¢alisanlar,
teskilatin  bazi  imkanlarindan
merkezde calisanlar kadar
yararlanamamaktadir.

28

Tagra biriminde calisanlar egitim,
saglik ve sosyal ¢evre agisindan
merkezin kentsel olanaklarindan
yeterince yararlanamamaktadir.

29

Tasra birimlerindeki calisanlari
sansli gormiiyorum.

30

Tasra birimlerindeki calisanlari
sanssiz goriyorum.

31

Tasra birimlerinde c¢alisanlar tist
yonetime eskisi kadar kolay
ulagamiyor.

32

Kirsal kesimde calisan insanlarin
dezavantajli durumda oldugunu
diistinliyorum.

33

Cocuklarim sehir merkezindeki
okullarda okuyorlar veya
gelecekte  cocuklarim  olursa
sehirdeki okullara gitmelerini
saglayacagim.
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SS | ¢ 2 =
Liitfen kurumunuzla ilgili asagidaki | € = = © S E 9
.  'EUl ayag S E = e (o g 2
ifadelere katilma diizeyinizi 1'den | € = = 5 = E T
5'¢ kadar belirtiniz. SEESE| 2 |Ee|S3%s
1 2 4 5
Saglik sorunu oldugunda
34 | merkezdeki (sehir i¢i) saglik
kuruluslarini kullanirim.
Kurumumun tasra teskilatinda
35 calismaktansa baska bir kurumun
merkez teskilatinda ¢alismak
isterim.
Boliim 4: Calisan Memnuniyeti
L& = [ ¢
Liitfen kurumunuzla ilgili asagidaki | & > | = — § 2 g
S < IS
ifadelere katilma diizeyinizi 1'den gg g = g S _E’
5'e kadar belirtiniz. S Sd 8¢ = 5 S 8
1 2 4 5
1 Is yiikii ¢alisanlar arasinda adil bir
sekilde dagilmistir.
2 Fiziksel ortam iyi is sonuglari i¢in
uygundur
3 Calisma saatleri ve giinleri
uygundur.
4 Calisma kosullar1 hijyenik olarak
uygundur.
5 Works araglari kullanim kolaylig1
saglar
5 Calisma alan1  organizasyonu
iyidir
7 Isleri halletmek igin yeterli alan
var
8 Calisma alani riskli unsurlardan
uzaktir.
9 Isleri iyi ve kaliteli yapmak igin
yeterli arag ve gereg var
Isyerinde caligma  verimini
10 | etkileyecek ara¢c ve gereglerin
bakimlar1 zamaninda yapilir.
11 Calisma  kosullar1  ergonomik

olarak uygundur.
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Boliim 4: Calisan Memnuniyeti

_z |z g £
. g .| 590 | S 2 3 2
Liitfen kurumunuzla ilgili asagidaki | & 2 2 = o) £ 3
ifadelere katilma diizeyinizi 1'den gg g S E S E
5'e kadar belirtiniz. S Sd 8¢ S 5 S S
1 2 3 4 5
12 Isyerinde stk kullanilan
ekipmanlara kolayca erisilebilir
Ekipmanin  ¢alisma  alanina
13
kolayca uyarlanmasi
14 Calisanlarin diger ¢alisanlar icin

bir seyler yapma firsat1 vardir.

Calisanlar, kendi becerilerini
15 | kullanarak  gorevleri  yerine
getirme firsatina sahiptir.

Calisanlarin  kisisel  gelisimini

e saglayacak olanaklar mevcuttur.

Calisanlarin yeni seyler 6grenme

Lo firsatlar1 var

Calisma  ortaminda  nitelikli
18 | personel isttihdamina 0zen
gosterilmektedir.

19 | Calisma ortamu verimlidir

Calisanlara  ihtiyag  duyulan

20 konularda egitim verilmektedir.
Calisanlar yeni  teknolojilere
21 - o
kolayca uyum saglayabilir
Kisisel ve kariyer gelisimi icin
22
firsatlar var
Calisanlarin, kontrolleri disindaki
23 | sorunlarla basa ¢cikma
yetkisine/becerisine sahip olmasi
Calisanlarin islerini 1yl
24 | yapabilmeleri i¢in motivasyonlari
yiiksek tutulmaktadir.
o5 Calisanlarin egitim seviyesi ise

alimlarda onemli bir faktordiir.

26 | Kurumda farkindaligr artirdik

27 Calisanlar isle ilgili sorunlarini
birbirleriyle paylasabilir

Calisanlar isle ilgili sorunlarini

28 yonetimle paylasabilir

Orgiit icinde calisanlar arasinda

29 bir butinlik vardir.

Meslektaslar isle ilgili
30 | problemlerde birbirlerine yardim
eder
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Boliim 4: Calisan Memnuniyeti

Liitfen kurumunuzla ilgili asagidaki
ifadelere katilma diizeyinizi 1'den
5'e kadar belirtiniz.

katilmiyoru
katiltyorum
'Tamamen

katiliyorum

katilmiyoru
m

m
Normal

= Tamamen

()
w
N
(6)]

Y Oneticiler ¢alisanlara orglitsel ve
31 | is sorunlar1 konusunda yardimci
olur

Yonetim ve/veya is arkadaglari
32 | kisisel veya ailevi konularda
hassastir

33 | Kurum igi iletigim iyidir

Organizasyonda sosyallesme,
34 | dayanisma ve iletigim kiltiiri
yerlesmistir.

Orgiitsel atmosfer iletigim
35 | kurmak, goriis ve Onerilerde
bulunmak i¢in uygundur.

Kurum ici iletigimi
gelistirmek/gerceklestirmek icin
iletisim/iletisim kanallar1
olusturulmustur.

36

Y onetim sosyal ve kiiltiirel agidan

37 | diktir

Calisanlar, orgiitsel politikalar ve

38 hedefler hakkinda bilgi sahibidir.

Calisanlar isin gerekleri hakkinda

33| pilgilendirilir.

Isyerinde diizenli ve programli

- toplantilar yapilir.

Kurumun basarilari ve
41 | basarisizliklar1 calisanlarla
paylasilir.

42 | Organizasyonel hedefler agik

Organizasyonda islerin
43 | yiirtitiilmesinde calisanlarin
diistinceleri dikkate alinir.

Kurulusta galisanlara uygun yetki

e ve sorumluluk haklar verilir.

Calisanlarin kararlara katilmasina

45 | .
izin verilir

Organizasyonda is  ahlakina

46 - -
uygun gorevler verilir.

Islerin yapilmasi igin gerekli

il bilgiler zamaninda verilir.
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Boliim 4: Calisan Memnuniyeti

=5 | E E | g &
Liitfen kurumunuzla ilgili asagidaki | € = | = = s e s
ifadelere katilma diizeyinizi 1'den gg g S E S E
5'e kadar belirtiniz. S Sd 8¢ S 5 S S
1 2 3 4 5
48 Calisanlara yaptiklar isle ilgili
kalite kontrol yetkisi verilir.
49 Calisanlara is giivencesi
saglaniyor
Organizasyonda ylkselme
50 | .
imkanlar1 vardir.
51 Promosyon  firsatlari diger
organizasyonlara benzer
Organizasyonda isini iyi yapan
52 | calisanlar terfi etme sansina
sahiptir.
Kurulug tarafindan saglanan ek
53 | olanaklar (servis, yemek vb.)
yeterlidir.
Organizasyonda isini iyi yapan/iyi
54 | performans gosteren calisanlar
odallendirilir
55 Calisanlar yaptiklari is i¢in takdir
edilir
Yapilan is icin Tlicret seviyesi
56 | . ..
iyidir
Boliim S: Cahisan Performansi
.. R = 58
Liitfen kurumunuzla ilgili asagidaki | & 2 2 = ) £ o
ifadelere katilma diizeyinizi 1'den | 2 % % S %’ = é’
5'e kadar belirtiniz. S Sd S¢ > s S S
1 2 3 4 5

1 | hata oranim diisiik

Verilen talimatlari /
2 | sorumluluklar1 yerine getirmeye
her zaman hazirim

Is malzemelerini verimli
3
kullanirim

4 Isletmenin yarar1 icin calisanlari
motive ederim.
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Boliim 5: Calisan Performansi

Liitfen kurumunuzla ilgili asagidaki
ifadelere katilma diizeyinizi 1'den
5'e kadar belirtiniz.

katilmiyoru
katiltyorum
'Tamamen

katiliyorum

katilmiyoru
m

m
Normal

= Tamamen

()
w
N
(6)]

5 | inisiyatif alabilirim

Gorevlerimi daha etkin bir sekilde
6 | tamamlamak i¢in isimle ilgili yeni
yontemler gelistiririm.

Gerektiginde detayli raporlar
hazirlar ve onerilerde bulunurum.

8 | Ek sorumluluklar altyorum

Is zorluklarmmin  {istesinden
gelmeye hazirim

Zor durumlar disinda c¢aligmaya
10 | devam eder ve is disiplinine 6nem
veririm,

Is toplantilarina aktif olarak

i1 katilirim.

12 | Kurumsal degerlere bagliyim.

Organizasyon ortamina zarar

13
vermem
14 | Calisma saatlerine uygunum
15 Gerektiginde fazla mesai

yapmaya hazirim

Meslegimle ilgili tiim bilgi ve
16 | becerilerimi is siireglerinde etkin
ve verimli kullanirim.

Misyonu kapsaminda en 1iyi
sonuglara ulasmak i¢in sirket
kaynaklarim1 en etkin sekilde
kullanirim.

17

Isim i¢in kullanilan arag, gerec ve
18 | diger ekipmanlarin bakim ve
koruma sorumlulugu bana aittir.

Verilen talimatlari/sorumluluklari

19 . .
basariyla yerine getiriyorum.

Takim arkadaslarimla igbirligi

20| .. ..
icinde 1yi ¢aligirim

Ustlerim, meslektaslarim ve isle
21 | ilgili diger kisilerle iyi iletisim
kurarim.

22 | diger insanlarla empati kurarim

23 | duygularimi kontrol edebilirim

Yazili  ve  sOzli  iletisim
24 L s
becerilerine sahibim
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c 2 g g =

. U B — = S 2 3 2

Liitfen kurumunuzla ilgili asagidaki | & = = = 1S £ S

ifadelere katilma diizeyinizi 1'den | g g S E S E

5'e kadar belirtiniz. SS8gsSseg| 2 S | 8=
1 2 3 4 5

25 | Aile iligkilerim iyidir

26 | yasalara uygun hareket ederim

27 | toplumsal duyarliligim var

28 | iistlerime kars1 saygiliyim

29 | ben givenilirim

30 | Sosyal ¢evremle iligkilerim iyidir

Meslektaslarrm  beni  rahatsiz
31 | etmez ve onlarla iyi bir iletigimim

vardir.

Gorevleri yapma suresini

kisaltmak ve is  yikiini
32 | hafifletmek icin ekip

arkadaslariyla isbirligi i¢inde

caligirim

33 | Is yerinde sorun ¢ikarmiyorum

Kalite yonetimi  kapsaminda
34 | gorevlerimi beklendigi gibi yerine

getiririm.

Zamani  etkin  ve  verimli
35

kullaniyorum
36 | isimi zamaninda bitiririm
37 Gorevim ile ilgili tim

gereklilikleri yerine getiriyorum.

38 Meslektaslarimla isimin olumsuz
yonleri hakkinda konugmam.

Isyerinin olumsuz yonlerinden
39 | cok olumlu yonlerine
odaklanirim.

Is yerindeki olumsuzluklardan
sikayet¢i  olmayip  diizeltici
prosedur ve cozlmlere
odaklanirim.

40

Isimin zorluklariyla basa ¢ikmaya

41 hevesliyim

Mesai saatleri iginde ilgisiz

42 konularla ilgilenmem

AYIRDIGINIZ ZAMAN VE CABA IiCiIN TESEKKUR EDERIZ



