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OZET

Insanin iginde bulundugu diinyada degisimin gerceklesme hiz1 kesinlikle ¢ok biiyiik
ve nefes kesicidir. Giinlimiiziin hizla degisen diinyasinda herkes hem kisisel hem de
profesyonel yasamlarinda stres yasamaktadir. Higbir birey ve higbir meslek stresten uzak
degildir. Stres, birey saglig1 ve toplum i¢in giderek artan bir sorundur. Egitim ortamlar1 da
dahil olmak {izere is hayati baglamlarinda is gorevleri iizerinde kontrol eksikligi,
performans tizerindeki zaman baskist ve zayif geribildirim gibi bir dizi faktor algilanan
strese katkida bulunur. Ayrica karar verme yetkinligi, sosyal yonelim ve zaman yaklagimi
gibi cesitli bireysel farklilik 6zellikleri de algilanan strese katkida bulunabilmektedir. Is
gorevlerinin basariyla tamamlanmasi diger personel ve miisterilerin bagli oldugu uzun
karar verme siireclerinin yiriitiilmesini igermektedir. Karar alma siire¢lerinde verimlilik
eksikligi; calisanlarin gorevlerini yerine getirmesini zorlastirir, diger personelin islerini
planlamasin1 ve yiiriitmesini engeller ve is stresine neden olabilir. Gelinen nokta
yoneticilerin akilc1 ve sezgisel karar verme stillerine bagli olarak is ortaminda strese
yakalanma durumlarimi tespit etmek amaglanmaktadir. Diger tarafta yoneticilerin orgiitsel
baghlik ve orgiitsel adalet algisi, ¢alisanlari etkilemektedir. Orgiitsel baglilik ve érgiitsel
adalet, stresin onemli bir diizenleyicisi olarak tanimlanmaktadir. Yani, akilci ve sezgisel
karar verme stillerinin algilanan stres iizerindeki etkisini orgiitsel baglilik ve orgiitsel
adalet iizerinden ne derece gerceklestirdigini gérmektir. Buradan hareketle, bu ¢alisma
kapsaminda ¢alisanlarin akilci ve sezgisel karar verme stillerinin algilanan stres iizerindeki
etkisini incelemek ve orgiitsel baglilik ve oOrgiitsel adalet aracilik roliinii test etmek

hedeflenmistir.

Aragtirmanin amaci paralelinde Tiirkiye’de faaliyet gosteren 6zel bir bankada
istihdam eden orta kademedeki 515 yoneticinin katilimi ile (600 yonetici tarafindan
anketler yanitlanmig fakat eksik ve hatali doldurulmasindan kaynakli 85 anket
orneklemden c¢ikartilmistir) uygulama gergeklestirilmistir. Katilim saglayicilara akiler ve
sezgisel karar verme, algilanan orgiitsel baglilik, algilanan orgiitsel adalet ve algilanan
stres ilgili anket uygulamasina gidilmis ve elde edilen anket verilerinin analizi yapilmistir.
Arastirma kapsaminda temin edilen verilerin analizi i¢in IBM SPSS (Statistical Package
for the Social Sciences) 21.0 ve IBM AMOS 24.0 (Analaysis of Moment Structures) paket

programlarindan faydalanilmistir.



Yapilan analizler sonucunda akilcr karar verme stilinin algilanan orgiitsel baglilik
tizerinde negatif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir, yani akilc1 karar verme stilini
uygulayan bir yoéneticinin, ¢alisanlarin bagliligini azalttigi diistiniilmektedir. Akilci karar
verme stili algilanan stres ve orgiitsel adalet iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Akilcr stil
daha yliksek stresin yasanmasina neden oldugu gibi akilct stilde kisisellik barinmamasi,
keyfilik icermemesi, belirli kurallar ve olciiler dogrultusunda belirlenen bedellerin alinip
verilmesi adaletin gerceklesmesinde fayda sunacaktir. “Akilc1 Karar Verme” degiskeninin
“Algilanan Stres” iizerindeki etkisinde “Orgiitsel Baglilik” degiskeninin aracilik rolii
oldugu gibi “Akilct Karar Verme” degiskeninin “Algilanan Stres” iizerindeki etkisinde

“Orgiitsel Adalet” degiskeninin aracilik rolii bulunmaktadir.

Sezgisel karar verme stili orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet iizerinde pozitif bir
etkiye ve algilanan stres tizerinde negatif bir etkiye sahiptir. Sezgisel karar verme
bireylerin stresin olumsuz etkilerinden korunmasma yardimeir olur. Orgiitsel baglilik
boyutunun algilanan stres iizerinde negatif yonde anlamli etkili oldugu goriilmistiir.
Baglhiligin dolayli veya diizenleyici etkisi bireylerin islerine yon vermelerini, anlam
yiiklemelerini sagladigi i¢in bireylerin stresin olumsuz etkilerinden korunmasina yardimci
olur. Orgiitsel adalet boyutu 6rgiitsel baglhilik {izerinde pozitif yonde ve algilanan stres
tizerinde negatif yonde anlamli etkilidir. Bir orgiitte adaletin varligi, ¢alisanlarin refahi ve
orgiitiin kendisinin kayda deger basarisi lizerinde ¢ok 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu adil
ortam, stresin daha diisiik seviyeleri i¢in 6nemli bir faktor olabilir. “Sezgisel Karar Verme”
degiskeninin “Algilanan Stres” iizerindeki etkisinde “Orgiitsel Adalet” degiskeninin
aracilik rolii oldugu gibi “Sezgisel Karar Verme” degiskeninin“Algilanan Stres” {izerindeki

etkisinde “Orgiitsel Baglilik” degiskeninin de aracilik rolii vardir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Stres, Akilct ve Sezgisel Karar Verme, Algilanan

Orgiitsel Baglilik, Algilanan Orgiitsel Adalet.



ABSTRACT

The accomplishment speed of change in the world we are living is absolutely
huge and breathtaking. In rapidly changing world, today, everybody suffers stress both in
their individual and professional lives. No individual and no profession is free from stress.
Stress is an ever increasing problem for individual’s health and for the society. Including
the training environments, within the context of business life, a serial of factors such of
lack of control over business duties, time pressure on performance and weak feedback
contributes to stress and seems to be a mediator for negative health results. Besides,
individual difference properties such as decision making competence, social management
and time approach may contribute to stress. Successful completion of business duties
involves the execution of long term decision making processes which other personnel and
customers are affiliated to. Lack of efficiency in decision making processes aggravates the
employees’ fulfilling their duties, impedes other personnel to plan and execute their works
and may lead work stress. At this point it is hereby aimed to determine the managers’
situation of being exposed to stress depending on their rational and intuitive decision
making styles. On the other hand managers organizational loyalty and organization justice
perception affect employees. Organizational loyalty and organizational justice are hereby
defined as an important regulator of the stress. That’s to say, it is hereby aimed to notice
and see the effect of rational and initiative decision making style over perceived stress and
to what extent it is realized over the organizational loyalty and organizational justice.
Starting from this point, within the scope of this study, it is hereby aimed to examine the
effect of employee’s rational and initiative decision making styles over the perceived stress
and to test its role on organizational loyalty and organizational justice mediation role.

In parallel with the purpose of the research, the application is hereby accomplished
upon the attendance of 515 medium level managers who are working in a bank in Turkey
(600 managers answered the questionnaires, but 85 questionnaires were excluded from the
sample due to incomplete and incorrect filling). A questionnaire was applied to the
participants on rational and initiative decision making, perceived organizational justice and
perceived stress , and results of the questionnaire were analyzed. For the analysis of results

obtained within the scope of research, IBM SPSS (Statistical Package for the Social
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Sciences) 21.0 and IBM AMOS 24.0 (Analysis of Moment Structures) packet programs

were used.

As a result of the analysis made, it is hereby determined that rational decision
making style has a negative impact over the perceived organizational loyalty that’s to say;
it may be though that a manager who applies rational decision making style may decrease
the employees’ loyalty. Rational decision making style has a positive impact over
perceived stress and organizational justice. Rational style leads higher stress and will be
further useful for nonexistence of personality in the manner of individual style non-
existence of arbitrariness, paying and receiving prices determined within the scope of
specific rules and measures and for the achievement of justice. While the "Organizational
Commitment” variable has a mediating role in the effect of the "Rational Decision
Making™ variable on the "Perceived Stress”, the "Organizational Justice™ variable has a
mediating role in the effect of the "Rational Decision Making" variable on the "Perceived

Stress".

Intuitive decision making style has a positive impact over organizational loyalty
and organizational justice but a negative one over perceived stress. Intuitive decision
making help people to be protected from the negative effects of stress. Organizational
loyalty dimension seems to be meaningful over the perceived stress towards negative
direction. Loyalty’s indirect or regulatory effect helps people to give direction to their
works and to load meaning thereto, thus it helps people to be prevented rom negative
impacts of stress. Organizational justice dimension is effective over organizational loyalty
in positive direction but in negative direction over perceived stress. In an organization,
existence of justice has a very important role over the employees’ welfare and over the
organization’s individual remarkable success. This fair environment may be an important
factor for lower levels of stress. While the "Organizational Justice" variable has a
mediating role in the effect of the "Intuitive Decision Making" variable on "Perceived
Stress”, the "Organizational Commitment” variable also has a mediating role in the effect
of the "Intuitive Decision Making" variable on the "Perceived Stress".

Wl



Keywords: Perceived Stress, Rational and Initiative Decision Making, Perceived

Organizational Loyalty, Perceived Organizational Justice.
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GIRIS

Diinyada meydana gelen kiiresellesmenin ve teknolojik gelismelerin meyvesi olan
hizli degisim siireci sonucunda insanlarin olmazsa olmazlarinda, inanglarinda, degerlerinde
ve diisiince tarzlarinda meydana gelen degisimler, orgiitlerin yap1 ve stratejilerinde de
gerekli uyumlastirmayr mecbur kilmistir. Olusan bu hizli degisim neticesinde pazarlarin ve
dolayisiyla rekabetin kiiresellesmesi, artan iletisim ve ulagim imkanlariin sonucu olarak
her gegen giin zorlasan rekabet sartlari, yoneticileri daha hizli olmaya ve dogru kararlar
vermeye mecburi kilmaktadir (Oziiren, 2022: 1). Karar verme, tiim drgiitlerin organizasyon
kademelerinde bulunan yoneticilerinin en énemli ve temel gorevlerinden biridir. Aslinda
orgiitlerin kaderi, yoneticilerin karar vermelerinin durumuna ve sonuglarina baglidir ve
yoneticiler tarafindan yapilan her 6l¢iim bir tiir karar vermedir. Karar verme, "bir sorunu
veya sorunu c¢ozmek icin Onlem veya eylemi belirleme ve segme siireci" olarak
tanmimlanabilir (Najaf Beigi, 2000).

Aslinda glinimiizde gerekli bilgiler olmadan bir orgitte etkin kararlar
alimamayacagi sOylenebilir. Bu baglamda, kan dolasimi gibi bilgi dolasiminin da bir
toplumun yasaminin ve saghiginin korunmasinda temel bir role sahip oldugu
belirtilmektedir. Karar verme, organizasyonlardaki en merkezi siireglerden biridir ve her
diizeyde yOnetimin temel gorevidir. Hatali stratejik ve operasyonel kararlar kuruluslarin
rekabet giiciinii ciddi sekilde bozabilmektedir. Bu nedenle, yoneticilerin onlar
iyilestirmeye yonelik bir yol kat etmesi gerekiyorsa karar verme siireglerini anlamak
hayati onem tasimaktadir (Heracleous, 1994).

Stirekliligi saglama arzusuna sahip kurumlarin, kurumsal performansin etkinligini
artirmak i¢in akilci yonetsel kararlara dikkat etmeleri kagiilmazdir (Alhalalmeh ve
Alawamleh, 2017: 102). Akilct karar verme “kararla ilgili bilgilerin toplanmasini ve se¢im
yaparken bu bilgilerin analizine glivenmeyi igeren bir karar siireci” olarak tanimlanabilir.
Karar vericiler gesitli karar segeneklerinin olas1 sonuglarini dikkatlice degerlendirerek
belirsizligi azaltmayr ve risk-fayda analizi agisindan uygun olan Kkararlar1 se¢meyi
amaclar (Kolbe vd., 2020). Bir¢ok calisma genel karar verme tarzlar ile karar vericilerin

diger bilissel veya kisilik 6zellikleri ya da sonuglar1 arasindaki iliskiyi analiz etmistir.



Rasyonel tarzin genellikle diger tarzlara gore daha olumlu sonuglarla iliskili oldugu
bulunmustur (Allwood ve Salo, 2012: 35).

Piyasalarin kiiresellesmesine paralel teknolojideki hizli degisimler, ekonomik ve
politik tlirblilansin artmasi, az sayida stratejik kararin ilgili ve zamaninda bilgi avantajina
sahip olmasi ve dolayisiyla sezginin giiniimiiz is ortaminda giderek daha &zgiin bir
yaklagim olarak goriilmesine neden olmustur. Ornegin, belirsiz ve zaman baskisi olan
problemler gibi belirli senaryolarda karar vericiler sezgi gibi esnek ve hizli karar verme
yaklasimlarina ihtiya¢ duyarlar (Elbanna ve Fadol, 2016). Karar vermek igin ihtiyag
duydugumuz bilgi, bir siire boyunca biriktirdigimiz semalar bi¢imindedir. Dolayisiyla
sema, belirli bir alan ve alan hakkindaki bilgiyi temsil eden biligsel bir yapidir (Fiske ve
Taylor, 1991). ilgili alanda birikmis ge¢mis deneyimler, gelecekteki kararlarimizi biiyiik
Olciide etkileyen bilgimizi olusturur (Juliusson vd., 2005). Bu semalar zihinsel kisayollar
seklinde olabilir; karar vericiyi alternatif liretme ve beklenen sonuca gotiiren olasiliklar
hesaplama karmasikligindan kurtarir (Tversky ve Kahneman, 1974). Ydneticiler toplumsal
degisimlere bagl olarak doniisiim gecirmekte olan Orgiitlerde kararlar alirlar. Yonetimsel
karar verme hala tamamen akilci bir eylem olarak anlagilmaktadir. Yoneticilerin
eylemlerinin girdi ve ¢iktilarin1 veya sonuglarini tamamen akilcr olarak hesaplayabildikleri
ve bunu her zaman belirlenen hedeflere ulasmak i¢in yaptiklar1 varsayilir. Yoneticilerin
hizli karar vermeleri beklenir ve bu da hatalarin meydana gelme olasiligini artirir. Bu
nedenle bilgi, deneyim ve duygulardan elde edilen sezgi artik akilciligin  Oniine
geemektedir (Gigalova, 2017:301). Normatif akile1 karar vermenin yaniltic1 oldugu, higbir
insanin her seyi bilme ya da onu uygulayacak biligsel kapasiteye sahip olmadig1 iddias1
gelistirilmistir. Ekonomistler ekonomik sonuglart modellemek i¢in akilc1 karar vermeye
giivenmeye devam ederken, normatif akilc1 karar verme modelinin ¢ok sayidaki durumda
insanin karar verme davranigi tarafindan desteklenmedigi goriilmiistiir (Cook ve Gonzales,
2016: 93-94). Sistematik ve yapilandirilmis dogast goz Oniine alindiginda akilci karar
verme yavas, zaman alict ve zahmetli olabilir ve dolayisiyla bu durum, karar vermenin
zaman baskisi, karmagikligi ve belirsizligi ile basa ¢ikmak i¢in her zaman uygun
olmayabilir. Bu gibi durumlarda yoneticiler sezgisel bir karar verme siirecini
kullanabilirler (Dane ve Pratt, 2007; Hensman ve Sadler-Smith, 2011). Alan yazininda
yoneticilerin karar siireglerinde akilci ve sezgisel karar verme tarzlar iizerinde durulmustur
ve yoneticilerin bu tarzlarin birkagin1 farkli durumlarda kullanabildikleri de ifade

edilmektedir.



Insanin iginde bulundugu diinyada degisimin gergeklesme hizi kesinlikle ¢ok biiyiik
ve nefes kesicidir. Giinlimiiziin hizla degisen diinyasinda herkes hem kisisel hem de
profesyonel yasamlarinda stres yasamaktadir. Higbir birey ve higbir meslek stresten uzak
degildir. Boylece modern zamanlarda genelde stres, 0zelde is stresi hayatin bir pargasi
haline gelmistir (Jain vd., 2015: 125). Beyaz yakali mesleklerde is gorevlerinin basariyla
tamamlanmas1 genellikle diger personelin ve miisterilerin bagli oldugu uzun karar alma
stireglerinin Iyi yiritiilmesini icerir. Karar alma siireglerinin etkin bir sekilde
yiiriitilmemesi; c¢alisanlarin is gorevlerini yerine getirmelerini zorlastirir, diger personelin
islerini planlamalarin1 ve yiiriitmelerini engeller ve is stresine yol acabilir. Arastirmalar
bireylerin belirli karar verme tarzlar1 profillerinde farklilik gosterdigini ve bu profillerin
zaman i¢inde oldukga istikrarli olma egiliminde oldugunu gosteriyor. Bununla birlikte
profillerin karar verme siirecinin etkin bir sekilde ele alinmasin1 destekleme derecesine
gore farklilik gostermesi ve ayrica stresle olan iligkilerine gore de farklilik gostermesi
muhtemeldir. Bu durum g6z oOniine alindiginda karar verme tarzi ve stres arasindaki
iliskinin ¢ok fazla arastirilmamis olmasi dikkat ¢ekicidir (Allwood ve Salo, 2012: 34-35).
Gelinen nokta da amag; yoneticilerin akile1 ve sezgisel karar verme stillerine bagl olarak i

ortaminda strese yakalanma durumlarini tespit etmek amaglanmaktadir.

Orgiitlerin varliklarin siirdiirmeleri 6rgiitiin en 6nemli unsuru olan insan kaynagina
baglidir. Achmadi'ye (2020) gore insan kaynagi sirketler ve kuruluslar igin ¢ok dnemli bir
unsurdur ¢ilinkii bir kurulusun veya sirketin basaris1 ve etkinligi, kurulusun sahip oldugu
insan kaynaginin kalitesine baglidir. Insan kaynagi cogu zaman icinde barindiklar: sirketin
varligiin belirleyicisidir. Bu nedenle sirketler insan kaynaklarimi bir yiik olarak degil,
kurumsal bir varlik olarak gérmelidirler (Shofiyuddin vd., 2021:177). Bugiin organizasyon
yoneticileri “Calisanlarimizdan daha fazla verim nasil elde edebiliriz?” sorusunu
sormaktadir. Cevap: Calisanlarin Orgiitsel bagliligini gelistirmek ve arttirmak icin yeni
stratejiler gelistirmektir. Bu baglamda orgiitsel baglilik organizasyonel katilima daha fazla
destek olacak ve daha iyi performans sergileyecek olan ¢alisanlar igin en 6nemli

motivasyon araglarindan biridir (Dargahi ve Veysi, 2021:2).

Insanlar sosyal varliklardir ve is yerlerinde énemli miktarda zaman harcarlar. Bu
nedenle kuruluslar, c¢alisanlarin sosyal olarak etkilesime girebilecekleri ortamlar
yaratmalidir. Insanmn sosyal etkilesimi icin temel olan bir kavram adalettir (Web_1).
Kuruluslar personel c¢abalart ve bagliliklari olmadan basarili olamazlar. Calisan is

performansi ve memnuniyeti kuruluslarin performansini etkileyen kilit degiskenler olarak



kabul edilir. Son derece rekabetgi kiiresel isletmelerde, ¢alisanlarin performansini ve is
tatminini etkileyen faktorler devamli sekilde analiz edilir. Bu degiskenleri etkileyen 6nemli
bir orgiitsel siirecte orgiitsel adalet kavramdir. Orgiitsel adalet bireyin bir organizasyondan
gordiigli muamelenin adilligine iligkin algisim1 ve bu algilara karsi davranissal tepkilerini
gosterir (Al-Zu’bi, 2010: 102). Isyerinde adaletin oynadig: rollerden biri bireye adil
davranan kisi ve kuruluslarla isyerinde yakin iligkiler kurma egiliminin artmasidir
(Karriker ve Williams, 2009: 112).

Calismanin amaci, Tiirkiye’de faaliyet gosteren 6zel bir bankada gérev yapan orta
kademedeki yoneticilerin akilct ve sezgisel karar verme stillerine bagli olarak is ortaminda
strese yakalanma durumlarini tespit etmek, yoOneticilerin akilc1 ve sezgisel karar verme
stillerinin orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet algisinda farklilik yaratip yaratmadigini
belirlemek ve akilc1 ve sezgisel karar verme stillerinin orgilitsel baglilik ve 6rgiitsel adalet
algis1 araciligiyla is stresini ne derece etkilediginin ortaya koyulmasidir. Nicel arastirma
yontemleri kullanilarak arastirma gergeklestirilmistir. Veri toplama isleminde anket
yontemine basvurulmustur. 600 anket 6rneklem grubu icerisindeki ¢alisanlar tarafindan
doldurulmustur. Anket formlar1 incelendiginde toplam 85 anketin eksik ve hatal
dolduruldugu goriilmiis, dolayisiyla 85 anket orneklemden ¢ikarilmistir. 515 anket

degerlendirmeye alinmistir.

Calisma 7 béliim olarak diizenlenmistir. Ilk 5 boliimde konuya yonelik alan yazin
taramasi yapilmis ve altinct bolimde materyal ve metod belirtilmis; yedinci boliimde
analiz sonu¢ ve rapor sunulmus, elde edilen bulgular degerlendirilmistir. Sonug ve Sneriler
kisminda ise elde edilen bulgular yorumlanmis, aragtirmacilara ve sektore yonelik gelecek

arastirmalar i¢in Onerilerde bulunulmustur.



BIRINCI BOLUM
ALGILANAN STRES
Insan1 inceleyen arastirmalarin geneli, daha iyi bir yasam diizeyine nasil ulasirimi
kesfetmeyi amaglamaktadir. Bu nedenle hem bireysel hem de toplumsal konularin ¢ikis
noktasinda insan unsuru bulunmaktadir. Diger tarafta son zamanlarda arastirmalarin
yapisinin degismesi, yasam kalitesinin arttirilmasi ihtiyacin1 dogurmustur. flk zamanlarda
bir meta araci olarak disiliniilen insan, simdi ise kiymetli bir sermaye kaynagi olarak

diistiniilmektedir.

Insanin iginde bulundugu diinyada degisimin gerceklesme hiz1 kesinlikle ¢ok biiyiik
ve nefes Kesicidir. Giiniimiiziin hizla degisen diinyasinda herkes hem kisisel hem de
profesyonel yasamlarinda stres yasadigindan dolay1 genelde stres, 6zelde is stresi hayatin

bir pargasi haline gelmektedir (Jain vd., 2015: 125).

1.1. Stres-Algilanan Stres Kavrami

“Stres” terimi, temelde farkli birkac sekilde kullanilmaya devam etmektedir: (a)
cevresel bir kosul olarak, (b) cevresel bir durumun degerlendirmesi olarak, (c) c¢evresel
kosula veya degerlendirmesine bir yanit olarak, (d) ¢evresel talepler ile kisinin bu talepleri
karsilama kapasitesi arasindaki iliskiyi gosteren etkilesimli bir terim olarak. “Stres”
teriminin farkli arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde kullanilmasina ek olarak, belirli
kullanimlarin her biri ile ilgili olarak fikir birligi, netlik ve kesinlik yoktur (Kasl, 1984:
320).

Stres, birey ve ¢evre arasindaki dinamik bir etkilesimi ifade eder. Bu etkilesimde
isle ilgili talepler, sinirlamalar ve firsatlar, bireyin kaynaklarini ve becerilerini agmak igin
tehdit edici olarak algilanabilir. Diizensizlik durumunda bu etkilesim biligsel, duygusal ve
davranigsal degisikliklere yol agabilir (Martos vd., 2012: 15). Bu ii¢ boyuttaki ortak nokta
ise uyumsuz bir durumun varligidir (Web_2). Taylor'in (2010) belirttigi gibi, stres “stresli
olay1 degistirmeye ya da etkilerine uyum saglamak amacli 6ngoriilebilir biyokimyasal,
fizyolojik, biligsel ve davramigsal degisikliklerin aracilik ettigi olumsuz bir duygusal
deneyimdir.” Bir stres tepkisinin etkinlesebilmesi igin ¢evresel bir uyaranin birey

tarafindan tehdit edici olarak goriilmesi gerekir (Lynch, 2012: 3).

Insanm biyolojik, psikolojik ve sosyal birgok ihtiyact vardir. Bu ihtiyaglar

karsilanmadiginda stres yasarlar. Bu ihtiyaclarin yani sira insan hayatinda birgok zorluk



vardir ve bunlarin hepsinin stres yaratmast muhtemeldir. Selye (1978) stresi “organizma
dengesini bozma tehdidinde bulunan herhangi bir dis olay veya i¢sel diirtii” olarak tanimlar

(Ravichandran ve Rajendran, 2007: 133).

Strese neden olan kisisel ve gevresel olaylara stresorler denir. Kisacasi stres,
stresorlerin neden oldugu duygusal rahatsizliklar1 veya degisiklikleri igerir (Web_2).
Stresorlerin ruh halimiz, esenlik duygumuz, davranislarimiz ve sagligimiz tizerinde biiyiik
etkisi vardir. Stresorler, bir organizmanin ger¢ek veya algilanan ihtiyaglarin1 karsilama
becerisine yonelik gercek veya algilanan zorluklardir. Cogu omurgalida bu tiir zorluklarla
basa c¢ikmak i¢in gelisen tepkiler zorlugun tespiti, ger¢ek veya algilanan alaka diizeyine
dayali dikkat ve zorluk tespit edildikten sonra herhangi bir belirli diizeyde yanit verme
kapasitesi icin bir esik ile sirlidir. Stres etkeninin yogunluguna ve zamanlamasina bagh

olarak bunlarin her biri bagimsiz olarak degisebilir (Greenberg vd., 2002: 508).

Stres, daha once fizyolojik tezahiirleri, 6nemli yasam olaylarinin olusumu, giinliik
giicliiklerin siklig1 ve bilissel degerlendirmesi dl¢iilerek incelenmistir. Oznel iyi olusun
degerlendirilmesine benzer sekilde ikinci yaklasim, bir kisinin strese iliskin bilissel
degerlendirmesinin stresli olaylar1 degerlendirmede en 6nemli faktor oldugunu one siirer.
Bu agidan insan, ¢evresel olaylari kendi degerlerine ve kaynaklarina gore yorumlar ve
psikolojik, davranigsal ve biyolojik olarak tepki verir. Olaylar yalnizca olayimn talepleri
kisinin mevcut kaynaklarindan daha agir bastiginda stresli olarak nitelendirilir (Schiffrin ve
Nelson, 2010: 35-36). Selye (1956) strese verilen tepkinin zamanla nasil degistigini
anlamak i¢in genis bir ¢ergeve Onermistir. Genel uyum sendromu teorisi uyaranlara karsi
spesifik olmayan, benzersiz olmayan bir stres tepkisi modeli sunar (Kim vd., 2012).
Modele gore stres, homeostaziye yonelik bir tehdit olarak tanimlanmaktadir. Model,tehdit
viicut tarafindan ele alindiginda stresin azaldigini 6ne siirmektedir. Selye'nin modeli stresi
fizyolojik olarak ele alirken, Lazarus ve Folkman (1984) stresi psikolojik bir fenomen
olarak tanimlamistir. Lazarus ve Folkman stresi algilanan talepler ile algilanan kaynaklar
karsilagtiran bir degerlendirmenin sonucu olarak gormektedirler. Algilanan talepler
algilanan kaynaklardan agir bastiginda birey stres yasar (Manderson, 2014: 2-3). Diger bir
klasik stres teorisi, Hobfoll'un (1989) kaynaklarin korunmasi teorisidir. Bu teori, hem
nesnel hem de algilanan cevreyi stresle basa ¢ikma siirecine daha tam olarak dahil etme
ihtiyacina yanit olarak gelistirildi. Stres ve basa ¢ikmanin homeostatik ve islemsel
modelleri stresi basa ¢ikma kapasitesi ve c¢evre arasindaki dengesizlik algisi olarak
tanimlamaktadir (Hobfoll ve Schumm, 2009: 131-132).



Algilanan stres kisinin herhangi bir zaman dilimde karsilasmis oldugu durum
karsisinda stres derecesinin seviyesinin ne oldugunu belirleyen duygu veya diisiinceleri
belirlemesinin yani sira bireyin hayatinin kontrol edilemezligi ve 6ngoriilemezligi, bireyin
hangi siklikta istenmeyen giigliiklerle miicadele etmesi gerektigi, hayatinda ne kadar
degisiklik olustugu ve bireyin sikintilarla ve giigliiklerle miicadele edebilme kabiliyetine
olan giiveni hakkindaki duygular1 kapsamaktadir. Algilanan stres kisinin yasaminin genel
stresliligi ve mevcut stresle miicadele etme kabiliyeti konusunda nasil hissettigini 6lgmeyi
hedeflemektedir. Bireyler benzer olumsuz yasam olaylar ile kars1 karsiya gelebilirler fakat
karakter, basa ¢ikma kaynaklari ve destek gibi unsurlarin rolleri ile bunlarin kiside
birakmis oldugu izleri farkli sekilde yorumlayabilirler (Phillips, 2016).

1.2. Stres Cesitleri

Modern hayatta ses getiren stres terimi psikolojik, biyolojik ve sosyal sistemin dis
cevre araciligi ile olusan sikintilari ve yiikleri ile gerginligin ortaya g¢ikmasi olarak
tamimlanmaktadir (Lazarus, 1993). Stresin olusumuna ¢esitli faktorler etki etmektedir. Bu

boliimde bu faktorlerin yol agtigi stres gesitleri ele alinacaktir.

1.2.1. Fiziki Cevreden Kaynaklanan Stres

Orgiitlerdeki fiziksel ¢alisma ortami insanlarin drgiitsel yasamlarinda karsilastiklar
tiim maddi nesnelerin ve uyaranlarin dogasini ve diizenlenmesini igerir (Davis vd., 2011).
Fiziksel ¢alisma ortami calisan stresini giiclii bir sekilde etkiler. Manzaraya erisim
eksikligi, artan giiriiltii, daha yiiksek sicaklik, kotii ofis diizeni ve dogaya benzer ¢evre
eksikligi gibi farkli fiziksel calisma ortami boyutlar1 artan stres ile iliskilidir (Lamb ve
Kwok, 2016).

1.2.2. Ts ve Mesguliyet Konusundan Kaynaklanan Stres

Isle ilgili stres yalmzca g¢alisanlarin saghigini ve refahini degil, ayn1 zamanda
kuruluslarim iiretkenligini de etkileyen, diinya ¢apinda biiyiiyen bir sorundur (Web_3). Is
yeri, hem strese neden olan talep ve baskilarin hem de stresle miicadele i¢in yapisal ve
sosyal kaynaklarin 6nemli bir kaynagidir. Stres ve saglik riskleri ile baglantili oldugu
bilinen igyeri faktorleri, isin igerigi ile baglantili olanlar ve isin sosyal ve orgiitsel
baglamyla ilgili olanlar olarak ayristirilabilir. Ise 6zgii olanlar iginde fazla calisma saatleri,

fazla is yiikii, zaman baskisi, gii¢ veya i¢inden ¢ikilmasi karmasik hal alan gorevler, mola



eksikligi, is cesitliligi eksikligi ve uygun olmayan fiziksel ¢alisma sartlari sayilabilir
(Michie, 2002: 68).
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Genel olarak, uzun stireli ¢alismanin veya yogun stresin bireyin zihinsel ve fiziksel
saglig1 lizerinde olumsuz bir etkisinin olabilecegi kabul edilmektedir (Health and Safety
Executive, 2001; Cooper vd., 2001). Birlesik Krallik'ta yaklagik yarim milyon insanin
kendilerini hasta ettigine inandiklar1 bir diizeyde isle ilgili stres yasadiklari, bes milyon
kadar insanin da islerinden dolay1 “cok™ veya “asir1” stresli hissettigi tespit edilmistir. HSE
(2001) stresin uzun siireli veya yogun olmasi durumunda kalp hastaligi, sirt agrisi,
gastrointestinal rahatsizliklar, anksiyete ve depresyon gibi olumsuz etkilere neden

olabilecegini ileri siirmektedir (Johnson vd., 2005: 179).

Ayrica is talepleri nedeniyle kaynaklar: tiikketen zamanla ilgili stresten kaynaklanan
hayal kirikligi, artan CWB'ye (¢alisanlarin kiilfetli ¢alisma durumlariyla birlikte gelen
olumsuz duygular1 serbest birakmaya calistiklar1 davranigsal bir yanittir) yol agabilir.
Ciinkii bu davranis ¢alisanlarin olumsuz durumla ilgili hayal kirikliklarini ifade etmek i¢in

kullanabilecekleri bir basa ¢ikma mekanizmasi olusturur. Calisanlar bunu dogrudan



(0rnegin sirket malina zarar vererek veya calarak) veya dolayli olarak (bireysel liyeler
hakkinda gormezden gelerek veya kotli konusarakta ) yapabilirler (De Clercq vd., 2019:
11-12).

1.2.3. Psiko-Sosyal Ozelliklerden Kaynaklanan Stres

Psiko-sosyal riskler kotii is tasarimindan, organizasyonundan ve yonetiminden ve
ayrica igin zayif sosyal baglamindan kaynaklanir ve isle ilgili stres, tiikenmislik veya
depresyon gibi olumsuz psikolojik, fiziksel ve sosyal sonuglara yol agabilir. Psiko-sosyal

risklere yol agan bazi ¢alisma kosullar1 6rnekleri sunlardir (Web_4):
-Gereginden fazla is yiikleri,

-Taleplerin catismasi ve rol netligi eksikligi.

1.3. Stres ile Basa Cikma

Stresle basa ¢ikmanin erken donemleri 6nemli olmasina ragmen, bireylerin giinliik
yasamlarinda karsilastiklar1 ¢esitli stresorlerle nasil basa ciktiklar1 hakkinda ¢ok az sey
bilinmektedir (Macdonald vd., 1998: 122).

Stres yonetimi insanlar igin yararli bir beceridir. Stresle basa ¢ikma becerileri
bireyleri hayatin ihtiyaglar1 ve zorluklariyla daha iyi basa ¢ikmaya hazirlamanin yanisira
stresi Onlemek, yonetmek ve azaltmak i¢in davranigsal-biligsel faaliyetler ve siiregleri igerir
(Ghasemi Bahraseman vd., 2021: 2). Stres ile basa ¢ikma kisinin stres belirtilerinin neden
oldugu durumlar karsisinda direng gostermesi olarak da tanimlanmaktadir. Stres
kacinilmaz olsa da ydnetilebilir. Stresi yonetmenin ilk adimi, strese neden olan faktorleri
belirlemektir. Birey iizerinizdeki ylik ve stresle miicadele adimlarini anladiginda sagliginin

sorumlulugunu iistlenebilir ve stresin yasami tizerindeki etkisini azaltabilir (Web_5).

Arastirmalara gore stres yonetimi, bilis ve inanglar1 harekete gecirdigi i¢in zihinsel
saghigl ve performans: iyilestirir. Onleyici stratejiler genellikle gesitli stres yonetimi
tekniklerini gerceklestirmeyi igerir. Stres yonetimi vasitasiyla insanlar stresi psikolojik ve
fiziksel sorunlara neden olmadan oOnce onu yonetmeyi Ogrenebilirler (Ghasemi
Bahraseman vd., 2021: 2).

Basa ¢ikma stratejileri Folkman ve Lazarus tarafindan problem odakli stratejiler ve
duygu odakli stratejiler olmak iizere ikiye ayrilir. Problem odakli basa ¢ikma olarak

adlandirilan ilki, stresin kaynagmni ortadan kaldirma veya atlatmayi amaglayan eylemdir.



Duygu odakli basa ¢ikma olarak adlandirilan ikinci strateji, stresli durumla baglantili
duygular1 diizenlemeyi amaclar (Ravindran vd., 2019). Duygu odakli basa ¢ikma stresli
durumla iligkili veya onun isaret ettigi duygusal sikintiyr azaltma veya ortadan kaldirma
girisimidir. Problem odakli ve duygu odakli basa ¢ikma ayni basa ¢ikma baglaminda
birlikte gergeklesebilse de problem odakli basa ¢ikma genellikle insanlarin stres etkeni
hakkinda yapict bir seyler yapilabilecegine inandigi durumlarda daha olasidir. Duygu
odakli basa ¢ikma insanlarin durumun Kkatlanilmasi1 gereken bir durum olduguna
inandiklarinda miimkiindiir (Scheier vd., 1986: 1257).

Bireyin hayatindaki stres diizeyini belirleyen onun tutumudur. Strese neden olan
olaym kendisi degil bireyin onu nasil yorumladigidir. Olumlu bir tutum stresi azaltmanin
en iyi yoludur. Her kétii durumda her zaman iyi bir sey vardir. Onemli olan onu bulma ve
bunu hayatin bir pargasi haline getirme yetenegidir. Bu yetenege sahip olan birey asla
stresli hissetmez. Giilmenin stres hormonlari olan kortizol ve adrenalin diizeylerini
azalttig1, serotonin (mutluluk hormonu) diizeylerini yiikselttigi ve agr1 giderici endorfinleri

serbest biraktigi bilinmektedir (Web_6).

Stres yonetimi araglari olarak meditasyon, gevseme egzersizi, biyolojik geri
bildirim verme, etkin iletisim becerileri, kendi kendine olumlu diyalog, stresin azalmasina
neden olan beslenme aligkanliklar1 gibi degisik yollar vardir (Celik, 2008:126). Strese
verilen tepkiler adaptasyon, stres yonetimi, kaygi ve depresyon gibi davranislari igerir.
Uzun vadede stres, sagligin azalmasina ve/veya hastaliga egilimin artmasina neden olabilir.

Bunu 6nlemek i¢in stresin yonetilmesi gerekir.

1.4. Varsayimlar ve Temel Sorunlar
1.4.1. Stres Algidan Etkilenir

Stresle basa ¢ikma yetenegi bireyin bir olayr algilamasina veya yorumlamasina
baglhdir. Bir kisi bir seye meydan okudugunu hissettiginde, genellikle pozitif bir adrenalin
patlamasi meydana gelir ve bu durum 0Ozgilivenin artmasina, daha fazla motivasyon ve
esneklige yol acar. Tersine, bir kisi bir sey tarafindan tehdit edildigini hissettiginde
sonucun genellikle olumsuz, verimsiz, endise verici olmasinin yanisira kiside fiziksel
titreme ve bir dizi baska davranigsal semptomlarin (yani hastalanma) goriilmesi de
miimkiindiir (Web_7).
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1.4.2. Yargillamadaki Yeterlilik Stres Altinda Her Zaman Tehlikeye Girer

Hem gelismis hem de iyilestirilmis bireysel performans bozulmasinin artan stres ile
iliskili oldugunu belirtmek onemlidir. Baz1 bireyler i¢in artan stres, performanslarini
yiikseltir. Digerleri ise stresin olumsuz etkilerine karsi savunmasizdir ve bu da
performansin diismesine neden olur. Bu olumlu/olumsuz stres dinamiginin fizyolojik bir
ornegi atletik performanstir. Yarisirken optimal performans seviyesinde olmak isteyen bir
sporcu, optimal bir stres seviyesi talep eder. Stres seviyesi en iyi performansi tesvik etmek
icin yeterli olmali ancak viicudu asir1 strese sokacak seviyede olmamalidir. Clinkii viicut
tikenmeye dogru ilerledikce performans diiser. Kontogiannis ve Kossiavelou (1999),
stresli acil durumlarla basa ¢ikmak icin davranislarim1 uyarlamada kanitlanmis, verimli
ekipler tarafindan kullanilan karar verme stratejilerini ve isbirligi modellerini
incelemiglerdir. Stresin isaret Orneklemesini kisitladigi, uyanikhigi azalttigi, ¢alisan
bellegin kapasitesini diisiirdiigii, alternatif secenekleri degerlendirmede erken kapanmaya
neden oldugu ve gorev dagilimia sebep oldugu sonucuna varmuslardir (Kowalski ve
Vaught, 2008).

1.4.3. Uzun Siireli Stres Saghga Zarar Verebilir

Kronik stresin etkisiyle basa ¢ikmak zor olabilir. Uzun siireli stresin kaynagi akut
stresten daha sabit oldugundan, viicut asla normal isleyisine donmek ic¢in net bir sinyal
almaz. Kronik stres ile viicuttaki ayni hayat kurtarici reaksiyonlar bagisiklik, sindirim,
kardiyovaskiiler, uyku ve ilireme sistemlerini bozabilir. Baz1 insanlar esas olarak sindirim
semptomlar1 yasayabilirken, digerlerinde bas agrisi, uykusuzluk, tzinti, ofke veya
sinirlilik olabilir. Zamanla bireyin viicudunda stresin devam etmesi kalp hastaligi, yiiksek
tansiyon, diyabet gibi ciddi saglik sorunlarina ve depresyon veya anksiyete gibi zihinsel
bozukluklar da dahil olmak tizere diger hastaliklara sebep olabilir (Web_8).

1.4.4. Stres Acil Durumlarda Davrams: Etkiler

Bilgi islem varliklar1 olarak insanlar yangin gibi acil durumlarda rota se¢imi
sirasinda gevresel ipuglarmi kullanirken zaman baskisi yani insanlarin kullanabilecegi
smirli zaman ve fiziksel yangin tehdidinin yarattigi stres, g¢evresel bilgileri nasil
islediklerini etkileyebilir. Zaman baskis1 altinda dikkat edilen ipuglarinin kapsaminin
daraltilmasi, karar alternatiflerinin olumsuz yonlerine yapilan vurgu ve bilgilerin

filtrelenmesi, bireyin bilgi isleme kapasitesindeki bozulmalara 6rnek olarak verilebilir.

11


https://www.nimh.nih.gov/health/topics/depression
https://www.nimh.nih.gov/health/topics/anxiety-disorders

1.5. Stres ile Tlgili Yapilan Calismalar

Keinan (1987), “Stres Altinda Karar Verme: Kontrol Edilebilir ve Kontrol
Edilemez Tehditler Altinda Alternatiflerin Taranmas1” adli ¢alismanin amaci, stres altinda
yetersiz karar vermenin onemli Ol¢tide bireyin karar verme siirecinin temel bir
gereksinimini yani ilgili tiim alternatiflerin sistematik olarak degerlendirilmesini yeterince
yerine getirememesinden kaynaklandigi onermesini test etmektir. Bu deneyde 20-40
yaglar1 arasindaki 101 lisans Ogrencisi (59 kadin ve 42 erkek) denek olarak gorev
yapmustir. Kontrol edilebilir strese, kontrol edilemeyen strese veya hi¢ strese maruz
kalmadan etkilesimli bir bilgisayar paradigmasi kullanarak karar problemlerini ¢ézmeleri
istenmistir. Sonug olarak, stres etkeninin kontrol edilebilirliginin katilimeilarin performansi
tizerinde higbir etkisi olmadigi bulunmustur. Bununla birlikte kontrol edilebilir veya
kontrol edilemeyen strese maruz kalanlar, mevcut tim alternatifler diisiiniilmeden Once
coziimler 6nerme ve alternatiflerini sistematik olmayan bir sekilde taramaya strese maruz
kalmayan katilimcilara gore 6nemli Ol¢iide daha giiglii bir egilim gostermislerdir. EK
olarak, alternatif tarama kaliplarinin karar problemlerine ¢oziimlerin dogrulugu ile iliskili

oldugu bulunmustur.

Kowalski vd. (2003), “Stres Altinda Yargilama ve Karar Verme: Bir Acil Durum
Yoneticileri Igin Genel Bakis” adli makalede, stres altinda insan yargisinin ve karar verme
stirecinin durumunu incelemislerdir. Cesitli disiplinlerden segilmis giincel literatiirii
gozden gecirerek acil durumlarin yonetimi sirasinda karar verme baglaminda bir stres
tanim1 Onermislerdir. Stresin karar vericilerin ¢ogu i¢in o6lim kalim durumlarinda
miicadele edilmesi gereken faktorlerden biri oldugunu ifade etmiglerdir. Stres altindayken
bireysel yargi ve karar verme faaliyetlerinin daha iyi anlasilmasinin insanlarin acil
durumlarda yaptiklart se¢imlere nasil ulastiklarini daha iyi anlamalarin1 saglayacagini 6ne

siirmislerdir.

Kaya ve Keskin (2008), "Yoneticilerin Yonetsel Stres Kaynaklari ve Strese
Yatkinlik Diizeyleri: Erzurum'da Bir Aragtirma" adli ¢aligsmalari, Erzurum ilinde c¢alisan
yOneticilerin yonetsel stres kaynaklarinin ve strese yatkinlik diizeylerinin saptanmasi1 amact
ile gergeklestirilmistir. Yoneticilerin ise yonelik konularda stres seviyelerinin diisiik
olmadigr ve agirlikli olarak stres odakli kisiliklerinin oldugu ortaya c¢ikmistir. Fakat

yoneticilerin tagidiklari stres diizeyinin onlar1 motive ettigine inandiklari tezine varilmistir.
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Tiirker (2013), " Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Stres Diizeyi ile isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki Iliskinin Orgiite Baglilik Uzerine Etkisi" adli calismasinda, bankacilik is
alaninda istthdam eden calisanin, stres ile isten ¢ikma niyetlerinin banka kurumlarina
baglhiliklarinda etkili olup olmadigi arastirilmustir. Istanbul ilinde bulunan bankalarda
istihdam eden 508 personele yonelik yapilan ¢aligma sonucunda personellerin stres diizeyi
ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski orya ¢ikmistir. Stres seviyesi
yiikseldikge, isten ayrilma niyeti de artis gostermektedir. Personellerin stres seviyesi ile
orgiite bagliliklarinin seviyesi arasinda negatif olarak anlamli baglanti goériilmiistiir.
Personellerin stres seviyesi ne kadar artarsa orgiitlerine olan baglilik derecesi de azalma
gostermektedir.

Savci ve Aysan (2014), "Universite Ogrencilerinde Algilanan Stres Diizeyi ile Stres
Ile Basa Cikma Stratejileri Arasindaki Iligki" adli calismalarinda, {iniversite dgrencilerinin
algiladigr stres diizeyi ile stresle basa ¢ikma stratejileri arasindaki iligkinin incelenmesi
amaglanmustir. Firat Universitesi Egitim Fakiiltesi’nde 6grenimine devam eden 302
ogrenci lizerinde yapilan arastirma da Ogrencilerin biiylik bir kisminin orta seviyede
streslerinin oldugu; algilanan stres ile stresle miicadele edebilme stratejileri arasinda pozitif
yonde ve diisiikk seviyede bir baglant1 bulundugu; algilanan stres seviyesine gore stresle
miicadele stratejilerinde degisiklikler oldugu; algilanan stres seviyesi ile stresle miicadele
stratejilerinde cinsiyete gore farklilasma oldugu ve stres ile miicadele stratejilerinde
okunan boliime, algilanan sosyoekonomik diizeye, okunan sinifa gore degisiklikler oldugu

gorilmiistiir.

Yu (2016), “Stres Karar Yanliliklarint Giglendirir: Stres Kaynakli Bir
Miizakereden Sezgiye (SIDI) Modeli” adli bir ¢aligma gergeklestirmistir. Bu arastirmada
insanlarin genellikle stresli durumlarda, 6rnegin risklerin yiiksek oldugu ve potansiyel
sonuglarin ciddi oldugu veya saatin ilerledigi ve goérev talebinin ezici oldugu durumlarda
hizli ve alisilmig (belirli) kararlar verdiklerini géstermistir. Organizmalar savas ya da kag
tepkisi vermesine izin vermek igin strese karsi bir dizi biyolojik tepki gelistirmistir.
Calismada, stres altindayken hizli ve zahmetsiz bulussal yontemlerin yavas ve zorlu
miizakerelere baskin gelebilecegi, stres altinda karar verme {izerine davranissal
calismalardan ve ndro goriintiileme arastirmalarindan elde edilen kanitlar gbézden
gecirildiginde stresin analitik bir akil yiirlitme sisteminden sezgisel siireglere gegisi ortaya
cikardigl ve bu degisimin prefrontal yiiriitiicii kontrol bolgelerinde azalmis aktivite ile

iliskili oldugunu goriilmiistiir.
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Gok ve Atsan (2016), “Stres Altinda Karar Verme ve Yonetsel Karar Vermeye
Etkileri: Bir Literatiir Incelemesi” adl1 ¢alismalarinda, karar verme olgusunun daha derin
bir sekilde anlasilmasini saglamak igin stres altinda karar vermenin temel teorik
modellerini ve karar stresinin karar verme siireci iizerindeki etkilerini incelemek
amaclanmustir. Literatiir taramasi stresin karar verme siirecinin her asamasi iizerinde bir
etkisi olabilecegini ortaya koymaktadir. Inceleme ayrica, karar vericilerin belirli basa
cikma stratejilerini uyarlayarak karar verme performanslarini artirabileceklerini ve olasi

karar basarisizliklarin1 onleyebileceklerini de ortaya koymaktadir.

Starcke ve Brand (2016), “Belirsizlik Altinda Stresin Kararlar Uzerindeki Etkileri:
Bir Meta-Analiz” adli ¢alismalarinin amaci, stresin belirsizlik altinda verilen kararlar
tizerindeki etkilerini 6lgmektir. Stresin dopamin atesleme oranlarindaki degisiklikler
yoluyla 6diil arayisini ve risk almayi artirdigini ve optimal prefrontal korteks isleyisini
engelleyerek yonetici kontroliinii azalttig1 varsayilmistir. Stresor tipinin de bir rol oynadigi
varsayllmistir. Ek olarak hormonal stres tepkisi, stres baglangici ile kararlar arasindaki siire
ve katilimcilarin yas1 ve cinsiyeti gibi diizenleyici degiskenler analiz edilmektedir. Bir
kontrol kosuluna kars1 karar vermeyi arastiran meta-analize ¢aligmalarina gore (k = 32 veri
seti, n = 1829 katilimci) rastgele etkiler modeli, genel olarak stres kosullarinin, stres disi
kosullardan daha dezavantajli, daha fazla 6diil arama ve daha fazla risk alma olarak
tanimlanabilecek kararlara yol actigini ortaya koydu (d = . 17). Artan &diil arayis1 ve risk
almanin dezavantajli oldugu durumlarda stresin 6nemli etkileri (d = . 26), diger durumlarda
ise hicbir etki gozlenmedi (d= . 01). Etkiler siiregsel stresorler (d= . 19) altinda gbzlendi
ancak sistemik olanlar (d=. 09) altinda gézlenmedi. Stresin onerilen mekanizmalar yoluyla

genel karar verme performansini bozdugu sonucuna varilmistir.

Yildiz (2017), "Banka Calisanlarinda Stres Algis1 ve Ruhsal Durum Arasindaki
Iliskinin Arastirilmas:1 " adli ¢alismada, birbirinden farkli bankalarda istindam eden
kisilerin is ortaminda stres algis1 ve ruhsal belirti seviyeleri arasindaki iligki incelenmistir.
Calisma Istanbul'da farkli bankalarda istihdam eden 130 banka c¢alisanina yoneliktir.
Arastirma bulgularina gore personellerin algiladiklar stres seviyesi; anksiyete, depresyon,

hostilite ve olumsuz benligin artmasina neden olmaktadir.

Dilawar vd. (2018), “Stresin Karar Verme Stilleri Uzerindeki Diizenlenmis Etkisi,
Kavramsal Cergeve” adli ¢alismalarinda daha onceki caligmalarda ihmal edilen stres ve
karar verme tarzi arasindaki iliskide dayanikliligin diizenleyici roliinii irdelemislerdir.

Yiksek diizeyde stresin karar verme performansini engelleyebilecegi ve istenmeyen
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sonuglara yol agabilecegi kanisina varmiglardir. Bununla birlikte, dayanikliligin, bu tiir
istenmeyen sonuglarin {istesinden gelmede etkili bir araci faktdr oldugunu hatta stresli
durumlarda daha iyi karar verme performansina yol agabilecegini tespit etmislerdir. Bu
sonug bireyleri, kuruluslar1 ve toplumu strese karsi dayanikliligi artirmayir amaglayan
uygulamalar1 benimsemeye tesvik ederek stresli durumlarin istenmeyen sonuglarini en aza

indirilebilecegini gostermistir.

Tekin vd. (2019), "Farkli Meslek Gruplarinda Calisanlarin Algilanan Stres
Diizeyleri ve Stresle Basa Cikma Tarzlar1 Uzerine Bir Arastirma" adli calismanin hedefi
degisik meslek gruplarinda istihdam edenlerin stres seviyelerini ortaya koyarak algilanan
stres seviyesi ve stresle miicadele edebilme tarzlari arasinda degiskenlik bulunup
bulunmadigmi sunmaktir. Ogretmen, 6grenci, akademisyen, saglik personeli, asker/polis,
bankaci, muhasebeci ve madenci olmak iizere 8 degisik meslek grubundan 287 personele
yonelik yapilan ¢aligsmaya ait ortaya ¢ikan verilerde mesleklere gore stresin seviyelerinde

ve mesleklere gore stresle miicadele edebilme tarzlarinda farkliliklar oldugu goriilmiistiir.

Pérez-Rodriguez vd. (2019), “Orgiitsel Adalet ve Is Stresi: Olumlu Olmayan Ama
Olumsuz Duygularin Araci Rolii” adli ¢alismasinda oOrgilitsel adalet ve stres arasindaki
iligkileri irdelemistir. Rodriguez’e gore orgiitsel adalet, calisanlarin bir organizasyondaki
kaynak tahsisinin adilligine iligkin algilarint igerir. Adalet algilarinin olumsuz duygusal
etkisi ¢alisanlarin orgiitlin etkinligini ciddi sekilde etkileyebilecek tutumsal ve davranissal
tepkilerine yol agar. Bu calismanin amaci farkli Ispanyol orgiitlerinde ¢alisan bir
orneklemde (n=465) duygularin orgiitsel adalet algilar ile is stresi arasindaki iligkide araci
olarak rol oynayip oynamadigini incelemektir. Sonuclar ¢alisanlarin adalet algilar ile is
stresi arasindaki iliskiye duygularim aracilik ettigini gdstermistir. Orgiitsel adalet algilarinin
(dagitic, prosediirel ve etkilesimsel) ve duygularin aracilik ettigi is stresinin aracilik
modelleri oldukca benzerdi. Her lic durumda da duygularin araci rolii, daha yiiksek bir
olumsuz duygu sikligindan olusmustur. Ayrica prosediir adaletinin olumlu duygular

araciligryla dolayl etkisi de istatistiksel olarak anlamlidir.

Kobayashi ve Kondo (2019), “Japon Kadin Calisanlarda Meslek Sinifina Gore
Orgiitsel Adalet, Psikolojik Sikint1 ve Strese Bagli Davramslar” adli calismalarinda
Japonya'da profesyonellerin ve yoneticilerin diger ¢alisanlara gore daha yiiksek seviyede
sagliksiz olma riskine sahip oldugunu ve bu etkinin kadinlarda erkeklerden daha giiclii
olabilecegini 6ne siirmiislerdir. Japonya’da saglik, meslek ve psikososyal faktorlerle iligkili

esitlik calismasiyla 18 ile 69 yaslari arasindaki 2.216 kadin ve 7.557 erkek calisanda
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algilanan orgiitsel adalet ile psikolojik sikint1 ve stresle ilgili davranislar (sigara ve yogun
icki igme) arasindaki iliskiler irdelenmistir. Hem prosediirel hem de etkilesim adalet
Olclilmiis ve yoneticileri ile profesyoneller diger calisanlarla karsilastirilmistir. Demografik
Ozellikler ve mesleki stres i¢in diizeltme yapildiktan sonra diisiik algilanan prosediirel ve
etkilesimsel adalet diizeylerinin, mesleki durumdan bagimsiz olarak hem kadinlar hem de
erkekler icin yiiksek bir psikolojik sikinti prevalansi yani stres ile iliskili oldugu

bulunmustur.

Al Omar vd. (2020), “Ajman Universitesi'ndeki Geng¢ Dis Hekimligi Ogrencileri
Arasinda Algilanan Stres Kaynaklari ve Stresle Basa Cikma Stratejileri” adli
calismalarinda dishekimligi fakiiltesi son smif &grencilerinin stres kaynaklarini,
algiladiklar1 ~ stres  diizeylerini ve  benimsedikleri basa ¢ikma  stratejilerini
degerlendirmislerdir. 227 o6grenciye, Modifiye Dental Ortam Stresi (DES) anketi,
Algilanan Stres Olgegi (PSS) ve COPE envanteri anketi uygulanmistir. Calisma Ajman
erkeklerden daha fazla stres algiladiklarini gostermistir. Stresin ana kaynaklar1 arasinda
“calisma yiikii” ve “sinavlar” faktorleri belirlenmistir. Ogrencilerin benimsedikleri basa
cikma stratejilerinde cinsiyet gore farkliliklar goriilmistiir. Bununla birlikte, “odaklanma”
ve “duygularin agiga ¢ikmas1” faktorlerinin algilanan stres puanlari ile pozitif bir iligkisi

gorilmiistiir.
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IKINCI BOLUM
AKILCI KARAR VERME STILI

Karar verme siireci hizla degisen bir ortamda yonetsel ¢calismalarda en 6nemli ve en
¢ok kullanilan unsurlardan biridir. Her tiirden kurum bireylere hizmet sunmaya devam
etme ve rekabet avantaji elde etme basarisi agisindan gelecegini garanti altina alabilmek
icin bu siirece dikkat etmelidir (Alhalalmeh ve Alawamleh, 2017: 102). Halihazirda
sirketler, birgok farkli tiirde zorluga neden olan ortamlarda faaliyet gostermektedir. Bu
nedenle, karar verme siireci zorluklarin iistesinden gelmenin baslangi¢ noktasi olmasi
anlaminda organizasyonun hayatta kalmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu siirecin
gerceklestirildigi akilcilik ve onu etkileyen baglamsal faktorler, dinamik ortamlarda
faaliyet gosteren oldukg¢a karmasik organizasyonlar i¢in 6zellikle 6nemlidir (Ledn ve Mu,

2021).

Karar verme, orgiitlerin tiim organizasyon kademelerinde bulunan yoneticilerin en
onemli ve temel gorevlerinden biridir. Aslinda orgiitlerin kaderi yoneticilerin Karar
vermelerinin durumuna ve sonuglarina baglidir ve yoneticiler tarafindan yapilan her 6l¢iim
bir tlir karar vermedir. Karar verme "bir sorunu veya problemi ¢ézmek i¢in 6nlem veya

eylemi belirleme ve segme siireci" olarak tanimlanabilir (Najaf Beigi, 2000).

Eski moda karar verme tarzlar ¢ok fazla ve ¢esitli bilgiye olan ihtiyacin olmasi ve
¢ok az zamanin bulunmasi dolayisiyla giiniimiizde ihtiyaclar1 karsilayamamaktadir. Bir
zamanlar ideal olan sozde akilc1 karar verme bugiin agik¢a imkansiz olan bir sorunun her
yonii hakkinda kapsamli bilgi gerektiren durumlarda pek ise yaramamaktadir (Etzioni,
2001:45). Gunimiizde yonetim kararlart sadece kisisel zekaya, sezgiye ve yargiya
dayanamaz; bilimsel arastirmalara, istatistiklere ve yanilmaz verilere dayanmalidir. Bu
nedenle orgiitler, yoneticilere zamaninda ve yeterli ve dogru veri saglayacak sekilde
diizenlenmelidir (Feizi ve Moghaddasi, 2005). Giiniimiiziin kurumsal ortam1 ydneticilerin
miilkemmel karar vericiler olmasin1 gerektirmektedir. Yoneticilerin hizli, yaygin olarak
desteklenen ve etkili kararlar alma yetenekleri biiyiik 6lclide firmalarinin performansini

sekillendirecektir (Certo vd., 2008: 113).

Yoneticiler is ortamindaki rutin yasamin sorunlarini ve organizasyonun kaderini
belirleyen stratejik secimleri igeren birgok karara dahil olurlar. Bir yoneticinin kararinin

dogas1 yalnizca kendi basarisini degil ayn1 zamanda orgiitiin kaderini de belirler (Kreitner
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ve Kinicki, 2004). Akilct kararlar, nihai segimleri yapmadan 6nce objektif olarak bilgi
toplamay1, analiz etmeyi ve degerlendirmeyi igerir (Scott ve Bruce, 1995).

Aslinda glinimiizde gerekli bilgiler olmadan bir orgiitte etkin kararlar
alimamayacagi sOylenebilir. Bu baglamda, kan dolasimi gibi bilgi dolasiminin da bir
toplumun yasamimin ve saghiginin korunmasinda temel bir role sahip oldugu
belirtilmektedir. Karar verme organizasyonlardaki en merkezi siireglerden biridir ve her
diizeyde yoOnetimin temel gorevidir. Hatali stratejik ve operasyonel kararlar kuruluslarin
rekabet giiciinii ciddi sekilde bozabilir. Bu nedenle, yoneticilerin onlar1 iyilestirmeye
yonelik bir yol kat etmesi gerekiyorsa karar verme siire¢lerini anlamak hayati onem

tasimaktadir (Heracleous, 1994).

Siirekliligini saglama arzusuna sahip kurumlarin, kurumsal performanslarinin
etkinligini artirmak i¢in akilci yonetsel kararlara dikkat etmeleri kagmilmaz bir
zorunluluktur. Kurumlarin zaman zaman kars1 karsiya kaldig krizlerin ¢esitliligi, krizlerin
sik sik tekrar etmesi ve akabinde yanlis kararlar alinmasinin bu kurumlar {izerinde yarattigi
zararlar; kurumlarin yonetsel caligmalarimi ve gelisimlerini engelleyen bariyerleri
asmalarina yardimci olacak akilci kararlar almalart acil bir ihtiyagtir (Alhalalmeh ve
Alawamleh, 2017:102).

2.1. Rasyonel Perspektife Gore Karar Verme ve Rasyonellik Olgusunun
Ozellikleri

Akiler karar verme “kararla ilgili bilgilerin toplanmasint ve se¢im yaparken bu
bilgilerin analizine giivenmeyi igeren bir karar silireci” olarak tanimlanabilir. Akilc1 karar
verme kullaniminin gostergeleri; karar vericilerin bilislerinin, bilgi birikimlerinin ve bilgili
olmalarinin kullanilmasidir. Karar vericiler gesitli karar segeneklerinin olasi sonuglarini
dikkatlice degerlendirerek belirsizligi azaltmayi ve risk-fayda analizi agisindan uygun olan
kararlar1 segmeyi amagclar (Kolbe vd., 2020). Akilc1 karar verme yalnizca dikkatli bir
siirece bagli kalmakla degil ayn1 zamanda bu siirecin adimlarin1 mantiksal, veriye dayali
bir sekilde izlemekle de tanimlanir. Siire¢ zaman alict ve maliyetli olabilir. Genellikle
giinliik kararlarda rasyonellik pek uygulanmaz. Bir¢ok insan1 etkileyen birgok kriteri olan

biiyiik kararlar i¢in daha kullanighdir (Web_9).

Akiler karar verme kisi tiim alternatifleri degerlendirdiginde, bunlarin olumsuz ve

olumlu &zelliklerini agik¢a gordigiinde, mevcut tim bilgileri goz dniinde bulundurdugunda
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ve dogru g¢ikarimdan sonra akilct bir karar verdiginde, normatif karar vermenin bir
prototipi olarak goriilebilir. Tamamen akilc1 bir karar bir insan tarafindan verilememesine
ragmen insanlar buna ulasmaya c¢alisir. Bu nedenle akilc1 karar verme, normatif bir karar
verme egilimidir. Yani oOzne tiim alternatifleri degerlendirmeye calisir, kayip ve
kazanglarin1 belirlemeye calisir, eldeki tiim bilgileri g6z 6niinde bulundurmaya c¢alisir ve

sonunda dogru ¢ikarim yapma egiliminde olur (Jurasova ve Spajdel, 2011: 169-170).

Arastirmalar akile1 karar vermeye daha fazla 6nem veren oOrgiitlerin diger orgiitlere
gore daha basarili oldugunu gostermektedir. Bunun nedeni, bu tiir organizasyonlarda akilci
karar vermenin varlifindan dolay1 organizasyonel gelisimin daha erisilebilir olmasi1 ve
bunun sonucunda finansal performansin iyilestirilmesidir (Dehaghani ve Badiei, 2014: 55).
Sezgisel karar verme stilinin aksine, akilc1 karar verme stili, akla gelebilecek tiim karar
secimlerinde dikkatli ve metodik diisiinceli olmay1 kapsar (Baird, 1991; Tetlock vd., 1993).
Akilcr karar verme stili araciligiyla mevcut segeneklerin incelenmesi, karar vericinin
secenekleri ve bunlarin ilgili olasi sonuglarini bilingli olarak degerlendirmesini gerektirir.
Bilingli ve diisiinceli bir siire¢ olmasinin yani sira, akilci karar verme stili, giiliingliik ve
yatkinliklardan biiyiik 6lgiide uzaktir ve bu nedenle gelismis karar, daha yiiksek is ve
orgiitsel performans ile sonuglanir (Abubakar vd., 2019:107).

Orgiitleri ydnetmede akilc1 karar vermenin énemi orgiitlere karar agi olarak
adlandirilacak ve yonetim karar verme eylemi olarak kabul edilecek sekilde agik bir
konudur. Giiniimiizde yonetim kararlar1i sadece kisisel zekaya, sezgiye ve yargiya
dayanamaz; bilimsel arastirmalara, istatistiklere ve yanilmaz verilere dayanmalidir. Bu
nedenle orgiitler, yoneticilere yeterli ve dogru veriyi zamaninda saglayacak sekilde
diizenlenmelidir (Feizi ve Moghaddasi, 2005). Aslinda giinimiizde gerekli bilgiler
olmadan orgiitlerde etkin kararlar alinamayacagi soylenebilir. Bu baglamda kan dolagimi
gibi bilgi dolagiminin da bir toplumun yasaminin ve sagliginin korunmasinda temel bir role

sahip oldugu belirtilmektedir (Dehaghani ve Badiei, 2014: 57).

Akilc1 karar verme bir ¢evredeki karar vericinin, her biri farkli bir beklenen
gevresel sonuca yol acan, karar vericinin hedeflerine dayali olarak bazi sonuglarin
digerlerine gore tercih edildigi alternatif eylem yollar1 arasindan se¢im yapmasi gerektigi
yerde ¢aligir. Karar verici belirli bir ¢evrede neden ve sonuca iliskin rasyonel bir anlayisa

dayali olarak beklenen sonuglarin 6nemli 6zelliklerini tahmin edebilmelidir (Whitworth
vd., 2000: 2).
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Rasyonel se¢im teorisi genellikle “rasyonalitenin ekonomik modeli” olarak
adlandirilir ¢iinkii bircok ekonomist bunu tiiketici tercihleri veya yatirim kararlari ile ilgili
sorunlar1 kavramsallastirmak i¢in kulanir (Cabantous ve Gond, 2011: 573). Rasyonel karar
verme modeli insanlarin faydalar1 en iist diizeye ¢ikaran ve herhangi bir maliyeti en aza
indiren se¢imler yapacaklarini varsayar. Rasyonel karar verme modeli, etik kaygilar veya
Ozgeciligin degeri gibi Olgiilemeyen faktorleri dikkate almaz. Kisisel duygularin,
bagliliklarin veya yiikiimliililk duygusunun dikkate alinmamasini saglar. Nesnelligi, sezgi
veya arzular yerine gergekleri, verileri ve analizleri tercih etmeye yonelik bir onyargi

yaratir (Web_10).

Akilci karar verme birkag farkli siireci icerebilir. Her siirecteki cesitli adimlardan
bagimsiz olarak, akilct Kkarar siiregleri g¢ogunlukla etkili ¢oziimlerle sonuglanan

benzerliklere sahiptir. Asagidaki adimlarda bir akilci karar verme modeli sunulmaktadir.

Bu adimlar sunlardir: Problem tanimlama, alternatifler iiretme, en faydali alternatifi
secme, secilen alternatifi uygulama ve kararin etkinligini degerlendirmek i¢in geri bildirim

alma (Daniliuc, 2011: 1-5).

Birinci Adim: Sorunu tanimlayin. Sorunlarin ortaya cikardigi zorluklardan biri,
onlar1 dogru bir sekilde tanimlamaktir. Bazen yoneticiler, temel sorundan once

tamimlanacak alternatifleri segmek icin acele ederler.

ikinci Adim: Alternatifler olusturun. Sorun tespit edildikten sonra karar verme
sirecindeki ikinci adim, alternatif ¢oztimlerin Uiretilmesidir. Karar vermenin bu asamasinda

temel yaraticilik yetenegidir.

Uciincii Adim: Etkin isbirligi icin en iyi alternatifin segilmesi. Alternatifler

belirlendikten sonra fizibilite ve sonuglari a¢isindan degerlendirilmeli ve karsilagtirilmalidir.

Doérdiincii Adim: Segilen ¢oziimiin uygulanmasi. Bir kez bir alternatif secildikten
sonra onu uygulamak i¢in azimli bir karar alinmalidir. Ciinkii miimkiin olan en 1yi karar

bile etkin bir sekilde pratige doniistiiriilmedigi siirece yararsizdir.

Besinci Adim: Izleme ve degerlendirme. Degerlendirme, karar vermenin dnemli
bir unsurudur. Etkili yoneticiler sorunlarin ¢6ziiliip ¢6ziilmedigini gérmek i¢in her zaman

gercek sonuglari beklenenlerle karsilastirir.
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Sekil 2: Rasyonel Karar Verme Modeli

Sorunu Tanimlama

s T S —

Alternatifler Olusturma

——

En lyi Alternatifin Secilmesi

e T S —

Secilen Coziimiin Uygulanmast

e

Izleme ve Degerlendirme

~— = 4

Kaynak: Heracleous, 1994: 17.

2.2. Akila1 Siirecte Sezginin Onemi

Sistematik ve yapilandirilmis dogas1 goz Oniine alindiginda akilci karar verme yavas,
zaman alic1 ve zahmetli olabilir ve bu nedenle bu yontem karar vermenin zaman baskisi,
karmasiklig1 ve belirsizligi ile basa ¢ikmak i¢in her zaman uygun olmayabilir (Dane ve
Pratt, 2007). Bu nedenle, akilci bilgi isleme gibi sezgisel siireg; problem tanimlama, analiz
ve sentez igerir ancak bu asamalar daha hizli gergeklesir ve cogunlukla bilingsizdir ve
derinden i¢ icedir. EK olarak sezgisel yargi duygusal olarak yiikliidiir ve bir kesinlik
duygusu ve akilci analiz olmamasina ragmen kisinin sezgilerinin dogru oldugu algisina
eslik eder (Shirley& Langan-Fox, 1996). Karar vericinin alana 6zgii uzmanlhg arttik¢a, bu
kesinlik duygusu giderek daha az rastgele hale gelir. Gergekten de yonetsel sezgi iizerine
literatiir, sezgisel siirecin rastgele veya irrasyonel olmadigi, deneyime ve bir problemin
ayrintilarinin saglam ve eksiksiz bir sekilde kavranmasina dayandig: farkli bir sezgi tipine,

uzman sezgisi veya problem ¢ozme sezgisine odaklanir (Calabretta vd., 2017: 367).

Yonetimin dnemli yonlerinden biri, organizasyon politikalarinin belirlenmesinde,
hedeflerin  formiile edilmesinde ve organizasyonun tasariminda, seg¢iminde,
degerlendirilmesinde ve yonetimin tiim faaliyetlerinde 6nemli bir rolii olan karar vermedir
(Ghaleno vd., 2015: 471). Ozellikle is ortaminda karar verme akilci analize dayanmaktadir;

toplanan bilgiler harmanlanir, analiz edilir ve yorumlanir ve ardindan alternatifler formiile
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edilebilir. En iyi segenegin mantiksal se¢imine bilingli olarak ulasilir. Fakat cagdas
orgiitlerin karmasik ve calkantili ortami, akilci karar verme modeline gore karar vermeyi
zorlastirmaktadir, hatta imkansiz hale getirmektedir. Sonug¢ olarak, yoneticiler problem
¢ozmede yeni bakis agilar1 ve yaklasimlar kullanmalarina izin veren sezgisel yeteneklerine
giivenmek zorunda kalirlar (Malewska, 2019: 33-34). Bununla birlikte, karar vermenin
karmasikligi, iletisimin hizi ve ortamin daha disiik kararlilign ve ongoriilebilirligi ile
Onemli Olgiide artmistir. Verileri ve iliskileri incelemek i¢in mevcut olan siire azalmaktadir.
Ayrica karar vermeden Once analiz i¢in ihtiya¢ duyulan bilgiler genellikle mevcut degildir
ve/veya gerekli analizler miimkiin degildir. Yoneticiler yerlesik karar verme siireglerinden
giderek artan bir memnuniyetsizlikle karsi1 karsiyadir. Cevredeki benzeri goriilmemis
degisimin artan hizi ile sezgi, karar verme siirecinde 6nemli bir rol oynar (Ticha vd., 2010:

553).

Akiler karar verme siirecinin temel varsayimlarindan biri insanin akilc1 kararlar
vermesidir. Ancak bu her zaman bdyle degildir. Kararlarimiz1 belirleyen ¢ogu akilct
olmayan, genellikle genis kapsaml faktorler vardir. Bu, 6zellikle yonetimin insanlarla
ugrasmakla ilgili oldugu hatirlandiginda boyledir. Ayrica bir¢ok durum, kararlarin eksik
ve/veya yetersiz bilgi ile alinmasini gerektirir. Cogu zaman yonetim hizli karar vermeyi
veya baski altinda verilen yargilar1 gerektirir. Bu baglamda genellikle daha sezgisel bir

yaklagim gelisir (Web_11).

Sonug¢ olarak, yoneticiler problem ¢ézmede yeni bakis agilar1 ve yaklasimlar
kullanmalarina izin veren sezgisel yeteneklerine glivenmek zorunda kalirlar. Son 50 yilda
oncelikle yoneylem arastirmasi, yonetim bilimi ve uzman sistemlerde kullanilan ¢ok c¢esitli
araclarin gelistirilmesinden kaynaklanan karar vermede 6nemli bir ilerleme goriilmiistiir.
Bununla birlikte bu ilerleme 6zellikle iyi yapilandirilmis nicel kararlarla ilgilidir, nitel

kararlar1 daha az igerir, daha az yapilandirilmis ve sezgiseldir (Malewska, 2019: 33-34).

2.3. Akiler Karar Verme ile flgili Yapilan Calismalar

Phillips vd. (1984), “Karar Verme Stilleri ve Problem C6zme Degerlendirmesi” adli
makalelerinde 243 lisans dgrencisine karar verme stili ve problem ¢6zme degerlendirmesi
uygulamiglar ve iki degisken seti arasindaki iligkileri incelemek i¢in kanonik bir analiz
kullanmuslardir. Ug 6énemli kanonik kok oOnerilmistir: (a) akiler karar verme stratejileri

uygulayan bireylerin sorunlu durumlara (kaginmak yerine) yaklasmasi muhtemeldir, (b)
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bagimli karar stratejilerini benimseyen bireylerin problemli durumlara yaklastiklarini
ancak bunu problem ¢6zme yeteneklerine 6zel bir giiven duymadan yaptiklarini
bildirmeleri muhtemeldir ve (c) hem rasyonel hem de sezgisel karar verme stratejilerinin
onaylanmast muhtemelen hem daha fazla giiven hem de azalan kisisel kontrol

degerlendirmeleriyle birlikte olacaktir.

Dean ve Sharfman (1993), “Stratejik Karar Vermede Prosediirel Akilcilik ile Politik
Davranis Arasindaki Iliski” adli ¢alismalarinin amaci, kararlar hem akile1 hem de politik
yontemler kullanilarak alinabilir mi, yoksa yoneticiler bir yaklasimi m1 yoksa digerini mi
kullanmali sorusuna cevap aramaktir. Bu sorular ¢ok degiskenli, yapilandirilmis bir
goriisme protokoli kullanilarak 24 sirkette 61 stratejik kararin incelendigi bir ¢calismada ele
alimmistir. Sonuglar prosediirel rasyonalite ve politik davranisin stratejik karar verme

slirecinin bagimsiz boyutlart oldugunu gostermistir.

Riaz vd. (2010), “Karar Vermede Bireysel ve Organizasyonel Faktorlerin Roli”
adli ¢aligmalarinda, akilci, sezgisel, bagimli, kagingan ve kendiliginden Kkarar verme
tarzlarinda c¢esitli bireysel ve orgiitsel faktorlerin roliinii incelemeyi amaglamislardir.
Katilimcilardan veri toplamak i¢in General Decision Making Style Questionnaire'in (Scott
ve Bruce, 1995) Urduca terciimesi kullanilmigtir. Mevcut arastirmaya toplam 300 banka
yoneticisi dahil edilmistir. Bu ¢alismada amagli uygun 6rnekleme teknigi ve ortalama
farkliliklar1 aragtirmak icin anova ve t-testi kullanilmistir. Karar verme tarzlarinda orgiitsel
ve bireysel faktorlere gore anlamli ortalama farkliliklar bulunmustur. Olduk¢a deneyimli
yoneticiler, nispeten diisiik deneyimli yoneticilere kiyasla daha sezgisel karar vericilerdir.
Geng ve orta yash yetigkinler, yasli yetiskinlere gore daha rasyonel karar vericilerdir.
Kamu bankalarina ait yoneticiler, 6zel sektor bankalarina goére daha rasyonel karar

vericilerdir.

Ghulam vd. (2012), “Stratejik Karar Vermede Rasyonelligin Uygulanmas1 ve Sube
Diizeyinde Uyarlanmasi: Habib Bank Limited (HBL) Karagi Ornegi” adli calismalarin
amaci, Habib Bank Limited Karachi Pakistan'da stratejik kararlarda karar verme, uygulama
ve sube diizeyindeki yoneticilerin girdilerindeki akilciligi analiz etmektir. Arastirmaci,
stratejik ~ karar  vermenin  akilciligi  etkileyebilecek  faktorleri  incelemeye
odaklanmistir.Yoneticiler karar vermede akilciliga giiglii bir sekilde inansalar da kanitlar

yoneticilerin kararlarimin, sorunun yanlis tanimlanmasindan etkilendigini, yoneticilerin is
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yiikii nedeniyle genellikle eksik bilgilere dayanarak smirli akilciliktan ve bagliligin

artmasindan etkilendigini gostermektedir.

Jarboui ve Boujelbene (2012), “Davranigsal Yaklasim ve Ekonomik Kararlarin
Rasyonelligi: Banka Yoneticilerine Uygulama” adli makalelerinde davranigsal iktisat
literatiirine ampirik bir katki sunmuslardir. Geleneksel iktisat teorisinde miikemmel
rasyonel yoneticiler milkemmel piyasalarda mantikli ve hakli kararlar alirlar. Bununla
birlikte yatirimcilarin, yoneticilerin ve genel ekonomik aktorlerin giinlik yasamlar
"homoekonomikus™ rasyonel bir yasam degildir ve matematiksel bir model gibi
davranamaz. Bu makale, karar verme siirecinde davramigsal iktisat teorisinin teorik
tahminlerini arastirmak ve dogrulamak i¢in bir denemedir. Tunus baglaminda 124 banka
yoOneticisi arasinda yapilan aragtirmada sonuglar onlarin psikolojik 6nyargilarinin ve
duygularmin smirli rasyonelliklerinin bir belirleyicisi olarak hizmet edebilecegini ve
boylece yonetim kararlarinin carpikliklarimi  agiklayabileceklerini  vurgulamaktadir.
Finansal kurumlar yoneticilerin psikolojisinin ve duygularinin devam edebileceginin ve
karar vermede bozulmalara yol acabileceginin farkinda olmalidir. Tunus bankasinin

yoneticileri normaldir ve onlarin psikolojilerinden ve duygularindan etkilenirler.

Ftes (2013), “Libya Ticari Bankalarinda Stratejik Karar Alma Siireci” adh
calismada amag, {i¢ ticari bankadan alinan kararlarla yakindan ilgilenen 16 iist diizey karar
verici ile yliz ylize goriisme gerceklestirilerek ¢ok yiiksek oneme sahip 5 stratejik kararda
“akilcilik™, “sezgi” ve “politik davranig”in roliiniin arastirilmasidir. Stratejik karar verme
stirecleri davranigina iligkin diger gozlemler ve belgesel bilgiler de kaydedilmistir. Saha
caligmasi, siire¢ iizerindeki algilanan etkisinin analizi ve yorumlanmasinin yani sira
stratejik karar verme siiregleri iizerindeki ti¢ 6nemli faktoriin arastirilmasi saglanmistir. 5
kararin tiimii i¢in siirecin dogasina iliskin tutarli bulgular bulunmustur. Akilcilik siirecin
kilit bir faktoriidiir. Stratejik kararlar kisisel yargilardan ziyade analiz, tavsiye ve gegmis
deneyimlere dayaniyordu. Bankalarin higbiri stratejik karar alma siireglerinde giiclii politik
veya sezgisel davranig sergilememistir. Bunun yerine, karar vermede yapici bir istisare
vardir. Stratejik karar net karar giidiileri, karara verilen 6nem ve belirsizligi ve riski en aza
indirmeye yonelik kararli bir ¢aba tarafindan yonlendirilmistir. G6z 6niinde bulundurulan
diger faktorler: Kararlarin finansal olarak odiillendirici olmasi, miisteri memnuniyeti ve

calisan refah1 saglanmasi ve sosyal olarak kabul edilebilirliliktir.
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Dehaghani ve Badiei (2014), “Isfahan Sehrinin Mellat Bankasi'min Finansal
Performansinin Iyilestirilmesinde Akilci Karar Vermenin Rolii” adli ¢alismalariin amaci,
Isfahan Sehri Mellat Bank'ta akilc1 karar vermenin finansal performans iizerindeki etkisini
arastirmaktir. Arastirmada kullanilan yontem betimsel olup veri toplama yontemi anket
calismasidir. Arastirmanin evrenini cochrane formiilii kullanilarak 6rneklem olarak 291
katilimcinin segildigi Mellat Bank yonetici ve uzmanlarindan 1281 kisi olusturmustur. Veri
toplama araci arastirmaci tarafindan yapilmis bir ankettir. Anketin gecerliligi madde
analizi teknigi ile gilivenirligi ise cronbach's alpha kullanilarak hesaplanmistir. Verileri
analiz etmek i¢in tek drneklem t testi, varyans analizi ve bagimsiz t testi kullanilmistir. Tek
orneklem t testinden elde edilen sonuglara gore; akilct karar vermenin ve boyutlarinin
hepsinin (beklentiler veya c¢evre flizerindeki kontrol, problem tanimi, amaglarin
belirlenmesi, problemin nedenlerinin belirlenmesi, ¢oziimlerin sunulmasi, ¢oziimlerin
degerlendirilmesi, en iyi ¢oziimlerin sec¢ilmesi, kararlarin uygulanmasi) bankanin finansal
performansi iizerinde etkili oldugu bulunmustur. Demografik degiskenlere (cinsiyet, yas,
egitim ve hizmet yil1) gore akilc1 karar vermenin bankanin finansal performansi tizerindeki
etkisine yonelik tutumlar arasinda 6nemli farkliliklar vardir. Arastirma bulgularina
dayanarak bir organizasyonda akilci karar vermenin daha fazla ilgi gérmesi durumunda

finansal performansinin iyilestirilecegi iddia edilmektedir.

Cavus ve Bicer (2016), “Finans Yéneticilerinin Karar Verme Davranislar1 Uzerine
Karsilastirmali  Bir Arastirma” isimli ¢alismalarinda finans yoneticileri ile diger
yoneticilerin karar verme tarzlarindaki farkliliklarin gozlemlenmesini amaglamislardir. Bu
nedenle Adana ilindeki farkli banka subelerinde, faktoring sirketlerinde, kamu
hastanelerinde ve o6zel hastanelerde, tekstil fabrikasinda, ila¢ firmalarinda, insaat
firmasinda ve otellerde anket ¢alismasina bagvurulmustur. Arastirmada degisik sektorlerde
faaliyet gosteren 94 yonetici ile gorisilmiis ancak 86 anket aragtirma Olgiimiine
katilmistir. Arastirma anketi banka yoneticileri, portfoy yoneticileri, finans yoneticileri,
brokerlar, fabrika yoneticileri, hastane miidiirleri, satis yoneticileri, departman miidiirleri
ile IK yoneticilerine sunulmustur. Bu sonuglara gore; diger ydneticilerin finans
yoneticilerine kiyasla daha hazirliksiz, anlik karar verdikleri tespit edilmistir. Diger bir
konu; finans yoneticilerinin diger yoneticilere gore ani kararlar vermemesinin tespitidir.
Finans yoneticileri diger yoneticilere gore daha fazla mantikli ve sistematik bir yol

igerisinde karar vermektedirler.
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Alhalalmeh ve Alawamleh (2017), “Akilci Kararlarin Kurumsal Performansin
Etkinligini Artirmadaki Etkisi, Vaka Calismasi (Sosyal Giivenlik Kurumu)” adh
calismalarinda, Urdiin'deki Sosyal Giivenlik Departmaninmin kurumsal performansinin
etkinligini artirmada akilc1 karar vermenin etkisini arastirmayir amaglamiglardir. Veriler
departmanda 180 calisana dagitilan anketler araciligiyla toplanmistir. Anket yanitlar1 farkl
istatistiksel teknikler kullanilarak analiz edilmistir. Calisma sonuglari; akilc1 karar
vermenin Sosyal Giivenlik Departmani'nin kurumsal performansimin etkinligini artirmada
istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin yanm1 sira, sosyal giivenligin kurumsal
performansinin etkinligini artirmada 6nemli bir faktér oldugunu goéstermistir (katilim,

liderlik ve orgiit kiiltiirti baglaminda).

Kang ve Park (2019), “Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Muhakemesi ve Karar
Vermesi, Sezgisel Yontemler ve Onyargilar Perspektifi” adli calismalarinin amaci, banka
calisanlarinin muhakeme ve karar verme siireglerinde ne tlir yontemlerin kullanildigini ve
bu yontemlerin trettikleri sistematik 6nyargilar nedeniyle akilct karar vermenin ne Slgiide
engellendigini ampirik olarak analiz etmektir. Bu ¢alisma 6zellikle bankacilik sektorii ile
ilgili cesitli senaryolara dayali ampirik arastirmalar yapmayi1 amaglamaktadir. Bu ¢alisma
arastirma kapsamini Tversky ve Kahneman (1974) tarafindan tanitilan ii¢c ana bulussal
yontem tiiriiyle, yani temsililik bulugsalligi, kullanilabilirlik bulugsallig1 ve capalama ve
ayarlama bulussalligi yontemiyle irdelemistir. Bu c¢alisma finansal dirlinler satan veya
gercek/fiziksel bir bankada miisteri hizmetleri isi yapan banka ¢alisanlarini hedef almistir.
Bulgular; banka caligsanlarmin olasilik yargisinin, onceki olasiliga karst duyarsizlik,
orneklem boyutuna kars1 duyarsizlik, sansin yanlis anlasilmasi ve dngoriilebilirlige karst
duyarsizlik gibi O6nyargilardan etkilendigini bulmustur. Kullanilabilirlik bulussal
yontemleriyle ilgili olarak banka ¢alisanlarmin olaymn ger¢ek sikligi yerine bir olay1
hatirlamanin kolayligina dayali olarak olaylarin olasihigmi degerlendirdiklerini ve bu
nedenle sistematik Onyargilarin avina diistiiklerini bulmustur. Son olarak ¢ipa ve uyum
bulugsal yontemleriyle ilgili olarak bu calisma c¢alisanlarin baglantiya ve yetersiz
ayarlamaya dayali birlestirici olaylarin ve ayrik olaylarin olasiligini degerlendirirken yargi

yanliliklarinin kurbani olduklarini bulmustur.

2.4. Akiler Karar Vermenin Algilanan Strese Etkisi

Deniz (2006), “Stresle Basa Cikma, Hayat Memnuniyeti, Karar Verme Tarzlar1 ve

Karar-Ozgiiven Arasindaki Iliskiler” adli ¢alismasinin amac; stresle basa ¢ikma tarzlar,
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karar verme benlik saygisi, karar verme tarzlar1 ve yasam doyumu arasindaki iliskileri
belirlemektir. Orneklemi 492 iiniversite Ogrencisi olusturmustur. Yasam doyumunun
problem odakli basa ¢ikma ve sosyal destek arama ile pozitif iliskili oldugu bulunmustur.
Ayrica yasam doyumunun karar verme 6zsaygisi ve tim karar verme tarzlar1 (uyaniklik,
pes etme, erteleme ve asir1 uyaniklik) ile dnemli Slgiide iligkili oldugu bulunmustur. Ayrica
stresle basa ¢ikma, karar verme benlik saygisi ve karar verme stilleri arasinda da anlamli

iliskiler bulunmustur.

Thunholm (2008), “Olumsuz Stresin Karar Verme Tarzlari ve Fizyolojik
Bagntilari, Bir Iliski Var m1?” adli ¢alismasinin amaci; akilel, sezgisel, bagimli, kagian
ve spontane dahil olmak {izere bes karar verme stilinin her biri arasindaki iligkiyi analiz
etmektir. Akilct ve sezgisel stiller biligsel stil kavraminin bir pargasiyken kalan 3 stilin
kavramsal temeli daha az agiktir. Bagimli ve kagingan stillere artan olumsuz stres
diizeylerinin eslik etmesi beklenirken kalan 3 stilde bu beklenmiyordu. Bu hipotez test
edildi. Yirmi ii¢ erkek Isve¢ Ordusu binbasisindan 2 farkli askeri durumda karar vermeleri
istendi. Karar stilleri, Genel Karar Verme Stili envanteri ile 6l¢iilmiistiir. Tiikiirtik kortizol
salmimi negatif stresi gostermistir ve 4 kez lgiilmiistiir. iki kez ilk karardan &nce, sonra ve
ikinci karardan sonra. Ongoriilen tarz, tahmin edildigi gibi olumsuz stresle iliskiliydi.
Bununla birlikte temel 6lgiimler ile karar sonrasi dlglimler arasinda higbir fark yoktu. Bu
da kacingan karar stiline sahip memurlarin genel olarak daha yiiksek seviyelerde kortizol

salgisina sahip olabilecegini (yani daha endise verici tiirden) diistindiirmiistiir.

Allwood ve Salo (2012), “Karar Verme Stilleri ve Stres” adl1 calismasinda, ii¢ Isveg
kamu kurumundaki (Ulusal Vergi Kurulu, Sosyal Sigorta Kurumu ve Emniyet Kurumu)
idari gorevliler ve miifettisler arasinda akilci, sezgisel, bagimli, kacinan ve spontan dahil
olmak tizere bes karar verme stilinin her biri ile iki stres gostergesi, algilanan stres ve uyku
kalitesi arasindaki iliskiyi analiz etmiglerdir. Sonuglar, kaginan stilin ve bir dereceye kadar
bagiml stilin daha yiiksek algilanan stres ve daha zayif uyku ile 6nemli Ol¢iide iliskili
oldugunu gostermistir. Belirli kuruluslar igin sonuglar, akilci tarzin yalnizca vergi

kurumunda stres anlaminda avantajli oldugunu gostermistir.

Starcke ve Brand’in (2012), “Stres Altinda Karar Verme, Secici Bir inceleme” adli
derlemelerinin amaci, stresin karar verme lizerindeki etkisini arastiran ¢alismalardan elde
edilen bulgular1 6zetlemektir. Inceleme, insanlarda stres altinda karar vermeyi inceleyen ve

Ekim 1985 ile Ekim 2011 arasinda yaymlanan ¢aligmalar1 icermektedir. Incelenen
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calismalar PubMed ve PsycInfo aramalari kullanilarak bulunmustur. inceleme, akut olarak
indiiklenen laboratuvar stresinin karar verme lizerindeki etkisini inceleyen ve hem karar
verme performansini hem de stres tepkilerini 6lgen ¢alismalara odaklanmaktadir. EK
olarak, strese bagli rahatsizliklardan muzdarip hastalarda dogal olarak olusan stres
seviyeleri altinda karar verme ve karar verme yeteneklerini arastiran bazi caligmalar
anlatilmaktadir. Incelemeye dahil edilen galismalardan elde edilen sonuglar stresin Karar
vermeyi etkiledigi varsayimini desteklemektedir. Stres sonug¢ agisindan bir avantaj veya
dezavantaj sagliyorsa bu belirli gorev veya duruma baglidir. Sonuglar ayrica degiskenlerin

aracilik ve diizenleyici roliinii vurgulamaktadir.

Bavolar (2017), “Diistinme Stilleri, Algilanan Stres ve Yasam Doyumu” adli
calismasinda, tiniversite 6grencilerinde akilc1 ve deneyimsel diisiinme stilleri ile algilanan
stres ve yasam doyumu arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma orneklemini 259
psikoloji ve bilisim Ogrencisi icermektedir. Daha diisiikk stres ve daha yiiksek yasam
doyumu agirlikli olarak, verilen cinsiyet tarafindan tercih edilen diisiinme stiliyle ilgilidir -
erkeklerde akilci stil ve kadinlarda deneyimsel stil. Her iki diisiinme tarzindan daha diisiik
puan alan gruplara gore her iki tarzda da yiiksek puan alan gruplarda stres ve yasam
doyumunda daha olumlu sonuglar gozlenmistir. Verilen cinsiyet tarafindan tercih edilen
diisiinme stili ile yasam doyumu arasindaki iliskilere algilanan stres aracilik etmektedir.
Mevcut sonuglar degisen bilgi isleme modlar1 yoluyla yasam memnuniyetini artirma

olasiligini gostermistir.

Geisler ve Allwood (2018), “Karar Verme Yetkinligi, Sosyal Yo6nelim, Zaman
Tarz1 ve Algilanan Stres” adli ¢alismalarinda, insanlarin karar vermelerinde normatif
rasyonel ilkeleri takip etme egilimi olarak tanimlanan karar verme yetkinliginin
gereksinimlerin kargilanma derecesini ve algilanan stres diizeylerini etkileyebilecegini
ifade etmislerdir. Ayrica algilanan stresin, sosyal yonelim ve zaman tarzindan
etkilenebilecegini bulmuslardir. Ogrenciler (n = 118) ve profesyoneller (polis miifettisleri,
n = 90) ile yapilan iki ¢alismada ii¢ bireysel farklilik 6zelliginin; karar verme yetkinligi,
sosyal yonelim ve zaman yaklagiminin algilanan stresle nasil iliskili oldugu incelemisler ve
sosyal yonelim ve zaman yaklagiminin algilanan stres diizeyleriyle iligkili oldugunu ancak
karar verme yetkinliginin olmadigin1 gostermislerdir. Bu sonuglar algilanan stresle ilgili
olarak sosyal yonelim ve zaman yaklasiminin dikkate alinmasinin énemli oldugunu, ancak
algilanan stres icin karar verme yetkinliginin roliiniin daha az &nemli olabilecegini

gostermistir.
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Cehulic (2019), “Universite Ogrencileri Arasinda Stres ve Kaygi ile Ilgili Karar
Verme Stilleri” adli ¢aligmada, Dublin'deki lisans ve lisansiistii 6grenciler arasinda stres ve
kaygi ile ilgili genel karar verme stillerini incelemistir. Bu calismaya Dublin sehir
merkezindeki ¢esitli kolej ve {iniversitelerden 125 6grenci katilmistir. Calismada Scott&
Bruce'un Genel Karar Verme Olgegi (GDMS) ve Depresyon, Anksiyete ve Stres dlcegi
(DASS-21) kullanilmistir. Calismanin sonuglart iki karar verme stilinin de (akilc1 ve
kaciman karar verme stili) kaygi ve stresi onemli Ol¢giide etkiledigini gostermistir. Akilci
karar verme stili daha diisik diizeyde stres ve daha yiiksek diizeyde kaygi ile

iliskilendirilirken, kaginmaci karar verme stili yiiksek diizeyde kaygi ile iligkilendirilmistir.
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UCUNCU BOLUM
SEZGISEL KARAR VERME STILI

Piyasalarin kiiresellesmesine paralel; teknolojideki hizli degisimler, ekonomik ve
politik tiirbiilansin artmasi, az sayida stratejik kararin ilgili ve zamaninda bilgi avantajina
sahip olmasi ve dolayisiyla sezginin giiniimiiz is ortaminda giderek daha 6zgiin bir
yaklasim olarak goriilmesine neden olmustur. Ornegin, belirsiz ve zaman baskis1 olan
problemler gibi belirli senaryolarda karar vericiler sezgi gibi esnek ve hizli karar verme
yaklagimlarina ihtiya¢ duyarlar (Elbanna ve Fadol, 2016). Normatif akilc1 karar vermenin
yaniltict oldugu, higbir insanin her seyi bilme ya da onu uygulayacak biligsel kapasiteye
sahip olmadig1 iddias1 gelistirilmistir. Ekonomistler ekonomik sonuglart modellemek i¢in
akilc1 karar vermeye giivenmeye devam ederken, normatif akilci karar verme modelinin
cok sayida insan tarafindan karar verme davranisi olarak desteklenmedigini gostermistir

(Cook ve Gonzales, 2016: 93-94).

Karar vermek i¢in ihtiya¢ duydugumuz bilgi, bir siire boyunca biriktirdigimiz
semalar bicimindedir. Dolayisiyla sema, belirli bir alan ve alan hakkindaki bilgiyi temsil
eden biligsel bir yapidir (Fiske ve Taylor, 1991). Ilgili alanda birikmis gegmis deneyimler,
gelecekteki kararlarimizi biiyiik 6l¢tide etkileyen bilgimizi olusturur (Juluisson vd., 2005).
Bu semalar zihinsel kisayollar seklinde olabilir. Karar vericiyi alternatif tiretme ve
beklenen sonuca gotiiren olasiliklari hesaplama karmasikligindan kurtarir (Tversky ve
Kahneman, 1974). Bilginin gerceklesmesi belirsiz kosullar i¢in dogru yoneticilerin kim
oldugunu ve onlari istikrarli kosullarda zaten basarili olan diger yoneticilerden neyin
ayirdigini kendi basina ortaya koyar. Her yonetimin en 6nemli sorumluluklarindan biri
olan karar verme, hem istikrarli hem de belirsiz durumlarda 6nemli bir rol oynamaktadir.
Baskin bir yonetim araci olarak akilci karar verme ve akile1 ¢aligma tarzi uzun bir gelenege
sahiptir ancak son yillarda sezgiye ve sezgisel karar vermeye veya verimli bir yonetim

yontemi olarak hareket etmeye ilgi giderek artmaktadir (Erenda vd., 2014).

Yoneticiler, politikacilar, sosyal hizmet uzmanlari, ekonomistler, kendi alanlarinda
yasamlarin1 slirdiirebilmeleri i¢in ¢oziilmesi gereken farkli sorunlarla karsi karsiya
kaldiklar1 i¢in bilingli olarak karar verme siirecine dahil olmak zorundadirlar (Milkman
vd., 2009). Sezgisel zihin veya akilct zihin olmak {izere bir se¢cime yonelik eylem, davranis
ve baghiligin yapildig: biligsel alan karar verme stili olarak bilinir. Bu, belirli bir durumda
bir se¢imle kars1 karsiya kalindiginda bir ¢6ziimii kabul eden ve eyleme doniistiiriilebilir

bir karar vermeyi taahhiit eden sistemdir (Stevenson ve Hicks, 2016: 467).
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Kisinin alanina ¢ok uygun birkag¢ karar verme stratejisini kesfetmek igin Kkarar
verme alanimnin Sistematik analize ihtiyac1 vardir. Karar verme konusundaki akademik
arastirmalarin ¢ogu, organizasyonda yonetsel karar verme ile ilgilidir. Yoneticiler her
zaman uygun se¢imler yapmalar1 gereken ise alma, isten ¢ikarma, terfi, uygulama, yatirim
sorunlari ile kars1 karsiya kalmaktadir. Bunun gibi stratejik ve operasyonel kararlar, akilci
ve sezgisel farkli tekniklerle verilir. Cevremizi olusturan dis olaylar hakkinda kararlar

verilir (Oliveira, 2007).

Y oneticiler toplumsal degisimlere bagl olarak doniisiim gecirmekte olan drgiitlerde
kararlar alirlar. Yonetimsel karar verme hala tamamen akilci bir eylem olarak
anlagilmaktadir. Yoneticilerin eylemlerinin girdi ve ¢iktilarin1 veya sonuglarini tamamen
rasyonel olarak hesaplayabildiklerini ve bunu her zaman belirlenen hedeflere ulasmak igin
yaptiklarin1 varsayalim. Yoneticilerin hizli karar vermeleri beklenir ve bu da hatalarin
meydana gelme olasilifini artirir. Bu nedenle bilgi, deneyim ve duygulardan elde edilen
sezgi artik akilcihigin Oniine gegmektedir (Gigalova, 2017: 301). Sistematik ve
yapilandirilmis dogasi goz oOniline alindiginda akilc1 karar verme yavas, zaman alic1 ve
zahmetli olabilir ve dolayisiyla yenilik; karar vermenin zaman baskisi, karmasikligi ve
belirsizligi ile basa ¢ikmak i¢in her zaman uygun degildir. Bu gibi durumlarda yoéneticiler
sezgisel bir karar verme siirecini kullanabilirler (Dane ve Pratt, 2007; Hensman ve Sadler-
Smith, 2011). Faydalar1 optimize etmek ve maliyetleri azaltmak ic¢in akilci karar verme
stratejilerini izlemelerine ragmen, insanlar ilgili bilgileri toplamakta basarisiz olurlar. Bu
basarisizlik birey, organizasyon ve toplum igin kayiplara sebep olur. Bu tiir sonuglar
genellikle karar vericinin avina distiigii algisal 6nyargilarin sonucudur (Milkman vd.,
2009).

3.1. Sezgi Olgusunun Tanimm ve Ozellikleri

Sezgi, deneyimli girisimcilerin ilgili firsatlar1 belirleme yeteneklerini gelistirmek
icin genis bilgi ve karmasik zihinsel cergevelerinden yararlanmalarini saglayan bilissel

stireclerden biri olabilir (Elbanna ve Fadol, 2016).

Barnard (1976), onciillerini bilgi ve deneyimin olusturdugu sezgi sayesinde
karsilagilan problemlerin hizli bigimde ¢6ziildiigline ve 6riintii tanima isleminin ¢ok cabuk
gergeklestigine dikkat ¢ekmistir. Ayn1 zamanda yapmis oldugu arastirmalarla yoneticilerin,
onceden Dbelirlenen ama¢ ve hedeflere baghh olarak kararlarin1 analitik diisiinme

yontemlerini kullanarak aldiklarini fakat kisitli zaman diliminde ve belirsizlik igeren
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durumlar s6z konusu oldugunda ise 6nsezilerini kullanarak hizli bigimde karara vardiklari

sonucuna ulagmistir (Simsek ve Akgiin, 2019: 1641).

Sezgi sadece karar vericilerin belirsizlikle basa ¢ikmasina yardimci olmakla kalmaz
ayni zamanda yeni problem ¢oziimlerinin, fikirlerin ve ilgili is firsatlarinin iiretilmesi ve
kesfedilmesi i¢in gerekli olan yaratici bilisleri de uyarir. Sezgisel bir karar verme siirecinde
karar vericiler ilgili ipuglarin1 ve kaliplar1 algilayarak bir sorunu bilingli olarak tanir,
sorunla iligkili tiim biligsel semalar1 bilingsizce harekete gecirir, bilissel semalar arasinda
bilingsizce biitiinsel iliskiler kurar ve bilingli olarak bir ¢oziim iiretir. Bu nedenle, rasyonel
bilgi isleme gibi sezgisel siireg; problem tanimlama, analiz ve sentez igerir ancak bu
asamalar daha hizli gergeklesir ve ¢ogunlukla bilingsizdir ve derinden i¢ i¢edir. Ek olarak
sezgisel yargi duygusal olarak yiikliidiir ve bir kesinlik hissi ve akilci analiz olmamasina
ragmen kisinin sezgilerinin dogru oldugu algisi1 eslik eder. Karar vericinin alana 6zgi
uzmanlig: arttik¢a, bu kesinlik duygusu giderek daha az rastgele hale gelir. Gergekten de
yOnetsel sezgi tlizerine literatiir, sezgisel siirecin rastgele veya irrasyonel olmadigi ancak bir
deneyime ve bir problemin ayrintilarinin saglam ve eksiksiz bir sekilde kavranmasina
dayandigi farkli bir sezgi tipine - uzman sezgisi veya problem ¢ézme sezgisine odaklanir

(Calabretta vd., 2017: 367).

Woiceshyn (2009) ¢esitli alanlardaki deneyimli karar vericilerin sezgiyi
akilci/bigimsel analizleri tamamlamak, hatta degistirmek ic¢in kullandiklar1 sonucuna varir
(Elbanna ve Fadol, 2016). Cesitli sekillerde i¢giidiisel his, onsezi veya titresimler olarak
adlandirilan sezgi, gegerliligi bireyin 6zelliklerinin ve gérev ortaminin etkilesimine bagh
olan hizli, biitiinsel degerlendirmelerle sonuclanan bilingli olmayan, ¢agrisimci biligsel ve
duygusal siireglerin sonucudur (Dane ve Pratt, 2007). Sezgi; hem bilissel hem de duyussal
unsurlar1 igeren ve herhangi bir bilingli akil yiirtitme kullanmadan dogrudan bilmeyle
sonuglanan, sirali olmayan bilgi islemenin bir sonucudur (Sinclair ve Ashkanasy, 2005:
357). Sezgi ¢ikarim i¢in kullanilan kurallarin veya bilgilerin farkinda olmadan ve bir sebep
ifade edememesine ragmen dogru hissedebilen kararlara yol acar (Shapiro ve Spence,
1997: 64).

Sezgi biitlinsel ¢agrisimlardan kaynaklanan duygusal girdilere dayanan duygusal
olarak ytiklii bir karardir. Bu nedenle; bu tiir kararlar hizli, otomatik ve biligsel kapasiteyi
gerektirmez. Deneyime dayali sezgi, uzun siireli bellekte depolanan ve dncelikle iliskisel

ogrenme Yyoluyla edinilen biiyiik miktarda uzmanlik ve alana 6zgii bilgiden agik¢a
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yararlanir. Bu, 6ngoriilii diisiinme ve ¢cok az somut bilginin mevcut oldugu kriterleri hesaba

katma avantajini1 sunar (Kaufmann vd., 2014: 112).

Sezgi, kendisini elestirenlerden biraz kurtarilmaya ihtiya¢ duyar. Sezgi, biiyiilii bir
altinci his ya da paranormal bir siire¢ degildir, ne rastgele ve kaprisli karar vermeyi ne de
aklin tersini ifade eder. Aksine; sezgi, yillarin deneyimine ve Ogrenmeye Ve kisinin
kafasinda depolanan gergeklere, kaliplara, kavramlara, prosediirlere ve soyutlamalara
dayanan oldukca karmasik ve oldukca gelismis bir akil yiiriitme bi¢cimidir (Matzler vd.,
2007: 14).

3.2. Karar Vericiler Sezgiyi Nasil Kullanir?

Bugiin birkag¢ celiskili ses duyulabilmektedir. Bu c¢eliskili seslerden biri; rasyonel
modelin biiyiik bir geri doniis yaptigini ve bize gelecegin tahmin edilmemesi gerektigini
aksine senaryolar kullanilarak analiz edilmesi gerektigini soylemektedir. Diger bir ses ise
sayillara dayanan sonuglara siipheci bir gozle bakilmasi gerektigini, yoneticilerin
rakamlardan geri adim atmasi ve maddi olmayan faktorleri hesaba katmasi gerektigini

soylemektedir. Yani 6znel anlayisa yer verilmesi gerektigini belirtmektedir (Web_12).

Yoneticilerin sezgilerinin veya “iggiidiilerinin” onlara soylediklerine gore karar
vermeleri gerektigi fikri genellikle lehte degildir. Bilimsel bir ¢cagda kisinin duygularina
hakim olmas1 gerekirken 6zenle toplanan megabaytlarca veri dogru yolu ortaya ¢ikarir
(Matzlervd., 2007: 13). Fakat alternatifler hakkindaki bilgilerin mevcut olmayabilecegi,
eksik olabilecegi veya ezici olabilecegi karmasik, belirsiz ve zaman baskis1 olan karar
ortamlarinda rasyonel karar verme hem gorevin karmasiklig1 hem de karar vericilerin bilgi
isleme kapasiteleri ile smirlidir. Is ortamlarinda akiler segimin resmi tekniklerini
uygulamak bazen zor veya imkénsiz olabilir. Bu gibi durumlarda yoneticiler, akilci analize
giivendikleri kadar bilgili sezgiye de giivenmeye baslayabilirler. Etkili yonetsel karar
vericiler uygun oldugunda yalmzca kars1 karsiya kaldiklar1 se¢imleri akilct olarak analiz
etmekle kalmaz ayn1 zamanda risk alan, girisimci ve vizyoner bir yoneticilik tarzini

desteklemek i¢in sezgisel muhakeme kullanirlar (Hensman ve Smith, 2011: 51).

Sezgi; ortalama bir ¢alisanin bilmedigi 6zenli yillarin deneyimi, uzmanligi, egitim
gecmisi, igeriden bilgi ve diger degerli kaynaklar anlamina gelir. Sezgi ayn1 zamanda izole
edilmis veri parcalarini, gercekleri ve rakamlari biitiin problemin eksiksiz bir resmine

entegre etmelerine yardimci olur. Problemin birden fazla olasi ¢6ziimii varsa yonetici,
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sezgisel olmayan karar1 ortadan kaldirmak ve i¢giidiileriyle hareket etmek icin sezgilerini

bir kontrol noktas1 olarak kullanacaktir.

Bu karar verme modelinin ayirt edici bir 6zelligi, hareket etmenin sorunlari
tamimlama ve analiz etme siirecinin bir pargast olmasidir. Yoneticiler genellikle
eylemlerinin gerekcesini agiklamadan 6nce ne yapacaklarini “bilir” ve eylemlerinden elde

edilen sonuglar1 sorunlar hakkindaki anlayislarini ilerletmek igin kullanirlar ( Web_13).

Yoneticilerin sezgiyi ne zaman ve nasil kullandiklar1 degisir, ¢linkii insanlar bazi
durumlarda sezgisel olabilirken digerlerinde olmayabilir. Yoneticiler belirli durumlarda
deneyim kazandikga belirli faaliyetleri i¢sellestirerek ve otomatik hale getirerek uzmanlik
kazanirlar. Karar verici, bilgi toplamaya rehberlik eden ve bilgileri acik olmayan yollarla
birbirine baglamak igin "hileler" saglayan problem ¢ézmeye yonelik bir genel bakis
yaklagimi gelistirir. Bu genel bakis, gegmiste goriilenlerden farkli sezgisel yaklasimlari

tetikleyebilir (Web_14).

3.3. Sezgisel Karar Vermenin Avantajlari

Bankacilik ve finans, kiiresel ekonominin hayati derecede 6nemli bir sektoriidiir ve
bankacilik ve finans yoneticileri tarafindan alinan kararlar, diger organizasyonel siiregleri
gblgede birakabilegi gibi sadece calisanlar ve kuruluslar iizerinde degil ayni zamanda
hissedarlar, mevduat sahipleri ve daha genis ekonomi iizerinde de etkili olabilecek bir
agirhk ve oneme sahiptir (Hensman ve Smith, 2011: 51). Bu nedenle, bankacilik
sektorlinde karar vermenin ayr1 bir 6nemi vardir. Karar verme stillerinden biri olan sezgisel
karar verme, kisinin deneyimlerinden olusturulan bilingalt1 bir siiregtir. Sezgisel karar
verici, siurlt bilgi olsa bile hizli karar verebilir. Encarta (1999) sezginin, onu kesfetmek
veya algilamak zorunda kalmadan i¢glidiisel olarak bilinen bir sey oldugunu tanimlamistir.
Sezgi, onu igeren bir yargiya veya eyleme yol acan siire¢ goz Oniine alindiginda dogrudan
erisilemeyen dogustan gelen bir kapasite olarak goriiliir. Patton (2003) sezgiselin dogustan
gelen, genel deneyim veya aligkanliklar gelistirmek ve belirli durumlara karsi sezgisel
tepkiler elde etmek i¢in odaklanmis 6grenme ¢abalari olabilecegini belirtmistir (Hon-Tat

vd., 2011: 233).

Bazi ampirik calismalarda akilciligin karar vermenin temeli oldugunu sdyleyen
birka¢ bulgu vardir. Ancak bir sonraki gelismede, karar vermenin tek temeli akilcilik

olmasmin yeterli olmadig1 sonucuna varan bazi uzmanlar bulunmaktadir. Etkili bir
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yonetsel karar vericinin yalnizca karar se¢imlerini rasyonel olarak analiz etmekle kalmayip
ayni zamanda risk alma, girisimci ve vizyoner liderlik tarzin1 desteklemek icin sezgisel

kararlar1 da kullanabilecegi olagandir (Adiandari vd., 2014: 210).

Faydalar1 optimize etmek ve maliyetleri azaltmak i¢in akilci karar verme
stratejilerinin izlenmesine ragmen insanlar bireye, organizasyona ve topluma kayiplarla
sonuclanan ilgili bilgileri toplamakta basarisiz olabilirler. Karar vermek icin ihtiyag
duydugumuz bilgi, bir siire boyunca biriktirdigimiz semalar bi¢imindedir. Dolayisiyla
sema, belirli bir alan ve alan hakkindaki bilgiyi temsil eden bilissel bir yapidir. Ilgili alanda
birikmis gecmis deneyimler, gelecekteki kararlarimizi biiyiik 6lgiide etkileyen bilgimizi
olusturur. Bu semalar zihinsel kisayollar seklinde olabilir, karar vericiyi alternatif tiretme

ve beklenen sonuca gotiliren olasiliklar1 hesaplama karmasikligindan kurtarir (Rauf, 2014:

80).

Sezgisel karar verme, akilct karar verme gibi diger yaklasimlara kiyasla daha az
yapilandirilmis ve daha akici bir karar verme yaklagimidir. Akiler karar verme siralidir. Bir
dizi adim ve gerceklerin ve rakamlarin analizini takip eder ve en uygun karar1 vermek i¢in
beynin bilingli kismina dayanir. Sezgi bunun tam tersidir. Sezgi herhangi bir dizi adimi
izlemez. Sorunun pargalarim siralamak yerine, resmin tamamimi dikkate alir. ikincisi; sezgi
zihnin analitik, bilin¢li kismina dayanmaz. Bu nedenle ¢ogu insan sezgisel kararlar1 veya
algilar1 agiklamakta zorlanir. Son olarak; sezgisel karar verme, gercekler ve rakamlar

yerine daha ¢ok duygu ve hislere dayanir (Web_15).

Karar vermede sezgiye giivenmek dogru baglamda asagidaki faydalar saglayabilir
(Web_16):

o Sezgiye dayali olarak, bir yonetici karmasik ve yeni durumlarda hizli ve
etkili kararlar verebilir.

o Sezgi, hayatta bir hedef belirlemeye yardimci olur. Bilingaltinin bir
pargasidir ve bu nedenle kisisel degerler ve hedeflerle eslesen riiyalar1 belirlemeye
yardimci olabilir.

o Sezgilerine giivenen bireyler genellikle yeni fikirlere karsi daha acik
fikirlidirler. Akilc1 zihin, bazen eksik olabilen kaliplara giivenir. Sezgi, akilct aklin
goremedigi seyleri gorebilir, bu da yeni firsatlarin kesfedilebilecegi anlamina gelir.
o Sezgi insanlar1 okumaya yardimci olabilir. Potansiyel bir misteri, bir

sirketin hizmetlerini satin almak istedigini belirtebilir, ancak satici, miisterinin
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isbirligi yapmayr planlamadigimi hissedebilir. Sezgi, bu tiir sinyaller igin

farkindaliga yardimei olabilir. Basari ve basarisizlik arasindaki fark bu olabilir.

Myers (2002) orta yolu izleyerek sezgisel akil yiiriitmenin avantajlartyla ilgili
kanitlarin kapsamli bir tartismasini yapmustir. Karar vermeyle ilgili en belirgin avantaj
verimliliktir (sorunsuz zaman ve dikkat gereksinimleri nedeniyle). Uzman karar vericiler
s0z konusu oldugunda bu, dogrulukla birlestirilme egilimindedir. Bazen saniyeler iginde,
oldukga yetkin satrang oyunculari tarafindan belirlenen ilk hamleler tatmin edici ve hatta

bazen optimal olma egilimindedir (Lipshitz ve Shulimovitz, 2007: 213).

3.4. Sezginin Onemi

Karar verme, uzun zamandir c¢esitli alternatifler arasindan bir eylem planinin
secilmesiyle sonuclanan biligsel bir siirec olarak kabul edilmektedir. Ozellikle is
ortaminda, karar verme rasyonel analize dayanmaktadir. Toplanan bilgiler harmanlanir,
analiz edilir ve yorumlanir ve ardindan alternatifler formiile edilebilir. En iyi se¢enegin
mantiksal se¢cimine bilingli olarak ulasilir. Bununla birlikte; karar vermenin karmagikligi,
iletisimin hiz1 ve ortamin daha diisiik kararliligi ve 6ngoriilebilirligi ile 6nemli Slgiide
artmustir. Verileri ve iligkileri incelemek i¢in mevcut olan siire azalmaktadir. Ayrica karar
vermeden once analiz igin ihtiya¢ duyulan bilgiler genellikle mevcut degildir ve/veya
gerekli analizler miimkiin degildir. Yoneticiler yerlesik karar verme siireglerinden giderek
artan bir memnuniyetsizlikle kars1 karsiyadir. Cevredeki benzeri goriilmemis degisimin
artan orani ile sezgi, karar verme siirecinde dnemli bir par¢a haline geliyor. Bu nedenle,
isletmelerde karar verme siireglerinde rasyonel analiz hala bir norm iken, sezgisel karar
verme ile ilgili olarak yonetim literatiiriinde ortiik bilgi ve sezginin rolleri son zamanlarda

daha fazla ilgi gormeye baglamistir (Ticha vd., 2010: 553).

Adimlar halinde ilerleyen akilc1 modelin yapisinin aksine, sezgisel model her seyi
daha biiyiik bir resim olarak gormeyi tercih eder. Sezgi, yoneticilerin izole edilmis veri
parcalarini, gercekleri ve rakamlari ne yapilmasi gerektigine dair birlesik bir vizyona

entegre etmelerine yardimci olabilir (Web_17).

Sezgi ayrica bir kararin algilanan 6nemi ve potansiyel etkisi yiiksek oldugunda,
yani hayat1 veya oyunu degistiren kararlar veya yiiksek riskli karar verme gibi durumlarda
kullanilma egilimindedir. Sezgi ayn1 zamanda degisim ve kaosun ortasinda sakin olmaya
yardimei olabilir, ¢evremizdeki insanlara i¢gdrii verebilir ve yasamin her alaninda basarili

kararlar alinmasina yardimci olabilir. Sezgi bilgiyi hizli bir sekilde siralar ve akil verileri

36



birlestirmeden 6nce baglantilar kurar. Yoneticilerin hepsi bir dereceye kadar bu yetenege

sahiptir ve onu siirekli olarak baska baglamlarda kullanirlar (Gosar ve Solomon, 2019: 6).

Sezgi, bilingli diislince olmaksizin seyleri algilama veya bilme siirecidir. Sezgisel

karar verme yoluna gidildiginde asagidakiler gibi bir dizi faydalar elde edilir (Web_18):

. Stratejik ve yonetici diizeyinde genellikle standart olan karmasik ve
alisilmadik durumlarda ve yiiksek riskli, dinamik olarak degisen durumlarda hizli,

etkili kararlar verilebilir.

. Daha derin bilgelige ve zekaya erisim kazanilabilir.

. Kararlarin temel degerler ve amag¢ duygulariyla uyumlu olmasi daha
olasidur.

. Bir sorunu bilingli olarak ¢6zmeye calisirken kaybedilecek enerji gerekmez.
. Yaratici ¢oziimlere daha fazla erisim elde edilir.

Tamamen akilc1 zihninize glivendiginizde istemeden kendinizi kor etmis olursunuz.
Bazen bir seyin o kadar ¢ok calismasini istersiniz ki sunulan gercekleri dinlersiniz ancak
daha sonra farkli bir gercegi ortaya ¢ikaran temel verileri kagirdiginiz1 anlarsiniz. Bu gibi
durumlarda ¢ogu kisinin goremedigi seylere uyum saglamaniza izin vererek akilci

diisincenizi desteklemek icin orada olan sezginize erismeye calisin (Web_19).

3.5. Sezgisel Karar Verme ile ilgili Yapilan Cahsmalar

Khatri ve Ng (2000), “Sezginin Stratejik Karar Vermedeki Roli” adli g¢alisma,
etkili stratejik karar verme icin sezgisel siirecler kritik olmasina ragmen, konuyla ilgili
uygulamali arastirma yolunda c¢ok az sey vardir. Amerika Birlesik Devletleri'nde
bilgisayar, bankacilik ve kamu hizmeti sektorlerini temsil eden sirketlerin st diizey
yoneticileriyle bir anket yapildi ve kurumsal karar vermede sezgisel siireglerin siklikla
kullanildigi  goriildii. Sezgisel sentez kullaniminin istikrarsiz bir ortamda orgiitsel
performansla olumlu, ancak istikrarli bir ortamda olumsuz bir sekilde iliskili oldugu

bulundu.

Ticha vd. (2010), “Y&netimsel Karar Verme-Akilc1 Siirecte Sezginin Onemi” adli
caligmalarinda, yoOnetsel karar vermede sezginin kullanimma iliskin tartismaya katkida
bulunmaya calismislardir. Sonug olarak, sezginin yeniligi tesvik edebilirken olumsuz

sonuglar da getirebilecegi bulunmustur. Sezgisel yoneticilerin tekrarlanan eylemler veya
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ayrintilar konusunda sabirsiz, ilgili gergekleri géz ardi ederek ¢ok hizli sonuglara varma
egiliminde oldugu tespit edilmistir. Bu egilimleri yonetmeye calisan genellikle bir karar
destek sistemi olarak sunulan bir takim yontemler vardir. Bunlar aslinda karar vericileri
karar vermeye yonelik uzun vadeli akilc1 yaklasim gelenegine geri gotiirme egilimindedir
ve yoneticilerin genellikle onlarin yargilarimi goz ardi etmek ve onlara giivenmemek i¢in
egitildiklerini gostermistir. Sezgi ve akileilik arasindaki iligki, iki paralel bilme sistemini
temsil ettikleri icin g¢esitli sekillerde calisabilir. Bu anlamda bunlar ikili siireglerdir. Sezgi
ve akilcilik, belirli karar verme durumunun gerekliliklerini karsilamak igin her birini

kullanma yetenegi anlaminda tamamlayicidir.

Erenda vd. (2014), “Sloven Otomotiv Endiistrisindeki Yoneticilerin Sezgisel Karar
Verme ve Liderlik Yetkinlikleri” adl1 calismalarinda, Sloven otomotiv endiistrisinde iist ve
orta diizey yoneticiler tarafindan sezgisel karar vermenin varligini arastirmiglardir. Bagka
bir ifadeyle arastirma, Sloven otomotiv endiistrisinde iist ve orta yoneticiler tarafindan
sezgisel karar vermenin varligini olusturmak, liderlik yeterliliklerinin degiskenleriyle
sezgisel karar vermeyi tanimlamak amaciyla gerceklestirilmistir. Elde edilen arastirma
verileri betimsel istatistikler, faktor analizi ve diskriminant analizi ile sonuclandirilmistir.
Otomotiv endiistrisindeki {ist ve orta diizey yoneticilerin sezgisel karar vermeleri;
duygular1 tanima, karar verirken segenekler iizerinde diisiinme ve son anda karar verme

yetenekleri ile karakterize edilebilmektedir.

Rauf (2014), “Karagi'de Bankacilik ve Sanayi Sektorlerinde Yoneticiler Arasinda
Karar Vermede Sezgi Kullanim1” adli ¢alisma, Karagi'de bankacilik ve sanayi sektoriinde
calisan yoneticilerin karar verme siireglerini arastirmayr amaclamaktadir. Gomiilii teori
aragtirma tasarimi yoneticilerin karar verme siirecinde sezgiye glivenmeyi sectikleri yollar
kesfetmek icin segilir. Onerilen yontem yapilandirilmis goriismeden olusmaktadir.
Katilimcilar teorik olarak segilmis olup yaslar1 25 ile 60 arasinda degisen (ort. = 47.89, sd
= 17.58) 306 yonetici, 152 banka yoneticisi ve 154 kamu hizmeti sektdriinden yoneticiden
olusmaktadir. Tiim cevaplar kodlanmis, ardindan her bir cevabin yiizdeleri hesaplanmistir.
Yanitlardan elde edilen bilgiler, yoneticiler arasinda sezgi kullaniminin belirsiz durumdan
kaynaklandigini1 ve Kkritik durum karsisinda etkili kararlar almak i¢in ¢alisma gruplari

gelistirdigini gostermektedir.

Salas vd. (2015), “Orgiitlerde Uzmanliga Dayali Sezgi ve Karar Verme” adl
aragtirmalart mevcuttur. Uzmanlarin nasil hizli ve etkili kararlar aldigina dair giderek artan

bir popiilerlik vardir. Bu ilgi, ¢esitli bilimsel arastirma topluluklarinda paralellik
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gostermistir. Bu disiplin siirlarinin 6tesinde aragtirmacilar, uzmanlarin karar vermesinde
sezginin kritik bir rol oynadigini bulmuslardir. Bu nedenle uzmanlarin organizasyonlarda
sezgiyl nasil etkili bir sekilde gelistirip kullandiklarina dair bir anlayis, organizasyonel
uygulamalar1 ve etkinligi biiylik Ol¢iide etkileme potansiyeline sahiptir. Bu derlemenin
amacit uzmanliga dayali sezgiyle (belirli bir alandaki kapsamli deneyime dayanan sezgiyle)
ilgili mevcut literatiirii karar verme siirecine entegre etmektir. Bu amagla bu inceleme dort
ozel hedefe yoneliktir. Ik olarak yazarlar, kuruluslar icin en degerli sezgi tiirii olan
uzmanliga dayali sezgiyi tanimlamak i¢in uzmanlik ve sezgiyle ilgili bilimsel literatiiri
gdzden gecirirler. Ikincisi yazarlar, karar vermede uzmanliga dayali sezginin bir dizi
tammlayic1 gelisimsel ve performans mekanizmas: &nermektedir. Uciinciisii, yazarlar
uzmanlia dayali sezginin ¢ok diizeyli dogasini tartigirlar. Dordiinciisii, yazarlar aragtirma

ve uygulama i¢in gelecekteki yonler 6nermektedir.

Battal vd. (2018), “Solomon Ash Uyumluluk Deneyi ve Bireylerin Karar Verme
Tarzlar1 Arasindaki Iliski (Tiirkiye Ornegi)” arastirmanin hedefi, bireyler karar verirken
orgiit baskisindan etkilenip etkilenmediklerini arastirmanin yani sira bu etkinin anlam
derecesini belirlemektir. Calismanin kapsamin1 Bayburt Universitesi'nde lisans egitimi
alan 6grenciler olusturmaktadir. Arastirma sonucunda akilci karar verme egilimi agir basan
Ogrencilerin gruba uyum bakimindan daha istekli olduklar1 ve grup baskindan daha fazla
etkilendikleri goriiliirken sezgisel karar verme puani yliksek olan katilimcilarin gruba
uyum bakimindan daha az istekli olduklar1 ve grup baskisindan daha az etkilendikleri
goriilmistiir. Bu ¢calismanin genel sonucu teorik (istatistiksel) olarak bireylerin kendilerini
karar verme tarzlarinda ki boyutlardan birine egilimli olarak algilarlar. Ancak pratikte

tersine sonuglar verebilmektedir.

Julmi  (2019), “Rasyonel Karar Verme Irrasyonel Hale Geldiginde: Sezgi
Etkinliginin Elestirel Bir Degerlendirmesi ve Yeniden Kavramsallastirilmasi” adli calisma,
sezgi etkinligi i¢in ana kriter olarak karar probleminin  yapilandirilmishigini
onermektedir ve bu baglantiyr kavramsal olarak kurmak icin organizasyon bilgi isleme
teorisini Onerir. Sezgisel bir yaklagimi gerektiren karar problemlerinin belirsizligi degil,

muglakligidir.

Wali vd. (2022), “Davranigsal Faktorler ve Bireysel Yatirimc1 Davranisi: Kismi En
Kiiciik Kareler Yaklasimmi Kullanan Islamabad ve Pesaver'in Karsilastirmali  Bir
Calismas1” adli arastirmanin amaci, segilen iki bolgede Pesaver ve Islamabad'da bireysel

yatirimcinin yatirim performansini etkileyen asir1 giiven, ¢ipalama, siirii ve zihinsel
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muhasebe gibi onde gelen davranigsal Onyargilart belirlemektir. Birincil verilerin
toplanmasi i¢in kabul edilen anketler kullanilmistir. Aragtirmanin 6rneklemi, Pesaver ve
Islamabad'dan 151 olmak iizere G power yazilimi kullanilarak belirlenen 302 bireysel
yatirimcidir. Calismanin hipotezlerini test etmek i¢in Smart PLS siirtim 3.2.7 kullanilarak
yapisal esitlik modellemesi kullanilmistir. Calismanin sonuglari Pakistan'daki bireysel
yatirimecilarin - yatirim  kararlarinda  kurumsal davranigsal Onyargilar sergilediklerini
gdstermistir. Ayrica MGA sonuglari, nemli bir bulgu olmadigini bildirdi. Hem islamabad

hem de Pesaver bolgelerinde yatirnmcilarin davranislar: arasindaki farkliliklar kaydedildi.

3.6. Sezgisel Karar Verme Ile Algilanan Orgiitsel Baghlk Arasindaki iliski

Temur (2012), “Ogretmen Algilarma Gére Yoneticilerin Karar Verme Stillerinin
Ogretmenlerin Orgiitsel Baghiligina Etkisi (Rize Ili Ornegi)” isimli ¢alismanmn amaci,
ogretmenlerin algi durumlarina gore yoneticilere ait karar verme stillerinin okuldaki
Ogretmenlerin orgiitsel bagliliklarina etkisinin ne yonde oldugunu belirlemektir. Calisma
sonucunda yoneticiler dikkatli karar verme algisini artirdiginda, 6gretmenlerin normatif ve
devamlilik bagliliginin azaldig: tespit edilmistir. Elde edilen bu sonug isverenler i¢in arzu

edilen bir durumdur.

Wickramasinghe ve Wickramasinghe (2012), “Sri Lanka'da Yalin Uretimde
Algilanan Orgiitsel Destegin Karar Vermeye Katilim, Duygusal Baglilik ve Is Tatmini
Uzerindeki Etkileri” isimli arastirmalarinda amag, Sri Lanka'da karar vermeye katilim
(PDM) ve duygusal baglilik ile PDM ve is tatmini i¢ Uiretim arasindaki iliski lizerinde
algilanan orgiitsel destegin (POS) diizenleyici etkisini incelemektir. Sri Lanka'da tiim
tiretim fonksiyonunda resmi bir yalin {iretim sistemi uygulayan ve yalin {iretimin en az bir
yil boyunca operasyon standardi haline geldigi ihracat-giyim imalat firmalarinda tam
zamanli ¢alisan 616 atdlye calisaninin rastgele bir 6rnegi yanitladi. Hipotezleri test etmek
i¢in regresyon analizi kullanildi. Algilanan orgiitsel destegin, PDM ve duygusal baglilik ile

PDM ve is tatmini arasindaki iliskiyi yonettigi sonucuna varildi.

Ghambari vd. (2014), “Dekanlarin Karar Verme Tarzlar1 ile Akademisyenlerin Is
Motivasyonu ve Organizasyon Baglilig1 Arasindaki iliski” adli ¢alismalarinda dekanlarin
karar verme tarzlari ile akademisyenlerin is motivasyonlart ve orgiitsel bagliliklart
arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaglamislardir. 2013-2014 egitim-6gretim yilinda Iran'n
Kirmangah ilgesinin birinci bolgesinde gérev yapan tim iniversite dekanlar1 ve

akademisyenleri 6rneklem olarak igeren betimsel-bagintili bir ¢alisma
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gerceklestirmislerdir. Veri toplamak i¢in Scott ve Bruk (1995) tarafindan hazirlanan karar
verme anketleri kullanilmistir. Verilerin analizinde pearson korelasyon katsayisi ve
eszamanli regresyon analizi kullanilmistir. Sonuglar, sezgisel karar verme stili ile is
motivasyonu arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve anlik karar verme stili ile is
motivasyonu arasinda negatif bir iliski oldugunu gostermistir. Ayrica dekanlarin bagimli
karar verme tarzlar1 ile akademisyenlerin orgiitsel bagliliklar1 arasinda negatif bir iligki
gorilmistiir. Regresyondan elde edilen sonuglara gore, dekanlarin bagimli karar verme
tarz1 akademisyenlerin orgiitsel bagliligini yordayabilir. Ogretmenlerin is motivasyonlarini
ve Orgilitsel bagliliklarini1 gelistirmek i¢in dekanlarin karar verme tarzlarina daha fazla

dikkat edilmesi onerilmistir.

Ghaleno vd. (2015), “Birjand ili Liselerinde Y®&neticilerin Karar Verme Tarzlar1 ve
Is Performanslar Ile iliskisi” isimli arastirmalarinda amag, Birjand ilindeki liselerde
yoneticilerin karar verme tarzlarini ve bunun is performans: ile iliskisini degerlendirmeyi
amaglamistir. Bu ¢alisma veri toplama agisindan betimsel bir iliski olup, amag agisindan
uygulamalidir. Arastirmanin evrenini Birjand ilindeki kiz liselerinin yonetici ve
yardimeilar1 olusturmaktadir. 97 kisi Krejecie&Morgan Table tarafindan basit rastgele
ornekleme yontemiyle se¢ilmistir. Sonuglar, baskin karar verme tarzinin sezgisel oldugunu
ve yoneticilerin i performansi agisindan iyi durumda oldugunu gostermistir. Karar verme
stilleri arasindaki iliskilere bakildiginda spontan stil ile kaginan ve sezgisel stiller arasinda
anlamli bir iliski vardir. Ayrica sonuglar, karar verme tarzlari ile is performansi arasinda
korelasyon olmadigini ve rasyonel tarz ile yoneticilerin yonetim ve ydnetici deneyimi

arasinda onemli bir iliski oldugunu gostermektedir.

Bozkurt ve Ercan (2019), “Calisanlarin ise Adanmisliklarinda Karar Verme
Tarzlar1 Belirleyici Olabilir mi?” isimli arastirmalarinda asil amag, karar verme tarzlarinin
adanmiglik davraniglarinin {izerinde etkinliginin olup olmadigini tespit etmektir. Diizce
Universitesi Isletme Fakiiltesi’nde ¢alisan akademisyenlerden anket yontemi ile veriler
temin edilmistir. Karar verme tarzlarinin 6rneklem iizerinde ne boyutta etkili oldugunun ve
adanmislik davraniginin  hangi boyutta daha fazla hissedildiginin netlestirilmesi
calismasinin bir baska hedefidir. Calisma sonucunda karar verme tarzlarinin adanmislik ile
pozitif ve negatif yonde baglantisinin oldugu goriilmistiir. Kagmmaci ve ani karar
vermenin adanmiglik ile negatif yonde iligkili oldugu goriiliirken akilci, sezgisel ve bagimli

karar vermenin pozitif yonde iligkili oldugu goriilmiistiir.
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3.7. Sezgisel Karar Verme ile Algilanan Orgiitsel Adalet Arasindaki iliski

Eberlin ve Tatum (2008), “Adil Kararlar Vermek; Orgiitsel Adalet, Karar Verme ve
Liderlik” adli ¢aligmalarinda katilimcilar, varsayimsal yoneticiler/liderler adina liderlik
tarzini, karar verme yaklasimini ve Orgiitsel adalet modellerini betimleyen performans
degerlendirme skorlarini derecelendirmislerdir. Karar verme yaklasimlarinda kisithi olarak
gosterilen yoneticiler, daha kapsamli bir karar stili kullanan yoneticilere kiyasla sosyal
adalet konusunda daha diisiik puan almislardir. Adalet derecelendirmeleri liderlik tarzi ve

kararindan 6nemli 6l¢iide etkilenmistir.

3.8. Sezgisel Karar Verme ile Algilanan Stres Arasindaki Iliski

Bavolar (2017), “Distinme Stilleri, Algilanan Stres ve Yasam Doyumu” adl
caligmasinda, iiniversite 0grencilerinde akilci ve deneyimsel diistinme stilleri ile algilanan
stres ve yasam doyumu arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma 6rneklemi 259 psikoloji
ve bilisim 6grencisini igermektedir. Daha diisiik stres ve daha yiiksek yasam doyumu,
agirlikli olarak verilen cinsiyet tarafindan tercih edilen diisinme stiliyle ilgilidir,
erkeklerde akilci stil ve kadinlarda deneyimsel stil. Her iki diisiinme tarzindan daha diisiik
puan alan gruplara gore, her iki tarzda da yiiksek puan alan gruplarda stres ve yasam
doyumunda daha olumlu sonuglar gézlenmistir. Verilen cinsiyet tarafindan tercih edilen

diigiinme stili ile yasam doyumu arasindaki iligkilere algilanan stres aracilik etmektedir.
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DORDUNCU BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Zaman ilerledik¢e ve iggiicliniin teknolojik gelisimi arttikca, igyeri davranislari ve
orglitsel basariy etkileyen olumlu davranigsal sonucglara katkida bulunan belirli faktorlerin
daha iyi anlagilmasi da onem arz etmektedir (Ayers, 2010: 61). Diger bir ifade ile
orgiitlerin varliklarini stirdiirmeleri, orgiitin en onemli unsuru olan insan kaynagina
baglidir. Achmadi'ye (2020) gore insan kaynagi, sirketler ve kuruluslar i¢cin ¢ok énemli bir
unsurdur c¢iinkii bir kurulusun veya sirketin basaris1 ve etkinligi, kurulusun sahip oldugu
insan kaynaginin kalitesine baghdir. Insan kaynagi cogu zaman iginde barindiklar sirketin
varliginin belirleyicisidir. Bu nedenle sirketler insan kaynaklarini bir yiik olarak degil,
kurumsal bir varlik olarak goérmelidirler (Shofiyuddin vd., 2021: 177). Bilgisayar
teknolojisindeki ve telekomiinikasyondaki ilerlemelere paralel olarak isgiiciiniin
kiiresellesmesi, yoneticilerin yetenekleri ¢ekmedeki ¢abalari ve bu calisanlarin kurulusa
uzun vadeli varliklar olarak katkida bulunabilecekleri bir ortam saglamadaki rolleri
nedeniyle yoneticilerin yiikii artmis durumdadir. Faloye (2014), organizasyonlar yetenekli
bireyleri ise alabildigi, egitebildigi ve daha sonra elinde tutabildigi siirece hem iiretkenlik
hem de finansal uygulanabilirlik agisindan organizasyonun genel istikrarinin korundugunu

ileri stirmiistiir (Al-Jabarive Ghazzawi, 2019).

Bugiin, organizasyon yoneticileri, “Calisanlarimizdan daha fazla verim nasil elde
edebiliriz?” sorusunu sormaktadir. Cevap: Calisanlarin orgiitsel bagliligini gelistirmek ve
arttirmak i¢in yeni stratejiler gelistirmektir. Bu baglamda orgiitsel baglilik, organizasyonel
katilima daha fazla destek olacak ve daha i1yi performans sergileyecek olan ¢alisanlar i¢in

en énemli motivasyon araglarindan biridir (Dargahi ve Veysi, 2021: 2).

4.1. Orgiitsel Baghlik Tanimi ve Kapsami

Orgiitsel baglhilik tanimina gegmeden 6nce orgiit ve baglhlik tanimlarmi ayri ayri
incelemekte fayda vardir. Orgiit, besleyici bir kiiltiir saglayan bir varliktir. Calisanmin
yetenek ve becerilerini 6nemli Ol¢iide, dogru bir sekilde kullanmak ve ihtiyaglari
karsilamak ve belirli becerilere sahip insanlarin bir kurulus i¢in ¢alismaya geldiklerinde

istek ve beklentilerini karsilayan ortamdir (Shah vd., 2021: 1756).

Baglilik kavramimin tanimi veya o6l¢iimii konusunda cok az fikir birligi vardir.

Baglilik, bireyi bir olusuma veya eyleme baglayan bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Luchak

ve Gellatly, 2007: 786). Becker (1960) bagliligi, fayda ve kidem kaybi da dahil olmak
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tizere, aksini yapmanin maliyeti nedeniyle “tutarli faaliyetlerde bulunma egilimi” olarak
tamimlamigtir. Bu odak, bir kurulusta kalmayi ve faaliyeti birakmanin algilanan
maliyetlerini icerir. Baglilik, sosyal bir ¢abadaki birine veya bir seye list diizey psikolojik
ve sosyal baghliktir (Koppenhoefer, 2013: 8-9). Porter'a gore (1968) baglilik calisanlarin
oOrgiit adina daha fazla ¢aba sarf etme istekliligini igermesinin yani sira, organizasyonda
kalmak i¢in giiclii bir istek, organizasyonun ana hedef ve degerlerini kabul etme istegidir.
Kanter (1968) baglilig1 organizasyona enerji ve sadakat kazandirmak i¢in sosyal aktorlerin
istekliligi olarak goérmiistiir. Hrebiniak ve Allutto (1973) baghilig1 {icret artisi, statii veya
mesleki 6zgiirliik ya da daha fazla meslektas arkadasligi i¢in Orgiitten ayrilma isteksizligi
olarak degerlendirmistir. Bu bilim adamlarimin ¢ogu, bagliligin insanlar ve orgiitler
arasinda bir tiir psikolojik bag i¢erdigini savunmuslardir (Buchanan, 1972: 533). Porter vd.
(1974) baghhg:r “Bir bireyin belirli bir organizasyonla 6zdeslesmesinin ve katiliminin
giicii” seklinde tanimlamistir. Bu tiir bir baghlik genellikle en az ti¢ faktor ile karakterize
edilebilir: (a) Kurulusun amag¢ ve degerlerine gii¢lii bir inan¢ ve kabul (b) Kurulus adina
kayda deger ¢aba sarf etme istekliligi ve (c) Orgiitsel iiyeligi kesin olarak siirdiirme arzusu.
Liou (2008), calisanlarin orgiitlerine daha bagli hale geldikge elde tutma oranlarinin

arttigini 6ne stirmustiir (Koppenhoefer, 2013: 8-9).

Orgiitsel baglilik igin bir dizi tanim vardir, gesitli tammlarda baz1 ortak noktalar
bulunmaktadir. Calisanin orgiitsel bagliligi calisanin en 6nemli ¢iktilarindan biridir ve
calisanin rutin gorevlerini yerine getirirken motivasyonu dogrudan etkilemekle birlikte,
genellikle calisanin Orgiitiiyle kurdugu psikolojik iligkisi olarak kabul edilir (Shah vd.,
2021: 1756). Mowday vd. (1982) orgiitsel bagliligi bir organizasyonun hedeflerine ve
degerlerine kesin bir inang, kurulusun yararina kayda deger ¢aba harcamaya hazir olma ve
orgiitsel iiyeligi korumak icin giiglii bir istek olarak gdérmiislerdir. Orgiitsel baghlik, is ve

organizasyon yani sira bireysel faktorler ile iliskili faktorlerden etkilenir (Rader, 2021: 51).

Orgiitsel baglilik, kisinin drgiitiin iyiligi i¢in fedakarlik yapma konusundaki 1srarini
yansitir. Bireyin kisisel zamanini organizasyona adamasini igerebilir. Orgiitsel baglilik,
orgiitsel hedeflere inanmay1 ve kabul etmeyi gerektirir. Baglilik, kurulustaki iyeligi

slirdiirme arzusu olarak gosterilebilir (Koppenhoefer, 2013: 8-9).

Orgiitsel baglilik, bir kisinin kimliginin goreceli giiciidiir ve organizasyona belirli
katilmudir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanin kendini kurulus ve hedefleri ile 6zdeslestirme
durumu ve kurulustaki tiyeligini slirdiirmeyi istemesi anlamina gelir (Howladar vd., 2021:
71).
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Orgiitsel baglilik, “kisinin calistig1 orgiit ile kurdugu kuvvetli kimlik birliginin ve
kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak hissetmesinin derecesidir” (Schermerhorn vd., 2011:
44).

Belirtilen tiim tanimlarin her birindeki anahtar kavram, orgiitsel bagliligin,
calisanlarin is performansi, gérev memnuniyeti, personel devri ve oOrgiitsel vatandaglik

davranig1 gibi bir dizi 6rgiitsel sonucu etkileyen 6nemli bir degisken oldugudur.

4.2. Orgiitsel Baghlik Tiirleri

Meyer ve Allen (1991) orgiitsel bagliligin gegmisteki eylemlerden ve galisanlarin
mevcut ¢alisma kosullarina iligkin algilarindan algilanabilecegine dair aragtirmasindan yola
cikarak ti¢ bilesenli modeli gelistirmislerdir. Bu model, orgiitsel bagliligi c¢alisanlarin
isverenleriyle olan iliskilerini nasil gordiigiinii ve orgiitte kalma isteklerini neyin

etkiledigini agiklayan psikolojik bir durum olarak gérmektedir (Lichliter, 2015: 16-17).

Sekil 3’te Allen ve Meyer (1991) tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu oOrgiitsel
baglilik modeli goriilmektedir. Bu siniflandirmada orgiitsel baglilik ii¢ gruba ayrilmistir:
Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi ve Normatif Baghliktir. Allen ve Meyer’in bu baglilik
modellerinde; birey, calistigi orgiite duygusal baglilik duyar ¢iinkii oOrgiitte kalmak
istemektedir; devamlilik baglilig1 duyar ¢linkii buna ihtiyaci vardir; normatif baglilik duyar

¢linkii boyle yapmak zorunda hissetmektedir (Yildirim ve Yiiksekbilgili, 2016: 1295).

Sekil 3: Orgiitsel Baglihgin Boyutlari

Orgiitiin Amag ve Degerlerivle
Ozdeslesme ve Uyum

Duvgusal Baglilik

Degerleri Paylagma / ‘

Yatrmlar ORGUTSEL

\b Devam Baglilit —» | BAGLILIK

Altemnatf Eksikligi /

\ Normatif Baglilik /

Kisisel Sadakat Normlart /

Kaynak: Yildirim ve Yiiksekbilgili, 2016: 1295.

Ailesel ve Kiiltiirel Degerler
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4.2.1. Duygusal Baghhk (Tutumsal Baghhk)

Calisanlarin  orgiitte kalma olasiligina katkida bulunan orgiitsel bagliligin g
boyutundan biri olan duygusal baglilik, kisinin bir orgiite olan duygusal bagliligidir
(Stephens, 2012: 24). Raluca Rusu'ya (2013) gore duygusal baglilik; calisanlarin
kuruluslara, miisterilere ve is arkadaslarina kendilerini rahat hissettikleri bir ortamda
gosterdikleri ve verimli caligmalarini saglayan olumlu bir duygudur. Calistiklar1 orgiite
kars1 aidiyet duygusu hissederler ve is nezaketi, orgiitsel erdemlilik ve vatandaslik
davranis1 gibi dzellikler sergilerler. Is nezaketi, is yerindeki is arkadaslarina kars1 saygili
olmayi ifade eder. Orgiitsel erdemlilik, etik ve ahlaki olarak dogru bir sekilde davranmay1
ifade eder ve vatandaslik davranisi, kisinin c¢alistigi kuruma karsi itaat ve sadakatini ifade

eder (Clarence vd., 2021: 307).

Duygusal baglilik, duygusal is yasami tepkileri ile ilgilidir ve galisanlar kendi
degerleri ile orgiitiin degerleri arasindaki Ortiismeyi hissettiklerinde, orgiitlerine duygusal
olarak baglanirlar. Duygusal baghlik, aragtirmacilar tarafindan oOrgiitler agisindan en
faydali baghlik tiirii olarak distiniilmektedir. Ciinkii birey orgiitin amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda hevesle caba gosterir ve orgiitiin maddi ve maddi olmayan varliklarini dig

etkenlerden korumaya calisir (Bisgin, 2014: 9).

4.2.2. Devam Baghhig

Devam bagliligi, calisanlarin orgiite finansal olarak gliven duyduklar1 bir tiirdiir.
Bagka bir deyisle maddi/parasal faydalar, ¢alisanlarin orgiitte kalmalarini etkiler. Kendi
degerleri organizasyonun onlar1 nasil gordiigiinin Ol¢iimiidiir. Bu dogrultuda, devam
baglilig1 kat1 bir baglilik tiirii olarak goriilmemektedir. Calisanlar, gerekli oldugu durumlar
disinda, kurum icin fedakarlik yapmaya istekli degildir. Daha 1yi bir finansal firsatin ortaya
¢ikmasi durumunda galisan orgiitten ayrilacaktir (Hardison, 2020: 53).

Allen ve Meyer devam baghiligi iizerinde etkili olan faktorleri su sekilde

Ozetlemistir (Bisgin, 2014: 90):

1- Yeteneklerin transferi: Personelin yetenek ve deneyimlerini baska bir
organizasyona aktarabilme durumudur.

2- Egitim: Calisanin egitim durumunun iyi olup olmadigidir.

3- Kendi kendine yatirnm: Calisanin emeginin Ve zamaninin 6nemli bir

kisminin mevcut orgiite yatirilmasidir.
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4- Emeklilik yiikimliligi: Calisanin emeklilik yiikiimliiligii basta olmak
tizere ¢esitli kazanilmig haklarini kaybetme korkusudur.
5- Alternatif is firsatlari: Calisanin 6rgiitten ayrilmasi durumunda esdeger veya

daha iyi bir is bulmasi1 durumudur.

4.2.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, bir orglitte kalma zorunlulugu olarak tanimlanabilir. Kuruluslar
ve c¢alisanlar1 arasindaki karsilikli yiikiimliiliikler hakkinda genel kabul gérmiis kurallara
dayanmaktadir. Karsiliklilik, bagliligin altinda yatan bir mekanizmadir. Bu karsiliklilik bir
fayda alan bir kisinin, bunu bir sekilde geri 6demek i¢in giiclii bir “normatif” (yani kurala
dayal) yiikiimlilik altinda oldugunu ©ne siiren “sosyal miibadele teorisine”
dayanmaktadir. Sosyal miibadele, ¢alisan ve isveren arasinda psikolojik sozlesme olarak
adlandirilan ortiilii bir anlagsmaya dayanmaktadir. Bu psikolojik sdzlesmeler, karsiliklilik
normu tarafindan yonetilir ve orglitsel davranisin belirlenmesinde dnemli bir rol oynadigi
gosterilmistir.  Bu nedenle, c¢alisanin normalde isvereninden bekleyebileceklerinin
“listlinde” bir sey almasi, onlar1 bir sekilde geri 6deme konusunda sosyal bir ytikiimliilitkk

altina sokar (Arfat, 2018).

Bu boyut duygusal baghliktan farklidir ¢iinkii zorunlu olarak duygusal bir
baglanma degildir, ancak ahlaki bir gérev duygusunu yansitir. Bu, iki boyut arasindaki

onemli bir ayrim1 yansitir (Gonzalez ve Guillén, 2008: 404).

Tablo 1: Baghhgi A¢iklayan Nedenler

Allen ve Meyer, Meyer ve Herscovitch ,

1997 Organizasyona Baglilik 2001 Bir Eylem Planina Baglilik
Devam Bagliligi “Orgiitten ayrilmanin maliyetinin “Bireyler, basarisiz olmanm algilanan
(Maliyet Analizi) farkindaligini ifade eder” maliyeti nedeniyle bir eylem planina baglh

hale gelebilirler”

Duygusal Baghilik “Calisanlarin ~ orgiite  duygusal “Bir eylem tarzimi takip etme arzusu ile

(Duygusal baglanma) ~ baghliklarim, 6zdeslesmelerini ve karakterize edilen bir zihniyet” (6rnegin,
istedikleri icin orgiite katilmalarm istihdamu  siirdiirmek, orgiitsel hedeflere

ifade eder” ulasmak i¢in ¢aba sarf etmek, OCB)
“Calisanlarin ~ kurumda  kalma

zorunlulugu hissini ifade eder; “Bir eylem plani izlemek igin algilanan
Bireyler kalmalar1  gerektigini ytkimliilik”

diistintirler”

Normatif Baglilik
(Rasyonel ek)

Kaynak: Gonzalez ve Guillén: 2008: 405.
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4.3. Orgiitsel Baghihg Gelistirmenin Yollar

Insan kaynag her organizasyonun énemli bir unsurudur. Calisanlar, organizasyonel
islerin gelismesinde ve ilerlemesinde muhtesem bir role sahip olan bir organizasyonun
giiclii kollaridir. Calisanlara gerekli motivasyonu saglamak ve caliganlarin motivasyon
faktorlerine dikkat etmek yoneticilerin en 6nemli ve karmasik gorevleri arasindadir (Gelard

ve Rezaei, 2016: 165).

Orgiitsel bagliliga ulasmak icin isverenlerin, insan kaynagina orgiite katilima deger
vermelerine yardimei olmalar1 gerekir (Ooi ve Arumugam, 2006: 99). Insan kaynagi,
Orgiitiin bir parcasi olmaya ne kadar deger verirse Orgiitte kalma olasiliklar1 da o kadar
artar. Yiksek orgiitsel baglilik; {istlin is performansi, artan karlilik, artan tiretkenlik, insan
kaynagmin elde tutulmasi, misteri memnuniyeti Olgiitleri, azalan miisteri kaybi ve
hepsinden oOnemlisi isyeri kiiltliriniin iyilestirilmesi ile ilgilidir. Bu, bir kurulusun
calisanlarindan bekleyecegi baglilik diizeyidir. Baglilik diizeyinin nasil gelistirilebileceginin

bazi ipuglari:

4.3.1. Orgiit Kiiltiirii

Brown (1998) orgiit kiiltliriinii inanglarin, degerlerin ve Ogrenilmis basa ¢ikma
yontemlerinin bir modeli olarak tanitmaktadir. Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyelerinin ortak
degerlerinin, inanclarinin ve ilkelerinin temsilidir. Tarih, iirlin, pazar, teknoloji ve strateji,
caligan tipi, yonetim tarz1 ve ulusal kiiltiir gibi faktdrlerin bir {iriiniidiir. Orgiit kiiltiirii

katilim, tutarlilik, uyarlanabilirlik ve misyonu igerir (Nikpour, 2017: 66).

Bulgular, orgiit kiiltliriiniin tiim c¢alisanlar i¢in is giivenligi sagladigini ve yasam
boyu veya uzun siireli istihdam sagladigini ve is gilivenliginin ¢alisanlarda Orgiitsel
bagliligin artmasma yol actigin1 gostermektedir. Arastirmalar gosteriyor Ki kiiltiirtin,
calisanlarin amag, strateji, bireysel davranis, Orgiitsel performans, motivasyon ve is
tatmini, yenilikgilik, karar verme ve orgiitsel baglilik gelisimi tizerinde olumlu etkisi vardir

(Ghorbanhosseini, 2013: 1020).

4.3.2. Rekabet¢i Calisana Fayda

Herhangi bir kisinin ana odak noktasi isini yapmak ve o6deme almak olarak
diisiiniilse de sanayi devriminin {lizerinden on yillar gectikce is¢ilerin yalnizca temel bir
maastan fazlasini istedikleri kisa siirede ortaya ¢ikmustir. Isler daha beceri merkezli hale

gelmis ve boylece yetenekli bireylere ihtiya¢ duyulmustur. Ancak, isgiicliniize dahil etmek
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istediginiz veya halihazirda sahip oldugunuz yetenekli is¢i, muhtemelen baska sirketler
tarafindan transfer edilmek istenir. Bu nedenle, isletmelerin bu tiir siiper yildizlar elde
tutmanin yeni yollarii bulmasi kritik hale gelmistir. En 1yi yetenekleri ¢cekmenin ve elde
tutmanin en etkili yollarindan biri, c¢alisanlara saglanan faydalarin oldugu bir kez daha
kanitlanmistir. Bir sirkete katilmadan Once, yetenekli herhangi bir kisi, sagladig1 faydalari

karsilagtirir (Web_20).

Calisanlarin elde tutulmasi her organizasyonda esastir. Esnek program, yar1 zamanli
calisma, aile destegi, egitim fonlar1 vb. gibi cazip fayda planlari, piyasada rekabet avantaji
elde etmeye ve bdylece ¢alisanlarin elde tutulmasmin artmasma yardimer olur. Is hayat:
ihtiyaglarmi yonetmek, kapsayict c¢alisma ortami, Kariyer gelisimi, acik iletisim ve
yOneticilerin artan hesap verebilirligi, calisanlar1 elde tutmada rekabet avantaji elde etmek
i¢in kaldirag saglayan kilit faktorlerdir. Ucret, is 6zellikleri, egitim, kariyer firsatlar1 ve is
hayat1 dengesi, ¢alisan motivasyonu ve elde tutma icin temel Olgiitlerdir (Mangal, 2021:
2555). Calisanlar igin adil 6demeler, performanslarinin yani sira organizasyonda kalma
istekliliklerini de etkiler. Calisanlar yeteneklerinin, ¢abalarinin ve performans katkilarinin
tanindigin1 ve takdir edildigini hissettiklerinde orgiitte kalma egilimindedir (Bikker vd.,

2016).

4.3.3. Adil Tazminat

Tazminat, kurumsal hedeflere ulasilmasina yonelik katkilardir veya hizmet
karsiliginda c¢alisanlara uygun olan, dogrudan veya dolayli olarak finansal veya finansal
olmayan bir 6diildiir. Tazminat, ¢alisanlara ¢alismalari i¢in verilen iicret veya yardimlardir.

Tazminat, islerin sayis1 ve kalitesi ile uyumlu olmalidir (Parashakti vd., 2017: 125).

Anvari vd. (2011)’e gore; stratejik tazminat, calisanlar arasinda orgiitsel baglilig: ve
motivasyonu artirarak orgiitsel basariy1 iyilestirmeye yonelik calisan davranisi ve tutumu
ile iligkili 6nemli bir bilesendir. Rizal vd. (2014), ¢alismalarinda finansal ve finansal

olmayan tazminatin motivasyonu Ve performansi etkileyebilecegini tespit etmislerdir.

Yoneticiler arasinda su goriis hakimdir: Motivasyon teknikleri arasinda higbiri
O0demenin caligsanlar iizerindeki etkisinden daha etkili, hatta ona yakin degildir. Tesvik
sistemlerinde finansal 6demelerin ¢alisanlarin performansi iizerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugunu belirten yonetim literatiiriinde baskin bir tutum vardir. Nitekim bazi
yazarlar tesviklerin temel amacinin ¢alisanlarin dolayli ihtiyaglarmi tatmin ederek ve

tazminat ve odiillendirmeyi kullanarak dis motivasyonu artirmak olduguna inanmaktadir.
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Daha iyi performans i¢in 6deme ile dig motivasyon yaratma arasindaki iligki ¢esitli
teorilerde agik ve net bir sekilde ifade edilmistir (Gelard ve Rezaei, 2016: 165).

4.3.4. Daha lyi Cahsan-Isveren liskileri

Organizasyonlarin gosterdikleri liderlik tarzi, ¢alisanlarin elde tutulmasinda cok
onemlidir. Calisan devrinin korunmasinda, bir c¢alisan ile bir yonetici arasinda var olan
iliski 6nemli bir rol oynar. Her c¢alisanin orgiite olan iliski algisi, yonetici ile olan
iliskilerinden 6nemli 6l¢iide etkilenir. Yoneticilerin astlari ile iyi bir iliskisi varsa ve agik
bir sekilde destekleyip iletisim kurarsa ¢alisan devir hizinin organizasyonun lehine olmast
muhtemeldir (Sarpong vd., 2021: 3-4). Calisanlarla etkili iletisim, Orgiit tarafindan
kendilerine deger verildigi duygusunu artirir (Bikker vd. ,2016).

4.3.5. Calisma Ortami/Catisma

Catismanin yasanmadigl bir organizasyon heniiz bilinmemektedir. Bir organizas-
yonda birlikte ¢alisan iki veya ii¢ veya daha fazla kisi oldugu siirece, bu insanlar arasindaki
etkilesimin bir sonucu olarak c¢atisma ortaya c¢ikacaktir (Alika, 2015: 31). Calisma
ortaminda ¢atigma kaginilmaz bir olgu olarak ortaya ¢ikar ve bu nedenle uygun sekilde
yonetilmesi gerekir. Bir ekibin is gorevini ne kadar verimli bir sekilde yerine getirecegi
biiyiik dlgiide ekip iginde meydana gelen catismaya bagli olacaktir. Is birimini en iyi
sekilde yonetmeyi hedefleyen bir yonetici i¢in ¢alisanlarin yonetimden, 6rgiit kiiltiiriinden
ve kisiler arasi iligkilerden ne derece memnun olduklarini bilmek paha bigilmezdir (Kiti¢,

2020: 97).

Catigma, sadece orgiitsel performansa ve karliliga zarar veren bir olumsuzluk
diizeyi iiretmedigi i¢in ayn1 zamanda ¢alisanlarda azalan ¢alisan baglilig1 ve artan ¢alisan
devri gibi olumsuz davranislara da yol actig1 i¢in bir degerlendirme gereklidir. Azalan
baglilik, orgiitsel basarisizliga ve diisiise neden olabilecek bir is unsurudur. Yoneticiler,
calisanlarini ellerinden gelenin en iyisini yapmaya tesvik ederken galisan bagliliginin
artmas1 ve kurulusta calisan devrinin azalmasi i¢in bu tiir sorunlarin iistesinden gelen

stratejiler uygulamasi gerekir (Paz, 2019: 27-28).

4.3.6. Giiclii Bir Ekip Calhismasi Kiiltiirii

Ekipler “ortak ve degerli bir amag¢/hedef/misyon dogrultusunda dinamik, birbirine

bagl ve uyumlu bir sekilde etkilesimde bulunan iki veya daha fazla kisiden olusan ayirt
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edilebilir bir gruptur.” Ekipler ve ekip ¢alismasi kavrami, ¢agdas isyerinde iiretkenlik ve
calisanlarin Orgiitsel bagliligr i¢in giderek daha 6nemli hale gelmektedir. Ekip calismasi,
isyerine bagli kurulus ihtiyaglarinin karsilanmasimi kolaylastirir ve dogrudan oOrgiitsel

bagllikla ilgilidir.

4.3.7. Stres Faktori

Stres, herhangi bir talebe verilen spesifik olmayan yanittir. Stres, ister bir
organizasyon ister bir kisi olsun, bir sistem iizerinde calisan dis bir giigtiir. Stres, ayni
zamanda bir kisinin becerileri, yetenekleri ve isin talepleri arasindaki uyumsuzluk olarak

da tanimlanmistir (Schuler, 1980: 187).

Orgiitsel faktorler is stresinin olusmasinda énemli bir rol oynar ve farkli drgiitsel
baglilik seviyelerine sahip bireyler is stresini farkli algilayabilirler. Orgiitsel olarak kararl
bireyler genellikle orgiite karsi yiliksek diizeyde bir giiven sergilerler. Yiiksek kronik is
stresi belirtileri gibi olumsuzluklar, bu bireyler tarafindan makul diizeyde performans
gostermemek icin yeterli bir neden olarak algilanmayabilir. Bu kisiler zamanlarinin bir
kismini is stresi ile basa ¢ikmak ve ortadan kaldirmak icin harcayabilir, ancak kalan
zamani1 makul diizeyde performans gostermelerini saglayacak sekilde degerlendirebilirler.
Tersine, diisiikk orglitsel bagliliga sahip bireyler, isveren orgiite karst yalnizca sinirh
sadakat duygularma sahiptir. Olumsuz olaylar, yani yiiksek kronik is stresi karsisinda bu
duygular daha da azalabilir ve bireyler bu olumsuzlugun sugunu isverenin omuzlarina
yiikleyebilirler (Jamal, 2011: 22).

Isle ilgili stres, (a) etkisizlik, (b) azalan iiretkenlik, (c) calisma motivasyonunun
azalmasi1 ve (d) is tatmininin azalmasi gibi olumsuz sonugclar {iretir. Stresle ilgili sonuglar
kuruluglar i¢in zararhidir ve yoneticiler bu olumsuz sonuglarin hafifletilmesine yardimci
olabilecek yaklagimlar1 kesfedebilmelidir. Yoneticilerin stresi azaltmak ve is
memnuniyetini  artirmak i¢in teknikler olusturmasi gerekebilir ¢linkii bu, bir
organizasyonun genel basarisini artirmanin yani sira ¢aligan baghiligin1 ve ¢alisan devrini

iyilestirebilir (Paz, 2019: 29-30).

4.3.8. Orgiitsel Hiyerarsiyi Sinirlamasi

Sirketleri, sendikalari, kuliipleri ve uluslar1 yoneten organlarin tiimii, i yapmak i¢in
insanlar1 istihdam eder ve bunlarin tiimii, yonetim hiyerarsilerini, kuruluslarin atanan

islerin yapilmasi i¢in insanlar1 sorumlu tutmalarina izin veren sistemler olarak diizenler.
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Bu uzaktan calisma c¢aginda, organizasyon hiyerarsisi kurumsal bir kabus haline
gelmistir. Hiyerarsik bir sirket, {istlerinin ruh hallerine ve kaprislerine duyarl alt diizey
calisanlar da dahil olmak iizere birgok kurumsal koétiiliikle bogusur. Bu nedenle, calisanlar
kendilerini yalniz hissetmekle kalmaz, ayn1 zamanda yiiksek performans gosterenler bile
azalan verimlilikle kars1 karsiya kalirlar. Buradaki fikir, hiyerarsiyi ortadan kaldirmak
degil, her ikisi arasinda bir denge bulmaktir (Web_20).

4.3.9. Egitim ve Gelistirme

Egitim, rekabet avantaji kazanimlarina katkida bulunan insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamasi ornegi olarak belirlenmistir. Bazi arastirmacilar iiretkenlige ve orgiitsel
performansa katkinin egitimi hakli ¢ikarmak igin en baskin argiiman oldugunu one
stirmiislerdir (Bartlett, 2001: 336).

Calisan egitimi, herhangi bir organizasyonda modern yonetim uygulamasinin
merkezinde yer alir. Bdylece orgiitsel egitim, ise alma, segme ve ddiillendirme gibi diger
insan kaynaklar1 faaliyetleriyle birlikte insan kaynaklari yonetimi islevlerinin temel unsuru
haline gelmektedir. Gelecek i¢in basarili insan kaynaklar1 planlamasi ancak siirdiiriilebilir
egitim ile miimkiindiir, bu da organizasyonel egitimin organizasyonel stratejinin en 6nemli

yonlerinden biri oldugu anlamia gelir (Bulut ve Culha, 2010: 311).

Calisanlarin egitilmesi, ¢alisanlarin becerilerinin ve dolayisiyla performanslarinin
artmasina neden olur. Ayrica ¢alisanlarin genel olarak orgiitsel ¢evre algisini gelistirir ve i¢
baglar gii¢clendirir. Gii¢lenen i¢ baglar, orgiitiin hem mevcut hem de gelecekteki ¢alisan
performansina egitim ve gelisime yatirnm yapmasindan kaynaklanmaktadir. Giiclenen ig
baglar, organizasyonda kalma arzusuna neden olur. Ayrica, egitim ve gelisimin

saglanmasi, ¢alisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmesini artirir (Bikker vd., 2016).

4.4. Orgiitsel Baghlik ile Tlgili Yapilan Calismalar

Igbal (2016), “Is Yaratma ve Orgiitsel Baglilik: Pakistan Bankacilik Sektoriinde
Moderatoér Olarak Kisi-is Uyumu” adli calismasinda, Pakistan bankacilik sektdriinde is
yaratma, orgiitsel baglilik ve kisi-is uyumunun bu degiskenler arasindaki diizenleyici
roliinii incelemistir. Calisma sonucu, is becerikliliginin calisanlarin 6rgiitsel baglhiligini
etkileme de etkin bir rol aldigi, kisi-is uyumu, is yaratma ve orgiitsel baglilikta moderator
roliinii Ustlendigi gorilmustir. Kisi-is uyumunun artan degeri ile diizenleyici etkisinin

azalmasi biiyiik 6nem tasimaktadir.
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Garg (2017), “Isyeri Maneviyat: ve Orgiitsel Baglilik: Ampirik Bir Caligma” isimli
calismasinda isyeri maneviyatinin altt boyutunun tg tiir oOrgiitsel baglilik {izerindeki
etkisini ampirik olarak incelemeyi amaglamistir. Calisma i¢in kullanilan isyeri
maneviyatinin altt boyutu; swadharma, lokasangraha, 6zgiinliik, topluluk duygusu, karma
ve krityagyata'dir. Cesitli kuruluslardaki 541 c¢alisandan olusan bir Grnekleme
yapilandirilmis bir anket uygulanmistir. Korelasyon ve regresyon analizleri kullanilmistir.
Calisma, isyerindeki maneviyat ikliminin organizasyonel bagliligi artirmaya yardimci
oldugu sonucuna varmis ve saglikli kurumsal katilim i¢in isyeri maneviyatinin farkli

boyutlarina olan ihtiyaci kabul etmistir.

Acharya ve Dasbiswas (2017), “Kolkata'daki Paramedikal Personelde Orgiitsel
Baglilik ile Liderlik Tarzi Arasindaki Iliski Uzerine Bir Arastirma” adli caligmalarinda,
paramedikal personelin orgiitsel baghilik yeteneklerini belirlemeyi ve hastalar ile olan
iligkileri yonetirken kullandiklar1 liderlik tarzi ile orglitsel baglilik yetenekleri arasinda
iligkileri ortaya c¢ikarmayir amaclamislardir. Arastirma Hindistan'in Kolkata kentinde 50
saglik personeli iizerinde yapilmistir. On veriler, degiskenler arasinda pozitif bir iligki

oldugunu gostermistir.

Baba (2017), “Duygusal Zeka, Orgiitsel Baghlik ve Is Memnuniyeti: Yiiksek
Ogrenim Kurumlar1 Uzerine Bir Arastirma” adli galismalarinda, cinsiyet ve yasin duygusal
zeka, is tatmini ve orgiitsel baglilik {izerindeki roliini incelemislerdir. Arastirma
kapsamindaki {iniversitelerde gorev yapan 223 Ogretmenden veri toplanmistir.
Arastirmanin sonuglari, duygusal zeka ile orgiitsel baglhilik arasinda duygusal zeka ile is
tatmini arasinda ve orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
oldugunu gostermistir. Farkli cinsiyet ve yastaki liniversite 6gretmenleri arasinda duygusal
zeka, orgiitsel baglilik ve is tatmini acgisindan anlamli bir farklilik oldugu, dolayisiyla

cinsiyet ve yasin incelenen degiskenler iizerinde etkisinin oldugu bulunmustur.

Asiamah vd. (2018), “Hastanelerde Dahili Pazarlama ile Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Baglanti: Onemli Mesleki Ozelliklerin Arabuluculuk Rollerinin - Dahil
Edilmesi” adli ¢alismalarinda, dahili pazarlamanin saglik c¢alisanlarinin orgiitsel baglilig
tizerindeki etkisini degerlendirerek, iistiin i 6zelliklerinin araci roliinii irdelemektedirler.
Calismada, birincil verileri kullanarak 9 hipotezden olusan bir yapiyr test etmek igin
iligkisel bir tasarim uygulamislar, bazi se¢im kriterlerini karsilayan 717 saglik ¢alisanindan
veri toplamak i¢in anket yapmigslardir. Hipotezleri test etmek i¢in dogrulayici faktor analizi

(DFA) kullanilmistir. Sonug olarak, yapisal DFA modeli, %5 onemlilik diizeyinde anlaml
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bulunmustur. Dahili pazarlamanin, saglik ¢alisanlarmin baglilig1 {izerinde ve iste kalma
stiresi tlizerinde olumlu etkisi tespit edilmistir. Yani, dahili pazarlamanin calisanlarin is
giivenligini artirdig1 ve iste daha fazla yil gecirmesini sagladigi bulunmustur. Calisanlarin
deneyimleri ve gorev siireleri arttikca isverenlerinden ¢ok fazla sey bekleme egilimine
girmeleri, orgiitsel baglilik tizerinde olumsuz bir etki olusturmaktadir. Gelir ise Orgiitsel
baglilik tizerinde olumlu bir etkiye sahiptir, bu da saglik ¢alisanlarinin ig gelirleri arttiginda

hasta bakimina daha fazla 6nem gosterdiklerini ifade etmektedir.

Hampton ve Williams (2018), “Orgiitsel Baghiligin ihlali: Cift Statiili Kamu
Sektorii Calisanlar1” adli ¢alismalarinda, federal bir kurumda gift statiilii ¢alisanlar
baglaminda ihlali ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi degerlendirmislerdir. Ayrica
arastirma, makro organizasyonun isgiicii i¢in zararli olup olmadigmni belirlemek igin
program/davranig uyumunun derecesini incelemistir. Calisma, arastirma bulgularini
yorumlamak i¢in nicel analiz ile korelasyon tasarimi kullanmistir. Bulgular, ihlalin ikili
statiilli ¢alisanlarda orgiitsel bagliligin duygusal ve normatif bilesenleri ile dnemli bir iligki

paylastigini yansitmistir.

Fanggidae vd. (2019), “Diizenleyici Bir Degisken Olarak Isyerinde Maneviyata
Yénelik Orgiitsel Baghlik Uzerinde Odiiliin Etkisi” adli ¢alismalarinda, diizenleyici bir
degisken olarak igyeri maneviyati ile odiillerin oOrgiitsel baglilik tizerindeki etkisini
kanitlamay1 amacglamiglardir. Bu aragtirma, Kupang Tanaoba Lais Manekat (TLM) Kredi
Bankasi'nin toplam 30 ¢alisani iizerinde yliriitiilmiistiir. Regresyon denkleminin sonuglari,
odiiliin  orgiitsel baglilik tizerinde olumlu bir etkisi oldugunu gostermistir. Tazminat
verilmesi, insan kaynaklarmin diger islevleri iizerinde onemli etkisi olan stratejik bir
islevidir. Sirket tarafindan saglanan tazminat, c¢alisanlar tarafindan adil bir sekilde
hissedilmelidir. MRA test sonuglari, ilimlt bir igyeri maneviyat degiskeninin, takdir ve
orglitsel baglilik arasinda iliml bir degisken olamayacagin1 gostermistir. Bu, daha diisiik
maneviyath bir igyerinin, ¢alisanin orgiitsel baglilig1 i¢in mutlaka daha diisiik bir 6diil

anlamina gelmedigini gostermistir.

Guidini vd. (2020), “Biitge Katilimi, Organizasyonel Baglilik ve Yonetim
Performans1 Arasindaki Iliskinin Kanitlar:” adli ¢alismalarinda biitge katilimi, orgiitsel
baglhilik ve yonetsel performans arasindaki iliskileri arastirmayr amaglamislardir.
Metodoloji olarak yoriinge analizine ve sektdrdeki en biiylik Brezilyali ihracat sirketlerinin
biitce sorumluluklarina sahip 150 yoneticinin verilerine dayanan tanimlayici ve nicel bir

calisma yurtitmustiirler. Bulgular, biit¢e katiliminin yonetim performansini iki sekilde
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etkiledigini ortaya koymustur. Yoneticilerin biitceleme siirecine katilimi1 ve etkisinin bir
sonucu olarak organizasyona bagliliklarinin dogrudan arttigi ve yoneticilerin biitgeye
katilimlar1 ve katilimlari nedeniyle organizasyona bagliliklarinin dolayli olarak arttigi

gozlemlenmistir.

Singh ve Banerji (2021), “Bankalarda Insan Kaynaklarmi Gelistirme Ortami ve
Calisan Hizmet Davranisi: Orgiitsel Bagliligin Aracilik Rolii” adli arastirmasinda, insan
kaynaklarinin ¢evresinde olusan iliskileri ve araci degisken olarak orgiitsel baglilik ile
calisanlarin hizmet davranislarini incelemek amaclanmistir. Calisma icin Delhi, Faridabad,
Gurugram ve Noida bolgesinde 6zel ve kamu bankalarinda ¢alisan 543 kisiye yapilan anket
sonucunda insan kaynaklari gelisiminin ¢alisan hizmet davranisi iizerinde dogrudan bir
etkiye ve orgiitsel baglilikta ise dolayli bir etkiye sahip oldugu goriilmistir. Amprik
sonuclar, caligan hizmet davranisi {izerinde insan kaynaklar1 gelisiminin ¢evresel dnemini

ve cevre tizerinde ki etkisini gostermistir.

Al Khrabsheh vd. (2021), “Ozel Hastanelerdeki Orgiitsel Baghiligin Oncii
Parametreleri” adli calismalarinda, Urdiin 6zel hastanelerinde calisan saglik gérevlilerinin
orgiitsel bagliliklari1 6ngéren Onciilleri arastiran nedensel bir model gelistirmeyi
amagclamislardir. Calismanin amaci, orglitsel baglilik ve dnciilleri arasindaki iliskiyi analiz
etmektedir. Caligma sonucunda orgiitsel baglilik ve onciilleri arasinda anlamli bir pozitif
iliski oldugu goriilmiistiir. Calisma ortaminin organizasyona bagliligi etkilemede 6nemli
bir rol oynadigi, iyi ve dostane bir calisma ortaminin calisanin isine ve organizasyona
bagliligin giiclendirdigi, is giivenliginin orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli bir pozitif etkiye

sahip oldugu dogrulanmustir.

Sittar vd. (2021), “Universite Hocalarmin Orgiitsel Bagliliklar1 ile Is Performansi
Arasindaki Iliski” isimli calismalarinda, {iniversite hocalarmimn orgiitsel baghlik ve is
performansi arasindaki iliskiyi arastirmislardir. Nicel yaklasim secilmis ve korelasyon
arastirmasi deseni kullanilmistir. Arastirmanin 6rneklemi, Central Pencap'taki devlet ve
0zel tniversitelerin 400 hocasindan olusmaktadir. Arastirmanin bulgulari, iiniversite
hocalarmin orgiitsel bagliliklari ile is performanslar1 arasinda pozitif yonde zayif bir iliski
oldugunu gdstermistir. Bu nedenle bu caligsma, iiniversitelerin ¢alisanlarin katilimimi ve
orglitsel bagliligini artirmak icin ¢alisanlarin, 6grenmesini ve gelisimini tesvik etmek icin

kaynak tahsis etmesini 6nermektedir.
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4.5. Algilanan Orgiitsel Baghlik ve Algilanan Orgiitsel Stres Arasindaki Iliski

Son yillarda strese ve stresin orgiitler lizerindeki etkilerine daha fazla dikkat
¢ekilmistir. Tip biliminde stresin nedenleri ve etkileri uzun siiredir arastirilsa da son
zamanlarda orgiitsel performans iizerine yapilan aragtirmalar kismen yenidir. Stresin bir
sekilde faydali oldugu ve insanlar1 harekete gecirmek icin biraz stresin gerekli oldugu
fikrine ragmen, stres tartisildiginda, daha ¢ok yan etkileri ve sonuglar1 iizerinde
durulmaktadir. Yoneticiler, personel ve miisteriler, belirli zihinsel durumlarin etkisi
altinda, organizasyonun verimliligine yansimasi somut olacak sekilde davranirlar. Stresin
fiziksel etkileri vardir ve bu nedenle organizasyona zarar verebilir. Stres, stirekli degisen ve
dinamik diinyanin ruh sagliginin temel 6zelliklerinden biridir (Masihabadi vd., 2015: 303-
304).

Stres, bireyin yasadigi durumlardaki bazi olaylardan rahatsizlik duymasi ve fiziksel
ve zihinsel etkilerle sonuclanacak duruma zamaninda uyum saglayamamasidir. Is stresi,
calisanlarin zorlayici veya kotii kosullara maruz kalmasina neden olan ¢alisma ortamindaki
belirli faktorlerin yani1 sira, zorlayici durumlarda tehditleri ortadan kaldiramama ve
ikilemlerden kurtulamama konusundaki bireysel algidan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla
stres, ¢evre faktorlerinin bireyler lizerindeki dogrudan etkisi ve stres kaynagina verilen
bireysel tepkidir (Kang ve Liu, 2018: 319-320). Stres her zaman dogrudan baski
kaynagindan degil, daha ¢ok bu baskinin algilanmasindan kaynaklanir. Bu nedenle, algilari

iliskilendirebilecek bireysel farklilik degiskenleri dikkate alinmalidir (Siu, 2003: 338).

Calisanlarin taleplerle basa ¢ikacak kaynaklara sahip olmamasi durumunda
stresOrler saglik ve esenlik iizerinde olumsuz bir etki yaratabilir. Psikoloji literatiiriinde,
tutumsal ve egilimsel degiskenler, 6z-yeterlik, dayaniklilik, iyimserlik ve umut seklinde
bireylere sunulan baslica varliklar olarak kavramsallagtirilmistir. Bu tiir  psikolojik
kapasite, stres faktorlerinin performans lizerindeki olumsuz etkisini azaltabilir ve insanlari
daha yiiksek basarilara veya daha fazla zorluga itebilir. Bu tiir psikolojik kapasiteleri
gelistirmenin yani sira, orgiitler, orgiitsel performansi gelistirmek i¢in is tatmini ve drgiitsel

baglilik gibi olumlu 6rgiitsel tutumlar tesvik etmeye esit derecede isteklidirler.

Kanitlar, stresin i memnuniyeti ve Orgiitsel baglilik {izerinde olumsuz bir etki
yarattigint  gostermektedir. Arastirmacilar, Orgiitsel bagliligi stresin  6nemli  bir
diizenleyicisi olarak tanimlamaktadirlar. Orgiitsel baglilik, yalnizca birgok fiziksel ve
psikolojik faktér sonucuyla degil, ayn1 zamanda stres tizerindeki diizenleyici etkilerle de

ilgilidir. Bu nedenle orgiitsel baglilik, sonuglarini belirlemek igin isteki stres kaynaklariyla
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etkilesime girer. Baglilik, dolayli veya diizenleyici etkisinin bireylerin islerine yon
vermelerini ve anlam yiiklemelerini sagladig i¢in bireyleri stresin olumsuz etkilerinden
korunmasina yardimei olur. Orgiitsel baglilik, insanlara istikrar ve aidiyet duygusu da
saglayabilir (Jain vd., 2013: 4910-4911).

Orgiitsel bagliliga uygun stres modelleri yaklasimlar1 ya bir sonug olarak ya da bir
moderatdr olarak iki karsit teoriden gelir. Ik teorik bakis acis1, 6rgiitsel bagliligi bir kisinin
bir organizasyonla deneyimlerinden kaynaklanan bir sonu¢ degiskeni olarak ele alir.
Kisinin orgiitle iligkisi stres faktorlerinin dogrudan bir sonucudur ve uyum saglama islevi
yoktur. ikinci bakis acisi; orgiitsel bagliligi, stresle ilgili iki degisken arasindaki iliskinin
diizenleyici bir degiskeni olarak goriir (Glazer ve Kruse, 2008: 331).

Ayrica, orgiitsel bagliligin stres-gerilme iliskisini yumusatabilecegi iki potansiyel
yol vardir (Leong vd., 1996). Ilk olarak, baslangictaki olumsuz tepkileri yogunlastirabilir,
boylece zorlanmaya karsi savunmasizligi artirabilir. Kendini yiiksek diizeyde adamis
calisanlar, kurulusun sorunlarini ¢ézmeye c¢alismak i¢in yatirim yaparlar, boylece bir
endise durumunu ve ardindan gelen gerginlikleri siirdiiriirler. Bu bakis agisina gore
baglilik, calisanlar bir sorunu ¢6zmeye kararli olduklari i¢in stres faktorlerini hafifletmenin
oniindeki bilissel ve davramgsal bir engeldir. Ikincisi, stresli duruma anlam vererek bir
basa ¢ikma kaynagi olabilir. Orgiitsel baglilikla ilgili ana akim diisiinceyle daha tutarli olan
bu bakis acisi, giiglii bir giivenlik ve/veya aidiyet duygusuna sahip, yliksek diizeyde bagh
insanlarin stresli iy durumuna anlam yiikleyecegini 6ne slirmektedir. Begley ve Czajka'nin
(1993) belirttigi gibi, sirketlerine bagli ¢alisanlarin gerilim direncinin sonuglarindan
yararlanmalar1 beklenebilir. Buna goére baglilik, kisinin durumu anlamlandirmasina
yardimci olan ve boylece stres faktorlerinin zararli etkilerini tamponlayan uyarlanabilir bir

kaynaktir (Glazer ve Kruse, 2008: 331-332).

Ozetle: Leong, Furnham ve Cooper (1996: 1347)’a gére, orgiitsel baglilik ve stres
konularinda birbirleriyle yarisan iki gorlis hakimdir. Birinci goriis; asir1 derecede orgiitiine
bagl calisanlarin, daha az derecede Orgiitiine bagli calisanlardan daha cok stresin etkisini
hissettigidir. Tkinci goriis ise baghiligin, kisileri stresin olumsuz etkilerinden korudugunu

savunur. Bu goriislere ulagmis bir¢ok aragtirma mevcuttur:

Leong vd. (1996), “Orgiitsel Baghiligin Mesleki Stres Sonug Iliskisi Uzerinde
Diizenleyici Etkisi” adli ¢alismasinda, stres-sonug iliskisinin moderatorii olarak oOrgiitsel

baglhiligin etkisini incelemeye calismiglardir. Toplamda, bir kamu sektorii kurulusunun
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cesitli departmanlarindan 106 (39 erkek, 67 kadin) profesyonel ve idari memurun her biri,
stresorlerle ilgili alt1 alt 6lgegi olan Mesleki Stres Gostergesinden (OSI) olusan bir dizi
anket doldurmustur; altis1 basa ¢ikma ile ilgili stratejiler, {i¢ii A tipi, {icli kontrol odag1 ve
ticli sonug Ol¢iisii: Zihinsel saglik, fiziksel saglik ve bes alt 6lgek is tatmini Slgiisiidiir.
Onceki bulgulara gére, drgiitsel baghiligr yiiksek olan bireyler, daha az bagl olanlara gore
is tatmini, zihinsel ve fiziksel saglik ve isten ayrilma niyeti agisindan daha az olumsuz
sonuglara maruz kalmistir. Bu nedenle bagliligin mesleki stres ve stres sonuglari arasindaki
iliskiyi tamponladigi tahmin edilmistir. Stres, dort bagimli degiskenin tiimiiniin 6nemli bir
yordayicisidir. Is tatmini, zihinsel hastalik, fiziksel hastalik ve isten ayrilma niyeti.
Sonuglar, baghlhigin yalnizca ise 6zgli faktorlerden kaynaklanan stres ile akil sagligi
arasindaki iligkide anlamli oldugunu gostermistir. Bu nedenle, sonug¢ degiskenlerinin
herhangi birinde bagliligin diizenleyici etkisine dair ¢cok az kanit vardir. Baghiligin sonug
degiskenlerini dogrudan etkiledigi, mesleki stresin ise yalnizca zihinsel ve fiziksel saglig

Ongordiigii bulunmustur.

Cicei (2012), “Romanya Kamu Kuruluslarmda Mesleki Stres ve Orgiitsel Baglilik”
adl1 ¢alismasinda, Romanya'da bes kamu kurulusundan 102 ¢alisana Mesleki Stres Olgegi
ve Duyussal, Normatif ve Devam Bagliligi Olgeklerini uygulamistir. Mesleki stres ile
duygusal ve devam baglilig1 arasinda negatif anlamli iligkiler tespit edilmistir. Bu sonug,
Romanya kamu kuruluslarinda stresi azaltmak ve bagliligi artirmak icin 6zel miidahaleler

tasarlama ihtiyacini gostermistir.

Jain vd. (2013), “Stres, Saghk ve Refah: Calisanin Aracilik Rolii ve Orgiitsel
Baglilik” adli ¢alismalarinda, orgiitsel stres faktorleri ile ¢alisan sagligi ve refahi arasindaki
iliskide orgiitsel baghligin aracilik etkisini arastirmiglardir. Veriler; Delhi, Hindistan
merkezli kuruluslarin is stiregleri dis kaynak kullaniminda ¢alisan 401 operator
seviyesindeki calisandan toplanmistir. Bu arastirmada ¢alisanlarin stres etkenlerine iliskin
algilarini, orgiite bagliliklarini, orgiitiin kendilerine baghligina iliskin algilarini, saglik ve
esenliklerini 6lgmek i¢in Orgiitsel bir stres tarama araci olan ASSET'in ¢esitli boyutlari
kullanilmistir. Veriler, AMOS yaziliminda yapisal esitlik modellemesi kullanilarak analiz
edilmistir. Aracilik analizinin sonuglari, hem calisanlarin kuruluglarina bagliligin1 hem de
kurulusun kendilerine bagliligina iligkin algilarinin, stres faktorlerinin fiziksel saghk ve

psikolojik iyi olus lizerindeki etkisine aracilik ettigini vurgulamaktadir.

Garg ve Dhar (2014), “Stresin, LMX'in ve Algilanan Orgiitsel Destegin Hizmet
Kalitesi Uzerindeki Etkileri: Orgiitsel Baglihigin Aracilik Etkileri” adli ¢aligmalarinda, otel
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calisanlarmin baglilik diizeyini etkileyen faktorleri ve bunun sonrasinda saglanan
hizmetlerin kalitesi iizerindeki etkisini incelemislerdir. Bu ¢alisma i¢in veriler Hindistan'in
Delhi-NCR (Ulusal Baskent Bolgesi) bolgesinde faaliyet gosteren 36 kiigiik ve orta 6lg¢ekli
otelden toplanmustir. Sonuglar, orgiitsel bagliligin onciiller (is stresi, lider-liye degisimi,
algilanan orgiitsel destek) ve sonug (hizmet kalitesi) arasinda tam bir araci olarak hareket
ettigini gostermistir. Lider-liye etkilesimi ve algilanan orgiitsel destek, orgiitsel baglilig
olumlu yonde etkilerken, is stresi drgiitsel baglilig1 olumsuz yonde etkilemistir. Orgiitsel

baglilik, hizmet kalitesini olumlu y6nde etkilemistir.

Masihabadi vd. (2015), “Stresin Denetgilerin Orgiitsel Bagliligi, Is Tatmini ve Is
Performans1 Uzerindeki Etkileri” adli ¢alismalarinda, is stresinin orgiitsel baglilik, is
tatmini ve is performansi tlizerindeki etkilerini 6lgmeyi amaglamiglardir. Tahran ve
Meshed'deki denetim kurumlarindaki denetgiler arasinda toplam 170 anket dagitilmistir.
Hipotezleri test etmek icin yol analizi ve yapisal esitlik ve regresyon analizleri
kullanilmistir. Sonuglar, is stresinin orglitsel baglilik ve is tatmini {izerinde olumsuz bir
etkisi oldugunu ve is stresi ile is performansi arasinda olumsuz bir iliski olmadigini
gdstermistir. Orgiitsel baglilik ve is tatmini yoluyla is stresi is performansmi olumsuz
yonde etkilemistir. Ayrica is stresi, orgiitsel baglilik yoluyla is tatminini olumsuz

etkilemistir.

Bhatti vd. (2016), “Is Stresi ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski: Bankacilik
Sektorii Uzerine Ampirik Bir Calisma” adli arastirmalarinda, bankacilik sektdriinde is
stresinin oOrgiitsel baglilik tizerindeki etkisini incelemislerdir. Bu amagla 3 farkli bankanin
calisanlar1 tarafindan 30 anket doldurulmustur. Sonuglar, is stresi ile orgiitsel baglilik
arasinda negatif ve anlamli bir iliski oldugunu gostermistir. Sonuglar ayrica stresin
calisganin kuruma baglhiligin1 azaltan onemli bir neden oldugunu gostermistir. Stres,
cevrenin talebi ile bireyin yetenekleri arasinda yasanan uyumsuzluk olarak tanimlanabilir.
Hayatin her evresinde her birey stresle yiizlesmek zorundadir. Farkli organizasyonlardaki
calisanlar stresle kars1 karsiyadir. Ozellikle bankacilik sektoriinde galisanlar; amirlerinden
destek alamama, biiyiik is baskisi, sorunlu is arkadaslari iliskisi, aile ve is yasami
catigmalar1 gibi bircok stres Onciilii nedeniyle biiyiik stresle karsi karsiya kalmaktadir. Tiim

bu stresorler, diisiik orgiitsel baglilik ve devamsizliga yol agmaktadir.

Rashid vd. (2016), “Duygusal Zekanin Banka Calisanlarinda Is Stresi, is Doyumu
ve Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi” adli arastirmalarinda, duygusal zekdnm banka

calisanlarinin ig stresi, is tatmini ve orgiitsel baglilig: iizerindeki derin etkisini
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incelemislerdir. Yapilan anket ¢aligmasinda; duygusal zeka olcegi, genel is tatmini dlgegi,
kayg stresi dlgegi ve orgilitsel baglilik 6l¢egi kullanilmis ve anket paketini Multan'dan 330
banka ¢alisan1 doldurmustur. Bulgular, duygusal zekanin ¢alisanlarin is stresi, is tatmini ve
orgiitsel bagliligin1 6nemli dl¢iide etkiledigini, duygusal zekanin orgiitsel baghlik, is stresi
ve is tatminiyle sirasiyla pozitif, negatif ve herhangi bir iliskisi olmadigini ortaya
koymustur. Bu arastirma, duygusal zekanin, g¢alisanlarin organizasyonlarinda basarili
performans gelistirme yeteneklerini desteklemek i¢in ¢alisan egitiminin bir parcasi olmasi

gerektigini one siirmektedir.

Mojtabazadeh vd. (2016), “Vergi Teskilatinda Is Stresi ile Orgiitsel Baglilik
Mliskisi” adli calismalarinda, Mazandaran Vergi Dairesi ¢alisanlarinda is stresi ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Bu arastirmanin istatistiksel popiilasyonu
Mazandaran Vergi Dairesi'nin (N=243) tiim ¢alisanlarin1 (tam zamanli) icermekte ve
istatistiksel orneklem n=149'e esitti. Sonuglar, is stresi ile orgiitsel baglilik, duygusal
baglilik ve normatif baglilik arasinda pozitif yonde anlamli bir iligski oldugunu gosterirken,

is stresi ile devam baglilig1 arasinda anlamli bir iliski bulunmamustir.

Osamave Umemezia (2018), “Isle ilgili Stres ve Calisan Baglihg: Ozel Bir
Universite Ornegi” adli galismalarinda, isle ilgili stresin ¢alisanlarin baghilig iizerindeki
etkisini aragtirmislardir. Kesitsel olan arastirmada, Benson Idahosa Universitesimin 162
personelinden toplanan veri kullanilmigtir. Bu veriler regresyon analizine tabi tutulmustur.
Analizler, is stresinin duygusal, devam ve normatif baghlik ile negatif iligkili oldugunu
ortaya koymustur. Bulgular, ¢alisanlarin kuruma baghiligin1 gelistirmenin bir yolu olarak
isle ilgili stresin onciilleri olan asir1 is yiikii, 6zerklik eksikligi ve rol ¢atismasini

azaltmanin 6nemini vurgulamaktadir.

Morrissette ve Kisamore (2020), “Rol Stresi ile Orgiitsel Baglilik Arasimndaki
Ilisgkinin Meta Analizi: Meslek Tipi ve Kiiltiiriin Ilmli Etkisi” adli ¢alismalarinda,
calisanlarin daha iiretken olmalarina ve ayni zamanda yeni orgiitsel baskilara uyum
saglamalarma yonelik talep, isin dogast ve c¢alisanlardan gelen talepler {izerine
yogunlagtirmiglardir. Calisan rolii stresi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski meta-analiz
edilmis ve bu iliskinin iki potansiyel moderatoriiniin etkileri test edilmistir. 2001'den
2019'a kadar ytriitiilen 105 ¢calisma (N = 37. 993 kisi) bu meta-analize dahil edilmis ve ii¢
tiir rol stresi (rol belirsizligi, rol ¢atigmasi ve asir1 rol yiikii) ile duygusal orgiitsel baglilik
arasinda Onemli olumsuz iligkiler bulunmustur. Tiim rol stres etkenlerinin duygusal

baglilikla iliskisi, test edilen rol stres tiplerinin higbirisiyle belirli iligkileri bulunmayan
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devam bagliligina gore daha giiclii oldugu sonucuna varilmistir. Genel olarak, calisanlarin
algilanan rol stresi, kurulusta kalma istekleriyle (duygusal baglilik) ters orantili oldugu,
ancak kurulusta kalma ihtiyaglariyla (devam bagliligi) iliskili olmadigr tespit edilmistir.
Moderator analizler, mesleki tip ve kiiltiiriin rol stresor-duygusal baglilik iliskilerini 6nemli

oOl¢iide etkiledigini ortaya koymustur.
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BESINCi BOLUM
ORGUTSEL ADALET

Insanlar sosyal varliklardir ve is yerlerinde énemli miktarda zaman harcarlar. Bu
nedenle kuruluslar, calisanlarin sosyal olarak etkilesime girebilecekleri ortamlar
yaratmalidir. Insanin sosyal etkilesimi igin temel olan bir kavram adalettir (Web_1). Adalet
veya hakkaniyet meseleleri hemen hemen biitiin bireyler i¢in 6nemli bir endise kaynagidir.
Calisma ortamlarinda, c¢alisanlar genellikle hak kazandiklar1 6diillerin kuruluslarina
yaptiklar1 katkilarla m1 yoksa meslektaslar tarafindan alinan 6diillerle mi eslestigini 6lgme
yoluna giderler. Calisanlar ayrica, bu prosediirlerin tutarli, tarafsiz, dogru, diizeltilebilir ve
is¢i endiselerini ve goriislerini temsil edip etmedigini bagka bir deyisle adil olup olmadigini

degerlendirirler (Timothy ve Jason, 2004: 395).

Insan kaynaklarina adil davranilmazsa, kurulusun iiretkenligi olumsuz yénde
etkilenebilir. Bu nedenle, kuruluslarin ¢alisan is tatmini elde etmelerine yardimci
olabilecek her olasi faktorii aragtirmasi gereklidir. Bu faktorlerden en 6nemlisi de adalettir.
Bir kurulus, ¢alisanlarina esit davranmazsa haksiz ve onyargili davranislar sergilerse o
zaman calisanlarmn kizgin, sinirli ve hayal kirikligina ugramasina neden olur ve bu

durumun performanslarini agikca azaltabilecegine kuvvetle inanilir (Imran vd., 2015: 840).

Kuruluslar, personel ¢abalar1 ve bagliliklar1 olmadan basarili olamazlar. Calisan is
performans1 ve memnuniyeti, kuruluslarin performansini etkileyen kilit degiskenler olarak
kabul edilir. Son derece rekabet¢i kiiresel isletmelerde, calisanlarin performansini ve is
tatminini etkileyen faktorler devamli sekilde analiz edilir. Bu degiskenleri etkileyen 6nemli
bir orgiitsel siiregte Orgiitsel adalet kavramudir. Orgiitsel adalet, bireyin  bir
organizasyondan gordigic muamelenin adilligine iliskin algisin1 ve bu algilara karsi
davramgsal tepkileri gosterirler (Al-Zu’bi, 2010: 102). Isyerinde adaletin oynadig
rollerden biri, bireye adil davranan kisi ve kuruluslarla igsyerinde yakin iliskiler kurma

egiliminin artmasidir (Karriker ve Williams, 2009: 112).

5.1. Adalet ve Orgiitsel Adalet Kavram

Organizasyonun en stratejik unsuru olan insan kaynagi, yonetim bilimciler
tarafindan Ozel olarak 6nemsenmistir. Adalet ve adalet yonetimi, varligi tarih boyunca
insan toplumlarinin gelismesine her zaman uygun bir zemin saglamis olan insanin temel ve

igsel ihtiyaglarindan biridir. Adalete iliskin goriisler, insan toplumunun gelismesi ve
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ilerlemesine paralel olarak evrimsellesmistir. Toplumda adaletin varhigi, orgiitlerde

adaletin gozetilmesine baglidir (Bidarian ve Jafari, 2012: 1622).

Orgiitsel adalet, orgiitsel ortamlardaki adalet calismasini ifade eder ve sosyal
etkilesimlerdeki adalet konularin1 anlamay1 amaclayan sosyal psikolojideki ¢alismalardan
beslenir. Calisanlara kendi organizasyonlar1 tarafindan adil davranilmasini yaygin olarak
arastirilan bir konudur. Bu kavram ¢ok sayida arastirmanin hedefi olmustur ve orgiitler ve

calisanlari i¢in 6nemli ¢ikarimlar1 vardir (Ponnu ve Chuah, 2010: 2677).

Orgiitsel adalet, isyerinde adalet algilarma odaklanan bir psikoloji alanidir.
Istihdam baglaminda neyin adil oldugu sorusuna cevap vermeyi amaglayan sosyal bir
kurgudur. Orgiitsel adalet, karar vermenin nesnel yoniinii adaletin 6znel algilariyla
iliskilendirir ve dolayli olarak adalet algilarinin degerlendirilmesiyle &lgiiliir. Orgiitiin
eylemlerine dayali olarak ¢alisan yargilarina gére tutum ve davranislar gelistirir (Maitland,

2017: 25-26).

Calisanlar arasindaki oOrgiitsel adalet algisi, c¢alisanlarin  orgiitleri  igindeki
davranigsal egilimlerinin dnemli bir yordayicisidir. Orgiitsel faaliyetlerde isverenlerin veya
yoneticilerin ¢alisanlar tarafindan algilanma sekline Orgiitsel adalet denir. Greenberg'e
(1990) gore orgiitsel adalet, calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel faaliyetlerdeki adalet
derecesini ifade eder. Yesil ve Dereli (2013) orgiitsel adaleti, bireyin isyerindeki adaletin

kapsamina iligkin algis1 olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel adalet, dogrudan isyeri ile ilgili oldugu igin isyerindeki adaletin roliinii
tanimlamak i¢in kullanilan bir terimdir. Ozellikle orgiitsel adalet, calisanlarm islerinde
kendilerine adil davranilip davranilmadigini belirleme bigimleri ve bu belirlemelerin isle
ilgili diger degiskenleri etkileme bigimleriyle alakalidir. Orgiitsel adalet, calisanlarin neden
esit olmayan sonuglara veya uygun olmayan siireclere ve etkilesimlere karsi misilleme

yaptigini agiklamaya yardimeci olabilir (Al-Zu’bi, 2010: 102-103).

Orgiitsel adalet arastirilmis ve oOrgiitsel vatandaslik davramsi dahil olmak {izere
cesitli orgiitsel degiskenlerle iliskilendirilmistir; Orgiitsel baglilik, is tatmini, orgiitsel
sessizlik ve sinizm ve Orgiitsel 6zdeslesme (Aruoren vd., 2021: 3). Baz1 sonuglar en ¢ok
orglitsel adalet literatliriinde incelenmistir. Bunlardan biri insanlarin sonugta ortaya ¢ikan
ticret, terfi veya performans gibi faktorleri degerlendirmelerinden memnun olup olmadiginm
gosteren sonu¢ memnuniyetidir. Bir digeri ise is tatminidir. Baska bir degisken ise

insanlarin ¢alistiklar1 sirkete karsi kiiresel, sistemik bir tepkisini temsil eden orgiitsel
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bagliliktir. Giiven, kisiler arasi iligkilerdeki 6nemi goz oniine alindiginda, orgiitsel adalet
kavramiyla iligkisi bakimindan irdelenen bir diger faktordir (Ho, 2012: 28). Bu
faktorlerden bagska, korku, ofke, umutsuzluk ve {iziintii, algilanan adaletsizlik ile
iliskilendirilmistir. Adil olmayan muamelenin ise baglilik, ise katilim ve orgiitsel
vatandaslik diizeylerinin diismesine yol ac¢tig1 belirlenmistir (Gaston ve Harrison, 2012: 57-
58).

5.2. Orgiitsel Adaletin Boyutlar:

Bir orgiitiin etkin bir sekilde islemesi ve varligin1 devam ettirebilmesi ¢alisanlarin
kisisel tatminleri igin adaletin temel ilkelerinin mevcut olmasina baglidir. 1960'larin
baslarinda arastirmacilarin genel sosyal etkilesimde adalet ideallerini (dagitici adalet
teorisi, esitlik teorisi ve goreli yoksunluk teorisi vb. ) test ettigi miitevaz1 baslangiglardan
bu yana arastirma, isyerinde bir degerlendirme olarak adaletin roliinii tanimlamaya ve
aciklamaya tesebbiis etmek i¢in gelismistir (Ho, 2012: 27). Tarihsel olarak orgiitsel
adaletin dort dalgasi olmustur: (a) dagitim adaleti dalgasi (1950'ler-1970'ler), (b) prosediir
adaleti dalgas1 (1970'lerin ortas1 - 1990'larin ortast), (c) etkilesim adaleti dalgas1 (1980'lerin
ortasi-bugiin). Birgok c¢alisan, Orgiitsel adalet ve adil muamele konusunda endise
duymaktadir. Farkli arastirmacilar adalet/orgiitsel adaletin vatandaslik davranisi, elde
tutma, karar verme ve memnuniyet ve liderler ve takipgiler arasindaki iligkiler gibi
konularla baglantili oldugunu bulmuslardir (Al Dossari, 2016: 43). Bu cerceve, dagitim
adaleti (katkilara dayali odiillerin adaleti), prosediir adaleti (adil ve adil bir sekilde
uygulanan sistemler ve stiregler) ve etkilesim adaleti (iki alt yap igerir: Kisilerarasi adalet,

saygili muamele) ve bilgi adaleti (diiriist bilgiye adil erisim) (Dufour, 2020: 7).

5.2.1. Dagitimsal Adalet

Dagitict adalet, adil bir performans degerlendirme siirecine olan ihtiyaci vurgular.
Performans degerlendirme siirecinde dagitimsal adalet, ¢alisanlarin performansina ve maas
artis1 veya terfi onerisine dayali olarak performans derecelendirmelerinin nasil alindigini
ifade eder. Haque (2012) dagitim adaletini “dogru odiille baglantili dogru performans”
olarak tanimlamistir. Performans degerlendirme siirecinin sonuglari dagitim adaletine
atfedilebilir. Performans degerlendirmesinin etkinligi biiyiik dl¢ilide siirecin nasil bir adalet
algis1 yarattigina ve degerlendirilen kisiye adil davranilmasi beklentisine baglidir (Smith,
2017: 31).
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Homans'a (1961) gore dagitim adaleti, tim insanlar ayn1 kar-yatirim oranini elde
ettiginde gergeklesir. Bireyler, kdr-yatirnm oranindaki esitsizligi algilarlarsa adaletsizlik
algis1 gesitli orgiitsel olumsuz sonuglara yol agabilir. Calisanlar dagitim adaletsizligini
algiladiklarinda o6grenmeyi birakmayi, tembel olmayr ve hatta oOrgiitten ayrilmayi
secebilirler ve bu da orgiitlerin 6nemli maliyetlere maruz kalmasma neden olur. Ote
yandan, olumlu algilanan dagitim adaleti, ¢alisan memnuniyetinin ve performansinin
artmasina, devamsizlifin ve isten ayrilmanin azalmasina ve katilimci orgiit kiiltiiriine yol

agar.

5.2.2. Prosediirel Adalet

Dagitim adaleti sonuglara odaklanirken prosediir adaleti, bu sonuclara yol acan
karar verme siireci adaletine odaklanir. Calisanlar siiregle ilgili goriislerini dile
getirebileceklerini hissettiklerinde prosediir adaleti gelisir. Calisanlar ayrica siireglerin

tutarl1, dogru, etik ve 6nyargisiz olduguna inandiklarinda prosediirel adalet olgunlasir.

Prosediirler, normatif olarak kabul edilen belirli ilkeleri i¢erdiginde var oldugu
kabul edilir. Spesifik olarak prosediirlerin adilligi asagidaki kriterleri karsilamalidir:
Onyargilar1 ne &lgiide bastirdiklar, tutarli tahsisler olusturduklari, dogru bilgilere
dayandiklari, diizeltilebilir olduklari, tiim alicilarin endiselerini temsil ettikleri ve gecerli

ahlaki ve etik standartlara dayandiklaridir (Pan vd., 2018).

5.2.3. Etkilesimsel Adalet

Etkilesimsel adalet, bir bireyin kararlar alinirken goérdiigi muameleyi ifade eder ve
kararlar i¢in agiklamalar yapilarak, haberler duyurularak ve saygiyla sunularak tesvik
edilebilir.

Etkilesimsel adalet, kararlar  alinirken  bireye  nasil  davranildigina
odaklanir. Isverenler kararlar igin agiklamalar yaptiginda ve galisanlara onurlu, saygili ve

duyarl davrandiginda bireyler kendilerine adil davranildigini hissederler (Web_21).

Siirecte kendilerine saygi duyuldugunu hisseden c¢alisanlar, belirli bir isyeri
karariin sonucuna ragmen daha fazla adalet duygusu algilarlar. Saygili muamele, stresli
veya adaletsiz is yeri ortamlarinin yarattigi olumsuz saglik etkilerinin azaltilmasini
destekleyebilir ve asir1 ¢alisma ve tiikenmisligin 6nlenmesine yardimer olabilir (Dufour,

2020: 59-60).
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5.3. Orgiitlerde Adalet Kavraminin Onemi

Bir¢ok bilim adami, adaletin insanlar i¢in neden 6énemli olduguna iliskin nedenleri
arastirmigtir. Calisanlar, ancak oOrgiite bagl, sadik ve samimi olduklar1 takdirde diizgiin
caligabilirler ve bu da ancak orgiitten, kararlarindan, maas paketlerinden ve benzeri
faktorlerden memnun olmalart ile miimkiindiir. Bagka bir deyisle bir ¢alisan, ancak daha
yiiksek bir memnuniyet diizeyine sahipse, kurulusa elinden gelenin en iyisini verebilir. Bir
calisanin memnuniyet dilizeyi, kuruma karst olumlu veya olumsuz duygulara sahip olup

olmadigini bize sdyler (Imran vd., 2015: 840).

Insan sosyal bir hayvandir ve énemli kisiler tarafindan kabul edilmek ve takdir
edilmek ister. Insanlar ayrica giiclii karar vericiler tarafindan sémiiriilmekten hoslanmazlar
(Yadav ve Yadav, 2016: 18). Henle (2005), Stecher ve Rosse (2005) arastirmalarinda,
ayrimciligin ¢alisan kararliligini olumsuz yonde etkiledigini, is arkadaslarina kasith zarar
verme seklinde kisilerarasi sapmaya veya is giicii azalmasina neden oldugunu tespit
etmislerdir. Prosediirel ve dagitimsal adalet, organizasyonel destekle yonetildiginde,
calisanlarin organizasyona bagliliginda bir artisa neden olur ve organizasyon i¢inde kalma
niyetini giiclendirir (Lynch vd., 1999). Orgiitsel adalet ile calisanin kisileraras: iliskileri
yoluyla somiiriilme korkular1 ve adil muamele ile bunlarin tistesinden gelinebilecegi tespit

edilmistir (Kittikunchotiwut, 2017: 119).

Orgiitsel diizeyde adalet, ydnetime mesruiyet saglar; boylece olumsuz is
davraniglarini azaltir, otoriteye olan giiveni artirir, sémiirii korkusunu azaltir ve isbirligini
tesvik eder. Calisanlar i¢in bir motivasyon kaynagi olarak orgiitsel adalet, ddillerin adil
dagiliminin varligi, ddiillerin is ¢abalarinin diizeyi ile baglantili olmas1 ¢alisanlarin ¢alisma
ortami1 ve is arkadaslariyla ilgili memnuniyet hissini artirir, boylece c¢alisanlar ¢alisma

grubuna kars1 olumlu tutumlar sergiler ve 6rgiitsel moral yiikselir (Srivastava, 2015).
5.4. Orgiitsel Adaleti Gelistirme Yollari
5.4.1. Etkili Organizasyonel Iletisim

Iletisim, gerceklestigi ortamdan bagmmsiz olarak basarili insan etkilesiminin
temelidir (Marques, 2010: 47). Orgiitsel iletisim, gruplarin ve/veya ortaklarin
birbirlerinden 6grenmelerini ve gorevlerini  koordine etmelerini saglayan, grubun
uygulanabilir bir iliski gelistirmesine ve slirdiirmesine yardimci olan bir siirectir (Abugre,
2011: 7). Ogzellikle, siddetli ve calkantili bir degisimin oldugu giiniimiiz yd&netim

ortaminda, “sistemlerin, bilgiyi giivenli hale getirmek ve kontrol etmek i¢in geleneksel

66



tepkinin aksine, geri bildirim ve zeka kullanarak c¢evresel degisikliklere daha hizli adapte

olabilmesi” i¢in bilgi daha 6zgiirce akmalidir (Web_22).

Orgiitler, hedeflerine ulasabilmek icin etkili iletisimden biiyiik oranda destek
almaktadir. Orgiitiin iletisim stratejisindeki basarisi, kaynak ydnetiminde esgiidiim saglama
yetenegine baglidir. Kaynaklar fiziksel (para, malzeme vb) ve kavramsal (veri,
enformasyon ve bilgi) varliklar arasinda paylastirilabilir. Yonetici mevcut kaynaklart orgiit
bazinda nasil dagitacagina karar vermelidir. Bu karar1 hakli kilan gerekgelerin isgdrenlerle
iletisim kurularak paylasimi, onlarin Orgiitsel adalet algilarinin  orgiitsel amaglar
dogrultusunda sekillenmesine katki saglayacaktir. Etkili organizasyonel iletisimin
yeterince olmadig1 orgiitlerde, bireylerin yeterince bilgi sahibi olmadiklar1 seyleri
degerlendirirken Onyargili ya da karsi davraniglar sergileyebilecekleri genel kabul
gormektedir. Bilinmeyene kars1 duyulan kusku ve korku da bireyin tutum ve davranislarini
etkileyebilmektedir. Bu baglamda etkili iletisimin, acik bilginin isgdrenlerin Orgiitsel
adaletle ilgili algilarin1 igsellestirmelerine ve oOrgiite olan bagliliklarina katki saglayacagi

varsayllmaktadir (Demirel ve Segkin, 2011: 103-104).

5.4.2. Cahsan Katilim

Orgiitsel adalet algilarmin &nciillerinden biri, ¢aliganlarin karar verme veya diger
orgiitsel prosediirlere dahil olduklarin1 hissetme derecesidir. Calisanlar katilim firsatlarina
sahip olduklarini algilamalarindan ziyade, siireglerde girdileri oldugunu hissettiklerinde
daha yiiksek adalet seviyeleri algilarlar. Karar verme siirecine katilma firsat1 veya yetenegi,
karar birey i¢in olumsuz olsa bile bireyin prosediir adaleti algisim gelistirir. Ayrica, diger
calismalar, ¢alisan girdisinin hem prosediirel hem de kisileraras1 adalet algilartyla iliskili

oldugunu gostermistir (Web_23).

5.4.3. Calisan Ruh Hali ve Duygular

Organizasyonel olaylar meydana geldiginde bunun c¢alisanlarin ruh hali ve
duygulart iizerinde etkisi olabilir. Ayrica, ¢alisanlar olaylar1 farkli yorumlarlar ve bu

durum ¢alisanlarin egilimine bagli olabilir (Web_21).

Organlarin goriisiine gore (Organ, 1990), bir orgiit liyesinin davranis karari, bir
calisanin oOrgiit tarafindan kendisine adil davranildigina inanma derecesinin bir fonksiyonu
olabilir. Onceki arastirmalar orgiitsel adaletin farkli olumlu &rgiitsel sonuglarla iliskili

oldugunu goéstermistir. Demirkiran vd. (2016), calisanlarin orgiitteki eylem ve
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uygulamalarin adil ve diiriist oldugunu algilamalar1 halinde daha fazla rol dis1 davranis
gostereceklerini ve bu da oOrgiitlerin gelisimine faydali oldugunu gdstermistir. Saifi ve
Shahzad (2017), calisanlarin orgiitsel adaletle ilgili olumlu algilarimin ¢alisanlarin is
tatmini i¢in O6nemli bir onciil oldugunu ve bunun da calisanlarin olumlu davranislarini
tesvik ettigini bulmuslardir. Ote yandan arastirmalar, calisanlarin haksiz muamele algisina
bir dizi olumsuz davranigsal tepkiyle (6rnegin, hirsizlik, geri ¢cekilme, direnme, vandalizm,
sabotaj ve olumlu davranislarin azaltilmasi) yanit verebilecegini ileri stirmiistiir (Pan vd.,

2018).

5.5. Orgiitsel Adalet ile Ilgili Yapilan Calismalar

Maxham ve Netemeyer (2003), “Firmalar Ne Ekerlerse Onu Bigerler: Paylasilan
Degerlerin ve Algilanan Orgiitsel Adaletin Miisterilerin Sikayet isleme Degerlendirmeleri
Uzerindeki Etkileri” adli calismalarinda, drgiitsel teori ve hizmet iyilestirme arastirmasinin
unsurlarin1  Kullanarak, calisanlarin paylasilan degerler ve Orgiitsel adalet algilarinin
sikayetleri ele alirken miisteri odakli ekstra rol davraniglarini nasil tesvik edebilecegini
incelemislerdir. Ayrica bu ekstra rol davraniglarinin miisterilerin adalet, memnuniyet,
konusarak iletisim ve satin alma niyeti algilarini nasil etkiledigini arastirmislardir.
Sonuglar, ¢alisanlarin paylasilan degerler ve oOrgiitsel adalet algilarmin miisteri odakli
ekstra rol davraniglarini etkiledigini géstermistir. Ayrica yazarlar, ekstra rol davraniglarinin
miisterilerin adalet algilar1 lizerinde 6nemli etkileri oldugunu ve bu davranislarin paylasilan
degerlerin ve orgiitsel adaletin miisteri adaleti algilar iizerindeki etkilerine aracilik ettigini
bulmuslardir. Son olarak yazarlar, miisterilerin adalet algilarinin, ekstra rol davraniglarinin

miisteri ¢iktilar1 lizerindeki etkilerine aracilik ettigini gostermektedir.

Al-Zu'bi (2010), “Orgiitsel Adalet ve Is Doyumu Arasindaki Iliskinin Incelenmesi”
adli ¢alismasinda, {i¢ bilesen (dagitict adalet, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti)
tarafindan kapsanan orgiitsel adalet ile is tatmini ve c¢alisanlarin igyeri adaleti algilari
arasindaki iliskiyi incelemistir. Veriler, tabakali tesadiifi 6rnekleme yoluyla secilen 229
adet Elektrik Sanayi Kurulusu calisan1 arasinda anketlerin dagitilmasi yoluyla toplanmistir.
Arastirma bulgular1 katilimeilarin yasi ile orgiitsel adalet algilar1 arasinda sadece bir tane
anlamli iligki oldugunu gdstermektedir. Bulgular ayrica bunun olumlu bir ¢agrisim orgiitsel
adalet ve is tatmini oldugunu ortaya koymustur. Calisanlarin is tatmini, yoneticilerin

orgiitsel adaletine baglidir.
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Srimannarayana (2016), “Egitim Programlarina Aday Gésterme Siirecinde Orgiitsel
Adalet Algilart” adli ¢aligmasinda, egitim programlarina aday gosterme siirecinde
calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin boyutunu degerlendirmistir. Orneklemi Hindistan'da
farkl1 kuruluslarda c¢alisan 150 yonetici olusturmustur. Egitim adayligi siirecinde
katilimcilar arasinda olumlu adalet algisinin oldugu tespit edilmistir. Kisilerarasi adaletin
yapist agirlikli olarak egitim adayliklari, orgiitsel hiyerarsilerindeki yonetim diizeyleri ve
deneyimleri ile iliskilendirilmistir. Islevsel veya davranissal programlara aday
gosterilmelerine, programlarin siirelerine ve kurum i¢i ve kurum dis1 programlara gore
yoneticilerin adalet algilar arasinda belirgin bir farklilik bulunmamustir. Orgiitsel adalet

algisi ile egitimden memnuniyet gibi egitim ¢iktilari arasinda pozitif bir iligki vardir.

Tyagi vd. (2017), “Yiiksekdgretim Kurumlarinda Orgiitsel Adaletin Yonetsel
Etkinlige Etkisi” adli ¢alismalarinda, orgiitsel adaletin yliksekdgrenim kurumlarinda genel
miudiir, miidiir ve daire baskani gibi yoneticilerin yonetsel etkinligi tizerindeki etkisini
Olgmeye calismiglardir. Veri toplamak igin yapilandirilmis bir anket ve pearson
korelasyonu, yapisal esitlik modellemesi ve asamali ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir.
Bulgular, 6gretim tyelerinin dagitim adaleti ve etkilesim adaleti algilarinin ydnetsel
etkililik tizerinde ©6nemli bir pozitif etkiye sahip oldugunu, prosediirel adaletin ise
yiiksekogrenim kurumlarindaki miidiirlerin yonetsel etkinligi tizerinde belirgin bir pozitif
etkisinin olmadigin1  gostermistir. Kurumlarin ve yoneticilerin adalet konularina
odaklanarak daha saglikli ve verimli bir igyeri olusturabilecekleri ve genel yonetsel

etkinliklerinin artirllabilecegi gézlemlenmistir.

Sutanto vd. (2018), “Orgiitsel Adalet, Calisma Ortam1 ve Motivasyon” adl
calismalarinda, Orgiitsel adalet ve ¢alisma ortaminin is motivasyonu iizerindeki etkisini
tespit etmeyi amaclamislardir. Toplanan veriler SPSS programi kullanilarak islenmis ve
analiz edilmistir. Arastirma sonugclari, orgiitsel adaletin ve ¢alisma ortaminin ¢aligsanlarin
hem bireysel hem de toplu olarak is motivasyonu iizerinde olumlu ve 6nemli bir etkiye
sahip oldugunu gostermistir. Bir girkette uzun siire ¢aligmis olan calisanlar; sirketteki iyi
muamele, diger calisanlar ve yonetim ile iyi iliskiler ve sirketin onlara verdigi giiven hissi

nedeniyle sirkette kalmaya devam etmislerdir.

Lin (2019), “Orgiitsel Adaletin Okul Oncesi Cocuk Egitimcilerinin Mesleki
Birliklere Katilma Isteklerine Etkileri: Miizakereci Inanclarmn Aracilik Roli” adh
caligmasinda, genel tesviklerin rasyonel eylem modeli ve miizakereci katilimc1 demokrasi

gergevesinin rehberliginde, normatif ve kisisel yonler de dahil olmak iizere miizakereci
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inanglarin, dagitimci, prosediirel ve etkilesimli orgiitsel adalet ile meslek birliklerine
katilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik edip etmedigini incelemistir. Tayvan'daki 789
egitimciden oOrgiitsel adalet, miizakereci inanglar ve katilmaya isteklilik hakkinda 6z
raporlar toplanmis ve Onerilen modeli analiz etmek i¢in yapisal esitlik modellemesi
kullanilmistir. Aragtirmanin sonuglaria gore, orgiitsel adalet ile mesleki birliklere katilim
niyeti arasinda bir baglant1 oldugu ve orgiitsel adalet ile katilim niyeti arasinda miizakereci

inanglar i¢in tam anlamli bir aracilik etkisi bulunmustur.

Unterhitzenberger ve Bryde (2019), “Orgiitsel Adalet, Proje Performans1 ve Kilit
Bagar1 Faktorlerinin Araci Etkileri” adli ¢caligmalarinda, proje performansini artirmak igin
yiiksek performansli projelerin 6zelliklerini anlamay1 saglayici degiskenler olarak orgiitsel
adalet ve diger bazi faktorleri incelemislerdir. Kurumsal adalet kavrami bir kriter olarak
belirlenerek proje ekibi iiyelerine adil muamele igin prosediirler mevcut oldugunda
kaynaklar adil bir sekilde dagitildiginda ve bireylere saygi, edep ve haysiyet ile muamele
edildiginde projelerin  basar1  kriterlerini  karsilamadaki performansimnin  artacagi
goriilmistiir. Yapisal esitlik analizi, orgiitsel adaletin varliginin proje performansini

arttirdig1 ve bu iliskide degerli niianslarin kesfedildigini géstermistir.

Komari (2020), “Orgiitsel Adalet ve Verimsiz Calisma Davranislar1 Arasindaki
Iliski” isimli ¢aligmasinda, is tatmininin dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim
adaleti ile iiretken olmayan is davranisi arasindaki iliskide araci roliinii incelemistir. Bu
calismaya Endonezya'daki toplam 110 hizmet sirketi ¢alisan1 katilmistir. Kullanilan veriler,
anketler yoluyla toplanan ve kismi en kii¢lik kareler analizi kullanilarak islenen birincil
verilerdir. Bu arastirmanin sonuglar1 dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim
adaletinin i§ tatmininin ile pozitif ve belirgin bir iliskisi oldugunu gostermistir. Dagitim
adaletinin iiretken olmayan is davranisi ile olumlu ama belirgin olmayan bir iliskisi oldugu,
bununla birlikte, prosediir adaletinin iiretken olmayan is davranisi ile negatif ama belirgin
bir iliskisi oldugu, bu arada etkilesim adaletinin ve is tatmininin {iretken olmayan is
davranis1 ile dnemsiz bir negatif iliskisi oldugu goriilmiistiir. Is tatmininin, érgiitsel adalet
ve liretken olmayan is davranisi arasindaki iliskiye dnemsiz bir sekilde aracilik ettigi tespit

edilmistir.

Adamska ve Ladka-Baranska (2020), “Orgiitsel Adalet ve Yapict Ses” adl
calismalarinda, bir kurulusun c¢alisanlarma adil davranma ¢abalarinin, aralarinda
calisanlarin yapici sesinin de oldugu bir dizi olumlu sonuca yol a¢ip agmadigim

irdelemislerdir. Bu proaktif bir davranistir. Kurulusun finansal ve sosyal a¢idan maliyetli
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hatalar diizeltme ve 6nleme yetenegini giiclendirir. Adil muamele eksikligi, konusmanin
riskli oldugu inancina yol acabilir. Orgiitteki sesin iki yonii- davranislar ve inanglar-
makalede sunulan ¢alismanin konusudur. Temel varsayim, bunlarin farkli orgiitsel adalet
tirleri tarafindan oOngorildiigiidiir. Calismaya ¢esitli kuruluslardan toplam 333 calisan
katilmistir. Calisma sonuglari, orgiitsel adalet ile orgiitteki sesin her iki yonii arasinda bir
iliski oldugu hipotezini dogrulamistir. Bilgilendirici ve kisiler arasi adalet, yapici ses
davraniglarini tesvik ederken prosediirel ve kisileraras1 adalet, konusmanin riskli oldugu

inancini azaltmistir.

Amzulescu ve Butucescu (2021), “Algilanan Orgiitsel Adalet ve Uretkenlik Karsit:
Is Davranis1 Baglaminda Ise Yabancilasmanin Rolii” adli ¢alismalarinda, istindama
yabancilagsmanin iki yap1 arasindaki iliskide potansiyel bir aract olup olmadigini
incelemeyi amaglamistir. Literatiirde daha az deginilen agiklayici bir mekanizmay1
arastirmak i¢in farkli sektorlerden 145 katilimcr ile deneysel olmayan bir kesitsel ¢alisma
yapilmistir. Istatistiksel analizin sonuglari, algilanan orgiitsel adalet eksikliginin iiretkenlik
karsit1 davranisin 6nemli bir yordayicist oldugunu gostermistir. Ayrica, igyerindeki
yabancilagma, algilanan Orgiitsel adalet eksikligi ile c¢alisanlarin iretkenlik karsiti
davraniglar1 arasindaki iliskiye tam olarak aracilik etmistir. Bu bulgular, ¢alisanin orgiitsel
adalet algisinin hem Orgiite hem de bireylere zarar veren iiretkenlik karsiti davraniglar

yaratma ve potansiyel olarak azaltmadaki roliinii ve 6nemini yeniden teyit etmistir.

Guangling (2011), “Ozel Isletmelerde Calisanlarin Orgiitsel Adalet Anlayislari ile
Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 Arasindaki iliskinin Incelenmesi” adli ¢alismasinda,
0zel isletmelerde 200'den fazla calisana anket yapilarak 6zel isletmelerde galisanlarin
Orgiitsel adalet algilar1 ile Orgiitsel vatandaslik davraniglar arasindaki araci iligki modeli
test edilmistir. Sonug, orgiitsel adalet duygusunun calisanlarin Orgiitsel 6zdeslesme
iizerinde olumlu bir yordayici rolii oldugunu gdstermistir. Orgiitsel 6zdeslesme,
calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu yonde tesvik etmekte ve orgiitsel
0zdeslesme, Orgiitsel adalet ile orgiitsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskide araci bir

rol oynamaktadir.

5.6. Algilanan Orgiitsel Adalet ile Algilanan Orgiitsel Stres Arasindaki iliski

Genel olarak stres, ¢alisanlar tarafindan zararli olarak kabul edilen is deneyiminden,
ozellikle de belirsiz veya calisan kontroliiniin otesinde deneyimlerden kaynaklanan hos

olmayan duygusal ve fizyolojik bir durumdur. Stresle ilgili gesitli aragtirmalarda, orgiitsel
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adalet algilar1 stresle ilgili bir onciil olarak hareket etmektedir. Ozellikle iistler ve
calisanlar1 arasindaki etkilesimler 6zel 6nem tasimaktadir, ¢linkii adaletin uygulanmasinda
yoneticilerin iletisimi ve davraniglari ¢alisanlarin stresle ilgili algilarinmi etkileyebilmektedir

(Swandarujati vd., 2019 ).

Adalet, stres duygularinin merkezinde yer alan belirsizligi ve kontrol eksikligini
azaltma yetenegine sahiptir. Bireyler kendilerini adaletsiz iliskiler i¢cinde bulduklarinda
sikintili hale gelirler. iliski ne kadar adaletsiz olursa bireyler o kadar fazla sikinti
hissederler. Mowday ve Colwell (2003) tarafindan yapilan bir incelemede, adil olmayan
muamelenin gerilime veya sikintiya neden olabilecegini ve insanlarin adaletsiz konuda bir
seyler yapmaya calisacagini ifade etmislerdir (Judgeve Colquitt, 2004: 396). Bir orgiitte
adaletin varlig1 ¢alisanlarin refah1 ve oOrgiitiin kendisinin kayda deger basarisi iizerinde
onemli bir rol oynamaktadir. Bu adil ortam, stresin daha diisiik seviyelerinde énemli bir
faktor olabilir. Adaletin varligi veya yoklugu {izerine yapilan arastirmalar, adaletin
calisanlarin tutum ve davranislari tizerinde onemli bir faktér oldugunu gostermistir.
Adaletin farkli yonlerini inceleyen Vermunt ve Steensma, adaletsizligin personelin
talepleri gerceklestirme konusunda tereddiit etmesine neden olan stresi uyarict bir etkiye

sahip oldugunu belirtmistir (Web_24).

Adaletsizlik ve stres 1960'lardan beri ayni anda tartigilmaktadir. Adalet {izerine
yapilan ilk ¢alismalar, adaletsiz odiillere verilen olumsuz tepkileri irdelemistir. Psikolojik
stres, algilanan haksiz bir karara duygusal bir tepki olarak belirlenmistir. Psikolojik stres,
gorev cabasinda azalma gibi strese karsi davranigsal tepkiler acisindan da 6l¢iilmiistiir. Bu
caligmalarda, haksiz bir 6deme alindiginda katilimci adaletin yeniden saglanmasi igin
harcanilan ¢abanin diistiigii tespit edilmistir. Bireysel yeteneklerin istikrarli kalitesi bir kisi
kendi kapasitesini kolayca uyarlayamadigindan, algilanan haksiz bir durum {izerinde yeni
bir biikiilme yaratir. Bu nedenle, zeka gibi bir faktor ile ¢aligma ortamindan gelen talepler
arasindaki tutarsizlik, adaletsizligi bir stres kaynagi olacak kadar giiclii kilabilecektir
(Graham, 2009: 12-13).

Orgiitsel adalet, calisanlarin bir organizasyondaki kaynak tahsisinin adilligine
iliskin algilarini igerir. Adalet algilarmin olumsuz duygusal etkisi, calisanlarin Orgiitiin
etkinligini ciddi sekilde etkileyebilecek tutumsal ve davranigsal tepkilerine yol agmaktadir.
Is stresi olarak nitelendirilen bu durum hastalik izni, devamsizlik ve diisiik performans
nedeniyle kisisel zorluklarin isle ilgili hastaliklarin ve ekonomik kayiplarin genel olarak

bilinen onciillerinden biridir (Pérez-Rodriguez vd., 2019).
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Sert vd. (2014), “Orgiitsel Adalet ve Etik Ortamin Algilanan Isle Ilgili Stres
Uzerindeki Etkileri” adli calismalarinda orgiitsel adalet, etik ortam ve algilanan isle ilgili
stres arasindaki iliskiyi incelemislerdir. 915 ¢alisandan elde edilen bulgulara gére dagitim
ve prosediirel adalet ile isle ilgili stres arasinda belirgin bir negatif iliski bulunmustur.
Ayrica etik ortamin da isle ilgili stres iizerinde olumsuz etkisi tespit edilmistir. Bu ¢aligma
ile orgiitlerde etik ortamin ve oOrgiitsel adaletin gelistirilmesinin g¢alisanlarin igle ilgili

streslerinin azaltilmasina yardimei olabilecegi sonucuna varilmastir.

Dos Santos vd. (2016), “Orgiitsel ve Etik Ortam Adaleti: Isle Ilgili Stres Uzerindeki
Etkilerin Algilanmasi” adli arasgtirmalarinda, Irati-Parana belediyesindeki muhasebe
firmalarinin ¢aliganlarinin algisint dikkate alarak, isyerinde oOrgiitsel adalet ve etik ortam
etkilerini ve stresle iligkisini arastirmiglardir. Veriler 22 muhasebe firmasinin ¢alisanlarina
bir anket uygulanarak toplanmis; tanimlayici istatistikler, korelasyon analizi ve ¢oklu
dogrusal regresyon analizleri kullanilmistir. Sonuglar dagitim adaleti, prosediirel adalet ve
etik ortam degiskenlerinin birbirleriyle 6nemli 6l¢iide iliskili oldugunu gdstermistir. Elde

edilen bulgular, ¢alisanlarin gelecek is stresine orta seviyede 6nem verdilerini gostermistir.

Top ve Tekingiindiiz (2018), “Hastane Kurumlarinda Orgiitsel Adalet ve Giivenin
Is Stresine Etkisi” adl1 arastirmalarinda, dagitim adaleti, prosediir adaleti, etkilesim adaleti,
is stresi, bilis temelli given ve duygulanim temelli giiven arasindaki iligkileri
aragtirmiglardir. Bununla birlikte, hastane organizasyonlarinda dagitim adaleti, prosediir
adaleti, etkilesim adaleti, bilis temelli giiven ve duygulanim temelli giivenin is stresi
tizerindeki etkisini irdelemislerdir. Caligma Tiirkiye'de iki kamu hastanesinde yapilmistir.
Bu calismaya toplam 432 saglik personeli katilmistir. Sonuglar, hem biligsel temelli
giivenin hem de duygulanim temelli giivenin orgiitsel adaletin ii¢ boyutuyla (dagitict
adalet, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti) 6nemli dlciide pozitif iliskili oldugunu, ancak
1§ stresi ile onemli Ol¢lide negatif iliskili oldugunu gostermistir. Regresyon analizine gore

orgiitsel adalet, is stresi i¢in 6nemli bir belirleyicidir.

Bae ve Kim (2018), “Baz1 Bolge Genel Hastanesi idari Personelinde Orgiitsel
Adalet, Benlik Saygis1 ve Oz Yeterliligin Mesleki Stres Uzerinde Yakisak Etkisinin
Analizi” adli ¢alismasinda, mesleki stres tlizerindeki yakinsak etkiyi ve bunun Orgiitsel
adalet, benlik saygisi ve 0z yeterlik ile iligkisini analiz etmistir. Anket, baz1 bolgesel genel
hastane idari personeli arasinda, 1 Kasim 2016 ile 31 Ocak 2017 tarihleri arasinda J
sehrinde bulunan 11 genel hastaneden 221 personele uygulanmistir. Mesleki stresin,

orgiitsel adalet, benlik saygisi ve 6z yeterlilik ile negatif iliskili oldugu bulunmustur.
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Nufitri ve Anggraeni (2020), “Araci Degisken Olarak Orgiitsel Adaletin Stres ve Is-
Aile Catismas1 Uzerindeki Etkisi” adli calismasinda, orgiitsel adaletin arabuluculuk
degiskeni olarak is-aile c¢atismasi tzerindeki etkisini analiz etmistir. Arastirmanin
katilimcilart gayeli 6rnekleme yontemi kullanilarak belirlenen 80 kisidir. Yapilan analiz
sonucunda orgiitsel adaletin arabuluculuk degiskeni olarak is-aile gatigmasi olan stresler

tizerinde olumsuz etkisi oldugu sonucuna varilmaistir.

Pérez-Rodriguez vd. (2019), “Orgiitsel Adalet ve Is Stresi: Olumlu Olmayan Ama
Olumsuz Duygularin Arac1 Rolii” adli calismasinda, orglitsel adalet ve stres arasindaki
iligkileri irdelemistir. Rodriguez’e gore oOrgiitsel adalet, ¢alisanlarin bir organizasyondaki
kaynak tahsisinin adilligine iliskin algilarini icerir. Adalet algilarinin olumsuz duygusal
etkisi, calisanlarin orgiitlin etkinligini ciddi sekilde etkileyebilecek tutumsal ve davranigsal
tepkilerine yol acar. Bu calismanin amaci, farkli Ispanyol o&rgiitlerinde ¢alisan bir
orneklemde (N=465) duygularin 6rgiitsel adalet algilari ile is stresi arasindaki iligkide aract
olarak rol oynayip oynamadigini incelemektir. Sonuglar, ¢alisanlarin adalet algilar ile is
stresi arasindaki iliskiye duygularm aracilik ettigini gdstermistir. Orgiitsel adalet algilarinin
(dagitic1, prosediirel ve etkilesimsel) ve duygularin aracilik ettigi is stresinin aracilik
modelleri oldukca benzerdi. Her ii¢ durumda da duygularin araci rolii, daha yiiksek bir
olumsuz duygu sikligindan olusmustur. Ayrica, prosediir adaletinin olumlu duygular

araciligiyla dolayl etkisi de istatistiksel olarak anlamlidir.

Elechi vd. (2020), “Nijeryali Cezaevi Personeli Arasinda Orgiitsel Adalet ve Is
Stresi Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” adli arastirmalarinda dagitimc1 ve prosediirel
adalet algilarinin kolluk kuvvetlerinin stresiyle nasil baglantili oldugunu incelemislerdir.
Giineydogu Nijerya'da 120 cezaevi personeli arasinda yapilan anketin sonuglar1 orgiitsel
adalet ve is stresi arasinda onemli bir baglanti oldugunu gostermistir. Amerika Birlesik
Devletleri'nde dagitim adaletinin cezaevi is stresi iizerinde daha biiyiik bir etkisi oldugunu
bulan benzer bir calismanin aksine, Nijerya'da orgiitsel siireclerin ve prosediirlerin adil ve
seffaf olduguna dair personel algilari, daha diisiik stres seviyeleri ile iligkilendirilmistir.
Calisma sonuglarinin bir diger ¢iktisi, dagitim adaleti ve prosediir adaletinin is etigi ve
personel stresi {izerindeki etkilerinin daha ¢ok ¢evresel baglam ve duruma

atfedilebilecegini gostermistir.

Kamran ve Thomas (2021), “Ogretmenlerin Orgiitsel Adalet Algilarmin Is
Streslerine Etkisi” adli aragtirmalarinda, egitimcilerin orgiitsel adaleti nasil gordiiklerini ve

ayrica egitimcilerin prosediirel adalet, etkilesimsel adalet ve dagitim adaleti dahil olmak
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lizere Orgiitsel adaletin {i¢ boyutu hakkindaki goriislerini arastirmiglardir. Anketler
yardimiyla nicel bir arastirma calismasi yapilmistir. Karagi ilindeki 6zel ilkogretim
okullarindan tesadiifi orneklem se¢im teknigi kullanilarak segilen 200 Ogretmen
vakasindan veri toplanmistir. Regresyon analizi sonuglari, 6gretmen stresi ile orgiitsel
adalet arasinda belirgin bir pozitif iliski oldugunu gdstermistir. Bagimsiz 6rneklem testinin

sonuglari, cinsiyet agisindan bir fark olmadigin1 goéstermistir.

. 5.7. Algilanan Orgiitsel Adalet ile Algilanan Orgiitsel Baghlhk Arasindaki
Iiski

Giiniimiizde kurumsal calisanlarin kurumlarina bagliliklarini etkileyen ¢esitli
faktorler bulunmaktadir. Bu faktorlerden biri de hi¢ siiphesiz, isgilerin Orgiitsel adalet
algilaridir. Orgiitsel adalet algis1 daha yiiksek olan bireylerin is doyumu ve performanslar
daha yiiksektir, bu da daha az istifaya yol acar ve sonug¢ olarak kurumlarina daha yiiksek

baglilik gosterirler (Turgut vd., 2012: 23).

Orgiitsel adalet, basarili orgiitlerin 6nemli bir bileseni ve ongoriiciisiidiir.
Prosediirlerinde, politikalarinda, etkilesimlerinde ve dagitim sistemlerinde adil olan bir
organizasyonda, 0 organizasyonun calisanlar1 organizasyona (olumlu davraniglari ve
verimlilikleri agisindan) daha iyi yamt verirler. Orgiitsel adaleti gelistirmek, ¢alisanlardan
daha 1yi sonuglar alinmasini saglar (Akanbi, 2013: 207). Yani, orgiitsel adalet orgiitler i¢in
giiclii faydalar yaratma potansiyeline sahiptir ve ¢alisanlar1 daha fazla giiven ve baglhiliga

tesvik eder.

Hem calisanlar hem de orgiitler, orgiitsel adalet ve bagliligin degerlendirilmesinde
kazan-kazan iligkisi aramaktadirlar. Kuruluslar, basar1 ve rekabet avantaji olarak tamamen
oOrgiitlerine bagli calisanlara ihtiyaglar1 duyarlar. Genel olarak calisanlar, istihdam
iliskilerinde, Ongoriilebilir ve kontrol edilebilir gelecekteki faydalari, kisisel ve grup
degerlerinin dikkate alinmasini ve etik-sosyal normlarin korunmasina iligkin hususlari
(adalet muamelelerini) dort gozle beklerler. Adalet, orgiitsel bagliligi artirdigi igin

catismay1 ve anlagsmazhig: azaltabilir (Lee vd., 2017: 589).

Kiiresellesmenin hiz kazanmasi ile birlikte bankacilik sektoriine olan ihtiyag her
gecen giin artmaktadir. Kiiresellesmenin etkisi ¢alisan devrinin yogun olmasina nedendir.
Boylelikle vasifli isgiiciiniin orgiite olan bagliliklar1 da zorlasmaktadir. Orgiitiin tiim
calisanlarina esit mesafe de olusu, hakkaniyetli yonetim tarzi orgiitsel adalet algilamalari

sonucunda calisanin is tatmin seviyesini etkilemektedir. Bu durum calisanin orgiite olan
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baghliklarin1 artirmaktadir. Bu da miisterinin memnuniyetine yansiyarak, bankalarin

basarili olmasina vesile olacaktir (Gorgiiliier, 2013).

Ayobami (2013), “Algilanan Orgiitsel Adaletin Nijerya'daki Bir Yiyecek ve Icecek
Firmasinin Orgiitsel Bagliligina Etkisi” baslikli arastirmasinda, Nestle Nijerya PLC
Agbara, Lagos Eyaleti Nijerya'da orgiitsel adaletin orgiitsel baglilik tizerindeki roliinii
incelemigtir. Caligmanin amaci, prosediirel adalet ile algilanan orgiitsel baglilik arasindaki
anlamli farki tespit etmek ve ayrica dagitim adaleti ile algilanan orgiitsel baglilik
arasindaki anlamli iliskiyi incelemektir. Calisma, dagitim adaleti ve prosediir adaletinin
orgiitsel baglilik tizerindeki temel ve etkilesim etkisini ortaya ¢ikarmistir. Calisma, ¢ok
uluslu imalat girketindeki tiim is¢i kategorilerinden veri toplamak i¢in anket yontemini
kullanmistir. Ankete sirketin 215 galigan1 yanit vermistir. Dort hipotez t-testi, korelasyon
analizi ve varyans analizi ile test edilmistir. Calisma, prosediirel adalet ve dagitim adaleti
ile Olciilen orgiitsel adaletin ¢ok uluslu sirketin orgiitsel baglilig1 izerinde 6nemli bir etkisi
olabilecegini gostermistir. Calismadan elde edilen bulgular ayrica dagitim adaleti ile
algilanan orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski oldugunu gdstermistir. Bu ¢alismadan
elde edilen bulgulara dayanarak orgiitlerine bagli g¢alisanlar olusturmak igin Orgiitler

calisanlarla yaptiklar1 uygulamalarin tiim sonug¢larinda adaleti benimsemelidirler.

Saadati vd. (2016), “Algilanan Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini
Arasindaki Iliski” adli ¢alismalarinda, bir tip {iniversitesi personelinin &rgiitsel adaletin
cesitli boyutlart ile Orgilitsel baglilk ve is tatmini algilart arasindaki iligkileri
aragtirmiglardir. 263 personel ankete katilmayi kabul etmistir. Demografik o6zelliklere
iliskin veriler, algilanan orgiitsel adalet (Rego ve Kanha 6lgegi), orgiitsel baglilik (Meyer
ve Allen anketi) ve is tatmini (Saneie 6lgegi) verileri toplanmistir. Arastirma yonteminin
gecerliligi ve giivenilirligi sirasiyla icerik gegerlilik indeksi ve i¢ tutarlilik prosediirii
kullanilarak ol¢iilmistiir. Calismanin sonucunda, orgiitsel adalet, orgiit baghhigr ve is
tatmininin hepsinin pozitif olarak iliskili oldugu gériilmiistiir. Is tatmini ile drgiitsel adalet

ve orgiitsel baglilik ile orgiitsel adalet arasinda pozitif ve anlamli iliskiler bulunmustur.

Miicella vd. (2017), “Orgiitsel Adalet Algis1 ile Orgiitsel Baglilik Davranisinin
Iliskisi: Bir Saglik Kurulusunda Arastirma” adli ¢alismalarinda, saglik calisanlarinin
orgiitsel adalet algis1 ile orgiitsel baglilik davranisi arasindaki iliskiyi ve bunu etkileyen
demografik faktorleri arastirmislardir. Calisma evreni izmir ilinde faaliyet gdsteren bir
kamu hastanesi calisanlarindan olusmustur. Veri toplama yonteminde anket uygulamasi

yapilmistir. Anket, 433 saglik calisani tarafindan yanitlanmistir. Arastirma sonucunda,
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orgiitsel baglilik ile orgiitsel adalet algis1 arasinda pozitif yonde bir iligki oldugu

saptanmistir.

Park vd. (2019), “Paylasilan Liderlik, Psikolojik Gii¢lendirme ve Orgiitsel Adaletin
Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkileri” adli ¢alismalarinda, yapisal bir denklem araci olan
PLS kullanilarak paylasilan liderligin psikolojik giliclendirme, orgiitsel adalet ve orgiitsel
baghlik tizerindeki etkilerini analiz etmek amacglanmigtir. Analiz sonucu; ilk olarak,
paylasilan liderlik, psikolojik giiclendirme ve orgiitsel adalet iizerinde olumlu etkiler
yaratt1g, ikincisi, psikolojik giiclendirmenin orgiitsel esitlik ve orgiitsel baglilik {izerinde
olumlu etkiler olusturdugu, son olarak orgiitsel adaletin orgiitsel baglilik iizerinde olumlu
etkiler meydana getirdigidir. Bu ¢alisma, daha fazla orgiitsel baglilik i¢in bir kilavuz gorevi
gorecek olan ortak liderlik ile psikolojik giliclendirme ve orgiitsel adalet arasindaki onemli
iliskiyi gostermistir.

Tafamel ve Akrawah (2019), “Orgiitsel Adalet ve Calisan Baglihigi: Benin
Universitesinden Kanitlar” adli arastirmasinda, Nijerya Universitelerinde orgiitsel
adaletin calisan baglilig1 tizerindeki roliinii incelemislerdir. Calisma, Nijerya'nin Edo
Eyaleti olan Benin Universitesi'nin (UNIBEN) akademik olmayan personeline anketlerin
uygulanmasi yoluyla elde edilen veriler yoluyla gerceklestirilmistir. Calismanin verileri,
siradan ¢oklu regresyon analizi kullanilarak test edilmistir. Regresyonlarindan elde edilen
sonuglara gore, dagitim adaletinin calisan bagliligi (p<0.05) ile pozitif ve anlamli bir
iligkisi oldugu, etkilesimli adalet ile calisan baglilig1 arasinda pozitif ve anlamsiz bir iligki
oldugu, prosediirel adalet ile ¢alisan baglilig1 arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu
bulunmustur. Bu nedenle ¢alisma, calisanlarin baglilik diizeyini artirmak i¢in yonetimin

egitim endiistrisinde dagitim adaletinin uygulanmasini tavsiye etmistir.

Amar vd. (2021), “Calisan Sessizligi ve Ise Baglilik Arasinda Orgiitsel Adalet
Miidahalesi: Calisan Perspektifinden Arastirma” adli arastirma makalesinde, Sindh'deki
kamu sektorii {iniversitelerinin Ogretim iyeleri arasinda calisan sessizliginin Orgiitsel
adaletin miidahalesiyle ise baglilik {izerindeki etkisini gézlemlemislerdir. Model, orgiitsel
adaletin aracilik etkisi, (Baron ve Kenny, 1986) tarafindan Onerilen miidahale sistemi
kullanilarak denenmistir. Arastirma, personelin calisan sessizlik seviyesinin ise baglilig
tizerinde olumsuz ve belirgin bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayrica sonuglar,
orgiitsel adaletin ¢alisan sessizligi ile ise adanmislik arasindaki baglantiyr tamamen ortadan

kaldirdigin1 gostermistir.
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Gohar vd. (2021), “Yetenek Yonetimi ile Calisanlarin Elde Tutulmast Arasindaki
Baglant1: Orgiitsel Adaletin Aracilik Rolii” isimli calismalarinda, Pakistan'daki Dera Ismail
Khan Khyber Pakhtunkhwa bolge hastanesinde orgiitsel adaletin yetenek yonetimi ve
calisan bagliligr iliskileri arasindaki araci rollinii test etmeyi amag¢lamistir. Calismanin
nicel dogasi, calisma hipotezlerini test etmek i¢in doktorlardan veri toplamak
dogrultusunda bir anket diizenlenmistir. Orgiitsel adaletin aracilik etkisini arastirmak icin
Ozellikle siirec modelleri olmak iizere korelasyon ve regresyon gibi bir takim istatistiksel
teknikler kullanilmistir. Ampirik sonuglar, yetenek yonetimi ile ¢alisanlar1 elde tutma
arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermistir. Calisma sonuglari ayrica yetenek yonetimi
ve calisan bagliligi arasindaki iligkide orgiitsel adaletin aracilik etkisini dogrulamustir.
Saglik cemberi i¢indeki hakkaniyet iligkisinin, i davranisini siirdiirme niyetiyle yetenek

arasinda baglant1 kurdugunu agiklamistir.
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ALTINCI BOLUM
MATERYAL VE METOD

6.1. Arastirmanin Konusu

Orta kademe banka yoneticilerinin akilct ve sezgisel karar verme stillerinin
algilanan stres iizerindeki etkisinde orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet algisinin aracilik

roliiniin incelenmesidir.

6.2. Arastirmanin Amaci

Tiirkiye’de faaliyet gdsteren bir bankada gorev yapan orta kademedeki yoneticilere
yonelik yapilan bu aragtirma ile amacglanan, akilct ve sezgisel karar verme stillerinin
algilanan strese etkisinin tespit edilmesidir. Daha genis bir agiklama ile yoneticilerin akilct
ve sezgisel karar verme stillerine bagli olarak is ortaminda strese yakalanma durumlarini
tespit etmektir. Yoneticilerin akile1 ve sezgisel karar verme stillerinin 6rgiitsel baglilik ve
orgiitsel adalet algisinda farklilik yaratip yaratmadigimi belirlemek ve akilci ve sezgisel
karar verme stillerinin, orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet algis1 araciligiyla is stresini ne
derece etkilediginin tespit edilmesidir. Bu baglamda bu arastirmanin amaci, algilanan stres
davranisini etkiledigi varsayilan akilci karar verme, sezgisel karar verme, orgiitsel baglilik
ve Orgiitsel adalet ile algilanan stres arasindaki baglantiy1 sunan yapisal bir model ortaya
cikartmak ve bu modeli analiz ederek banka yoneticileri ve paydaglarina maksimum

fayday1 saglayabilecek bilgilere erismektir.

6.3. Arastirmanin Onemi

Bankacilik bir hizmet sektorii oldugu icin insan kaynaklar1 yonetimi bankalar icin
onemlidir. Personel yonetimi bankalarin karsilastigi temel zorluklardan biridir. Personelin
nasil yonetildigi bankacilik sektoriindeki basariyr belirler. Verimli ve yetenekli insan giicii

olmadan verimli risk yonetimi miimkiin olmayabilir (Chakrabarty, 2012: 1285).

Achmadi'ye (2020) gore, insan kaynag sirketler ve kuruluslar i¢in ¢ok énemli bir
unsurdur. Ciinkii bir kurulusun veya sirketin basarisi ve etkinligi, kurulusun sahip oldugu
insan kaynaginin kalitesine baglidir. Insan kaynagi cogu zaman icinde barindiklar sirketin
varligimin belirleyicisidir, bu nedenle sirketler insan kaynaklarini bir yilik olarak degil,

kurumsal bir varlik olarak gérmelidirler (Shofiyuddin vd., 2021: 177).
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Son zamanlarda kiiresellesmenin hiz kazanmasi bankacilik sektoriini  giiglii
kilmaktadir. Kiiresellesmenin hiz kazanmas1 ve paralelinde getirdigi artan rekabet galisan
isgiicti devrinde sirkiilasyon yasanmasina zemin hazirlamaktadir. Bu durum vasifl
calisanin orgiitine duydugu bagliik duygusunun azalmasinda tehdit unsurudur. Orgiit
icinde calisana ayrim gozetmeksizin hakkaniyetli yaklasim ve esit mesafe uygulamasi
calisanin orgiitsel adalet algisinin giiclenmesine en biiyiik etkendir. Orgiitsel adalet
algisinin giiglenmesi ¢alisanin is tatmin diizeyini etkilemektedir. Orgiitsel adalet algisinin
yerlesik oldugu orgiitlerde ¢alisanin &rgiite baglilik algisinin artmasi kagmilmaz olur. Ig
misteri olarak adlandirdigimiz oOrgiit ¢alisaninin Orgiitiine baglh olmasi dis miisteri
memnuniyetinin artmasina vesile olacaktir. Bu durum, bankalarin basarisini etkilemektedir
(Gorgiiliier, 2013). Bankacilik sektdrii her daim bir 'Insan Isi' olmustur ve olacaktir.
Sektorde fiyatlandirma ne kadar onemli ise bankalarin ayakta kalabilmesinin olmazsa

olmaz sart1 miisteri memnuniyetine baglidir (Chakrabarty, 2012: 1285).

Yoneticilerinin  yonetim kabiliyetleri isletmenin ¢ikarlar1 {izerinde dogrudan
etkilidir. Dolayisiyla, hizmet iiretimi ve sunumu yaparken yonetim siireci asamasindaki
yonetici hatalar1 sunulan hizmetin niteligine, hizmet sunulan kisinin memnuniyetine ve
nihayetinde bankalarin karliligina olumsuz etkisi olacaktir. Bu nedenle, hizmeti yerine
getirmekle ve insani idare etmekle gorevli yoneticilerin yonetim tarzlari bankalar icin
oldukg¢a kiymetlidir. Yonetim kabiliyeti de yoneticilerin karar verme kabiliyeti ile

yakindan baglantilidir.

Buradan hareketle, bankalarin miisteri memnuniyeti saglamalari i¢in Oncelikle
calisan memnuniyeti saglamalari, calisan bireylerin stresten uzak olmasina ve orgiitlerine
bagli kalmasina yardim edecektir. Bu arastirma, bankada ¢alisan orta kademe
yoneticilerinin akilc1 ve sezgisel karar verme yontemlerinin algilanan stres iizerindeki
etkisinin nasil oldugunu Orglitsel adalet ve orgiitsel baglilik degiskenleri araciligiyla tespit

edebilmesi bakimindan 6nem tasimaktadir.

Ayrica bugiine kadar topluca bir arada calisilmamis olan orgiitsel baghlik, orgiitsel
adalet, algilanan stres, akilct ve sezgisel karar verme degiskenlerinin bir arada bir model

dahilinde c¢alisilmas1 arastirmanin 6nemini artirmaktadir.
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6.4. Evren ve Orneklem

Calismanin evrenini Tiirkiye’de faaliyet gosteren 6zel bir bankanin genel miidiirliik
ve subelerinde ¢alisan yetkili, yonetici yardimcisi, yonetici, ekip lideri, miidiir ve direktor
seviyesindeki orta diizey yoneticiler olusturmaktadir. Orneklem segiminde tesadiifi
olmayan kolayda 6rnekleme yontemlerinden biri olan basit tesadiifi olmayan 6rnekleme
metodundan faydalanilmistir. Bu c¢alisma igin gerekli 6rnek sayis1 n= Nt?pg/d2(N-1)+t’pq
formiiliinden (n: Ornekleme aliacak birey sayisi, N: Hedef kitlede ki birey sayisi, t: Belirli
bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik deger, p: Incelenen olayin goriiliis
siklig1 (gergeklesme olasilin), ¢: Incelenen olaymn goriilmeyis siklig1 (ger¢eklesmeme
olasiligl), d: Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasidir) yararlanilarak
tespit edilmistir. Sonug olarak 215,6 degeri bulunmustur. Orneklem biiyiikliigiiniin 0.95
giiven araliginda yeterli oldugu kanaatine varilmistir. Ancak hata paymin azaltilmasina

yonelik 6rnek kiitlenin sayis1 515 kisi olarak belirlenmistir.

6.5. Arastirmanin Simirhhiklar:

Akilct ve sezgisel karar verme stillerinin algilanan stres iizerindeki etkisinde
orgiitsel baghlik ve orgiitsel adalet algisinin aracilik roliinii ortaya koymay1 amaglayan

arastirmanin sinirliliklar su sekildedir:

- Bu arastirma, 01. 12. 2021- 01.01. 2023 tarihleri ile smirhidir.

- Arastirmada, Tirkiye’de faaliyet gosteren tiim 6zel ve kamu bankalarinin
tamami yerine zaman, maliyet ve yardimei eleman gibi siirliliklardan dolayr 6zel
bir bankanin orta diizey yoneticileri ile ¢alisma yapilmasi yoluna gidilmistir.

- Arastirmada yalnizca anket yontemi kullanilmigtir.

6.6. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli Sekil 6.1deki gibidir.
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Sekil 4: Arastirma Modeli

akilcikararverme

‘

algilananorgutselbaglilik algilananstres

sezgisel kararverme

6.7. Arastirmanmin Hipotezleri

Sekil 4’te yer alan arastirma modeli baz alinarak gelistirilen hipotezler asagida

verilmistir:

H1: Akiler karar verme degiskeni algilanan orgiitsel baglilik degiskeni iizerinde
pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

H2: Akilct karar verme degiskeni algilanan stres degiskeni tizerinde pozitif yonli

bir etkiye sahiptir.

H3: Akilci karar verme degiskeni algilanan orgiitsel adalet degiskeni tizerinde

pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

H4: Sezgisel karar verme degiskeni algilanan orgiitsel baglilik degiskeni {izerinde
pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

H5: Sezgisel karar verme degiskeni algilanan orgiitsel adalet degiskeni tizerinde

pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.
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H6: Sezgisel karar verme degiskeni algilanan stres degiskeni tizerinde pozitif yonlii

bir etkiye sahiptir.

H7: Algilanan orgiitsel baglilik degiskeni algilanan stres degiskeni {izerinde negatif
yonlii bir etkiye sahiptir.

H8: Algilanan orgiitsel adalet degiskeni algilanan orgiitsel baghilik degiskeni

tizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir.

H9: Algilanan orgiitsel adalet degiskeni algilanan stres degiskeni lizerinde negatif
yonlii bir etkiye sahiptir.

H10: Akilc1 karar vermenin algilanan stres tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin

aracilik rolu vardir.

H11: Akilcr karar vermenin algilanan stres tizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin

aracilik rolu vardir.

H12: Sezgisel karar vermenin algilanan stres tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin

aracilik roli vardir.

H13: Sezgisel karar vermenin algilanan stres iizerindeki etkisinde orgiitsel

bagliligin aracilik rolii vardir.
6.8. Veri Toplama Araglan

Nicel arastirma yontemleri kullanilarak arastirma gergeklestirilmistir. Veri toplama
isleminde anket yontemine bagvurulmustur. Kullanilan 6lgekler, alanlarinda uzman
akademisyenler tarafindan kontrol edilip Olgeklerin arastirmada kullanilabilecegi
yoniindeki olumlu goriisleri sonrasi aragtirmada kullanilmistir. Anket formu olusturulurken
kullanilan anket sorular1 i¢in anket sahiplerine mail ile ulasilarak kullanim uygunluklari
kendilerinden yazili olarak temin edilmistir. Veri toplama siirecinde anket formlari
katilimcilara yiiz yiize ve mail araciligi ile ulastirilmis ve akabinde yanitlar online ve basili

olarak temin edilmistir.

Aragtirma i¢in kullanilan anket formlari Tirkiye’de faaliyet goésteren 6zel bir
bankanin genel miidiirliik ve subelerinde calisan yetkili, yonetici yrd, yonetici, ekip lideri,
midiir, direktor seviyesinde ki orta diizey yoneticilere ulagtirilmistir. 600 anket, 6rneklem

grubu igerisinde Ki galisanlar tarafindan doldurulmustur. Anket formlar: incelendiginde
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toplam 85 anketin eksik ve hatali dolduruldugu goriilmiis, 6rneklemden ¢ikarilmigtir. 515

anket degerlendirmeye alinmstir.

Tez caligmasinda akilcr ve sezgisel karar verme tarzlarini, algilanan stresi, orgiitsel
baglilik algisini1 ve orgiitsel adalet algisin1 6lgebilmek igin farkli 6lgeklerden faydalanilarak
bir anket formu hazirlanmistir. Anket formu 5 bolim olarak diizenlenmistir. Birinci
bolimiinde ankete katilanlarin demografik 6zelliklerini tespit edebilmek i¢in katilimcilara
7 soru yoneltilmistir. Bunlar: cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, gorev,
meslekteki toplam c¢alisma siiresi, kurumda calisma siiresi. Anket formunun ikinci
boliimiinde orgiitsel baglilik algisim1 6lgmek amaci ile Meyer vd. (1993) tarafindan
gelistirilmis olan 2000 yilinda Wasti tarafindan sekillendirilen orgiitsel baghlik olgegi
kullanilmistir. Olgek 3 boyuttan (duygusal, devam ve normatif) ve toplam 21 maddeden
olugmaktadir. 1, 3, 5, 9, 11 ve 17. sorular duygusal baghligi, 6, 13, 14, 15, 16, 18 ve 20.
sorular normatif baghligi, 2, 4, 7, 8, 12, 19 ve 21. sorular devam bagliligin1 6lgmektedir
(Dagh vd., 2018: 1788-1800). Ugiincii boliimde galisanlarin orgiitsel adalet algilarmi
0lemek amaciyla Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen ve Gilirbliz ve Mert
(2009) tarafindan uyarlamasi yapilan 6l¢ek kullanilmistir. Toplam 20 madde ve ¢ alt
boyuttan olusmaktadir. Birinci boyutu dagitimsal adaleti, ikinci boyutu islemsel adaleti,
ticiincli boyutu ise etkilesimsel adaleti 6lgmektedir. Dagitimsal adalet boyutu 5 maddeden
(22, 23, 24, 25, 26. maddeler), islemsel adalet boyutu 6 maddeden (27, 28, 29, 30, 31, 32.
maddeler), etkilesimsel adalet boyutu ise 9 maddeden (33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41.)
olmak lizere Olcek toplam 20 maddeden olugmaktadir (Gilirbliz ve Mert, 2009). Anket
formunun dordiinci bolimiinde 10 sorudan olusan “Algilanan Stres” yer almaktadir.
Algilanan stres algisi, Cohen vd. (1983) tarafindan gelistirilen, Yerlikaya ve Inang (2007)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan algilanan stres 6lgegi kullanilarak Slgiilmiistiir (Cohen vd.,
1983). Son boliimiinde ise 16 sorudan olusan “Akilc1 ve Sezgisel Karar Verme” dlgegi
bulunmaktadir. Akilc1 ve sezgisel karar verme bigimleri ayn1 dlgekte 6l¢iilmiistiir, bunun
sebebi bu iki karar verme bi¢iminin birbirinin alternatifi olarak kullanilmamasidir.
Akilcilik arttig1 paralelde sezgisellik artmak durumundadir. Akilctr ve sezgisel karar verme
Olceginin orijinali 1995 yilinda Scott ve Bruce tarafindan gelistirilmis, Tiirk¢eye ¢evirisi

2002 yilinda Arzu Tasdelen aracili ile yapilmistir.

Aragtirma sorular1 5°1i Likert 6lgegi ile degerlendirilmeye alinmugtir. “Orgiitsel

Baglilik”, “Orgiitsel Adalet”, “Algilanan Stres” ve “Akilc1 ve Sezgisel Karar Verme”
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formlart 1. Kesinlikle Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Kismen Katiliyorum, 4.

Katiliyorum ve 5. Kesinlikle Katiliyorum olarak kodlanmistir.

Tablo 2: Algilanan Orgiitsel Baghihk Olcegi ifadeleri

Duygusal Alt Boyutu

Meslek hayatimi bu isletmede gecirmek beni ¢ok mutlu eder.

Kurulusuma kars1 giiclii bir aitlik hissim yok.

Bu kurulusun benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir anlam var.

Bu kurulusun meselelerini gercekten de kendi meselelerim gibi hissediyorum.

Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum.

o o1 B W N

Buradaki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum.

7 | Bukurulusun bir ¢alisan1 olmanin gurur verici oldugunu diisiiniiyorum.

Devam Alt Boyutu

Su anda kurulusumda kalmam mecburiyetten.

Istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak benim i¢in ¢cok zor olurdu.

Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar versem, hayatimin ¢ogu alt st olur.

Al w M| R

Yeni bir igyerine aligmak benim i¢in zor olurdu.

Bagka bir igyerinin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok, burayi hi¢ olmazsa

biliyorum.

Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, baska yerde caligmayi

diisiinebilirdim.

7 | Zaman gegtikge mevcut kurulusumdan ayrilmanin gittikge zorlastigim hissediyorum.

Normatif Alt Boyutu

Bu igyerinden ayrilip burada kurdugum kisisel iliskileri bozmam dogru olmaz.

Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum.

Buradaki insanlara kars: yiikiimliliik hissettigim i¢in kurulusumdan su anda ayrilmazdim.

Bu kurulusa sadakat gdstermenin gérevim oldugunu diisiiniiyorum.

Kurulusum maddi olarak zor durumda olsa bile, sonuna kadar kalirdim.

o O M| W N

Bu kurulus sayesinde ekmek parasi kazaniyorum, karsiliginda sadakat gstermeliyim.

7 | Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim.

Tablo 3: Algilanan Orgiitsel Adalet Olgegi Ifadeleri

Dagitimsal Alt Boyutu

1 | Mesai cetveli i¢indeki is programim adildir.
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2 | Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.
3 | Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim.
Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerimden elde ettigim kazanimlarin adil oldugunu
4 diisiiniiyorum.
5 | Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim.
Islemsel Alt Boyutu
1 | Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadir.
2 | Yoneticiler, isle ilgili kararlar almadan once biitiin ¢alisanlarin fikirlerini alirlar.
3 | Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar.
4 | Yoneticiler, alinan kararlar1 ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler verirler.
Isle ilgili biitin Kkararlar, bunlardan etkilenen tiim galisanlara ayirim gdzetmeksizin
° uygulanir.
Caliganlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina karsi ¢ikabilirler ya da bu kararlarin st
° makamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilirler.
Etkilesimsel Alt Boyutu
1 | Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar.
2 | Isimle ilgili kararlar almirken ydneticilerim bana saygili davranirlar ve énem verirler.
3 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim kisisel ihtiyaglarima kars1 duyarhdir.
4 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana kars1 diiriist ve samimidirler.
5 | Isimle ilgili kararlar aliirken yoneticilerim bir ¢alisan olarak haklarimi gozetirler.
6 | Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracag: sonuglari benimle tartigirlar.
7 | Yoneticilerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekgeler gosterirler.
8 Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla uygun agiklamalar yaparlar.
9 | Yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklarlar.

Tablo 4: Algilanan Stres Olcegi ifadeleri

1 | Son bir ay i¢inde, beklenmedik sekilde ger¢eklesen olaylardan dolayi siklikla {iziildim.

2 | Son bir ay i¢inde, yasamumdaki 6nemli seyleri kontrol edemedigimi siklikla hissettim.

3 | Son bir ay i¢inde, kendimi siklikla, gergin ve stresli hissettim.

A Son bir ay i¢inde, yasamimdaki can sikict durumlarla siklikla basarili bir bigimde bas
edebildigimi diisiinmiiyorum.
Son bir ay iginde, yasamimda meydana gelen 6nemli degisiklerle siklikla etkili bir bigimde

° basa ¢ikabildigimi diisiinmiiyorum.

6 | Son bir ay i¢inde, siklikla kisisel sorunlarimla bas etme yetenegimden emin olamadim.
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7 | Son bir ay i¢inde, siklikla iglerin istedigim gibi gittigini diisinmiiyorum.

Son bir ay i¢inde, yapmak zorunda oldugum her seyin iistesinden gelemeyebilecegimi

siklikla diisiindiim.

9 | Son bir ay iginde, kontroliim disinda gerceklesen seylerden dolay1 siklikla 6fkelendim.

10 | Son bir ay iginde, iistesinden gelmek zorunda oldugum seyler tizerinde siklikla diistindiim.

Tablo 5: Akiler ve Sezgisel Karar Verme Olgegi ifadeleri

1 | Karar vermeden 6nce emin olmak i¢in bilgi kaynaklarimi iki kere kontrol ederim.

Karar vermeden 6nce dogru gerceklerim vardir.

2
3 | Mantikl1 ve sistematik bir yolla karar veririm.
4

Karar vermem dikkatli diisinmemi gerektirir.

Kararlarimi verirken olasi sonuglarin tiimiinii hesaplamak zorunda hissederim, isi

kesinlikle sezgilerime birakmam.

6 | Karar vermek matematik gibi sistemli bir siiregtir, rasyoneldir.

Kararlarimi1 her zaman arastirma sonuglarina dayandirmak isterim, sezgiler ve i¢gidii

benim igin yaniltici unsurlardir.

8 | Bir karar verirken sezgilerime giivenme egilimindeyim.

9 | Genellikle dogrularmni hissettigim kararlar veririm.

10 Kararlarimi verirken benim igin akilet bir nedenden daha ¢ok, verdigim kararin
dogrulugunu hissetmem daha 6nemlidir.

11 | Karar verirken hislerime ve kendi tepkilerime giivenirim.

12 | Kararlarimu verirken arastirma sonuglarindan ¢ok hislerime ve 6ngoriilerime giivenirim.

Karar vermek soyut bir resme bakmak gibidir, sorunlara her baktigimizda farkli bir seyler

13 goriirsiiniiz, higbir zaman kesin bir sonug¢ bulunamaz.

Benim i¢in kararimin dogru oldugunu hissetmem, makul bir gerek¢e aramaktan daha
1 onemlidir.

Bir kisiyi ise alacak olsam onun hakkindaki sezgilerimden ¢ok, onun 6zge¢misindeki
= satirlara 6nem veririm.
16 Cogunlukla dogru oldugunu hissettigim secgenekte karar kilarim, hislerim beni hicbir

zaman yaniltmaz.

6.9. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda temin edilen verilerin analizi i¢in IBM SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) 21.0 ve IBM AMOS 24.0 (Analaysis of Moment

Structures) paket programlarindan faydalanilmistir. Frekans tablolarinin olusturulmasinda,
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korelasyon analizinin yapilmasinda, agimlayict faktor analizinde, grup farliligi analizinde
ve giivenilirlik analizlerinin yapilmasinda SPSS 21.0, 6l¢lim modelinin olusturulmasinda,
yapisal esitlik modelinin test edilmesinde, uyum indekslerinin belirlenmesinde, regresyon
katsayilarinin, faktor yiiklerinin, Ol¢iim hatalarimin, dogrulayict faktoér analizinin
yapilmasinda ve dogrudan-dolayli-toplam etkilerin tespit edilmesinde AMOS 24.0

programindan faydalanilmistir.
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YEDINCI BOLUM
BULGULARVE TARTISMA
Bulgular boliimii ¢calismasinda, demografik ve genel bilgilerin ylizde dagilimlari,
anketten edinilen cevaplarin ylizde dagilimlari, hipotezlerin sinanmasina yoénelik grup

farkliligi ve iliski analizleri sonuglari incelenmistir.

7.1. Katihmeilarim Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Orneklem grubu icerisindeki katilimcilara ait kisisel bilgi formunda bulunan gesitli
degiskenleri ilgilendiren demografik ve genel &zelliklere yonelik bilgiler asagida

belirtilmistir.

Tablo 6: Katihmeilarin Cinsiyet Degiskenine Iliskin Frekans ve Yiizde Degerleri

Cinsiyetiniz f %
Kadmn 238 46,2
Erkek 277 53,8
Toplam 515 100,0

Katilimcilarin %46,2’si kadin, %53,8’1 ise erkektir.

Tablo 7: Katihmeilarin Yas Degiskenine iliskin Frekans ve Yiizde Degerleri

Yas f %
0-20 yas arasi 2 0,4
21-30 yas arasi 68 13,2
31-40 yas arasi 267 51,8
41-50 yas arasi 167 32,4
51-60 yas arasi 10 19
61 yas ve istii 1 0,2
Toplam 515 100,0

Katilimceilarin %0,4°1 0-20 yas arasinda, %13,2’si 21-30 yas arasinda, %51,8’1 31-
40 yas arasinda, %32,4°1 41-50 yas arasinda, %1,9’u 51-60 yas arasinda, %0,2’si 61 ve

iistli yastadir.
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Tablo 8: Katiimeilarim Medeni Durum Degiskenine Iliskin Frekans ve Yiizde

Degerleri
Medeni Durum f %
Evli 373 72,4
Bekar 142 27,6
Toplam 515 100,0

Katilimeilarin %72,4°1 evli, %27,6’s1 bekardir.

Tablo 9: Katihmeilarin Egitim Durumu Degiskenine Tliskin Frekans ve Yiizde

Degerleri
Egitim Durumu f %
[k-Orta 2 0,4
Lise 42 8,2
On Lisans-Lisans 416 80,8
Lisansiisti 55 10,7
Toplam 515 100,0

Katilimcilarin %0,4’1 ilkogretim ve ortadgretim, %8,2’si lise, %80,8’1 6n lisans ve

lisans, %10,7’si lisansiistii egitimine sahiptir.

Tablo 10: Katihmeilarin Gérev Degiskenine iliskin Frekans ve Yiizde Degerleri

Gorev f %
Yetkili 162 31,5
Yonetici Yard. 59 114
Y Onetici 231 449
Ekip Lideri 31 6
Miidiir 27 5,2
Direktor 5 1
Toplam 515 100,0

Katilimeilarin %31,5°1 yetkili, %11,4’i4 yonetici yardimcisi, %44,9’u yonetici,

%6’s1 ekip lideri, %5,2’si midiir ve %]1°1 direktor olarak ¢alismaktadir.
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Tablo 11: Katihmeilarin Meslekteki Toplam Cahsma Siiresi Degiskenine iliskin

Frekans ve Yiizde Degerleri

Meslekteki Toplam Calisma Siiresi f %
1-10 yil 208 40,4
11-20 y1l 219 425
21-30 y1l 85 16,5
31 ve iizeri 3 0,6
Toplam 515 100,0

Katilimceilarin 9%40,4°1 1-10 yil, %42,5°1 11-20 y1l, % 16,5°1 21-30 y1l ve %0,6’s1

31 ve tizeri toplam mesleki ¢alisma siiresine sahiptirler.

Tablo 12: Katihmeilarin Kurum Cahisma Siiresi Degiskenine Iliskin Frekans ve

Yiizde Degerleri

Kurum Cahisma Siiresi f %
1-10 y1l 342 66,4
11-20 y1l 146 28,3
21-30 y1l 26 5

31 ve lizeri 1 0,2
Toplam 515 100,0

Katilimceilarin %66,4°1 1-10 yil, %28,3’i 11-20 yil, %5°1 21-30 yil ve %0,2’si 31

ve iizeri y1l kurumlarinda ¢alismaktadir.

7.2. Olgeklere Yonelik Yiizde Dagilim Bilgileri

Arastirmanin bu agamasinda kullanilan 6lgekler paralelinde cevap yiizdeleri ve

ortalamalara yer verilmistir.

Tablo 13: Orgiitsel Baghlik Olgegine Yonelik Siklik Dagilim Analizi

Maddeler Ort. % Ss.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Kismen
Katiliyorum
Katihyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

Katilmiyorum
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Duygusal Alt Boyutu

Meslek hayatimi bu isletmede gecirmek beni ¢ok| 5 6 [28,9]384(21,6(3,65 + 1,04
mutlu eder.

Kurulusuma kars1 gii¢li bir aitlik hissim yok. 38| 5 15 | 51,1|25,2|3,89 =+ 0,97
Bu kurulusun benim igin ¢ok kisisel (dzel) bir| 45 | 81 [17,6|47,7|22,1|3,75 = 1,03
anlam var.

Bu kurulusun meselelerini gercekten de kendi | 52 | 135(233|38,7/19,2(353 = 1,10
meselelerim gibi hissediyorum.

Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagli” | 45 [145(20,7| 38 | 22,3359 =+ 1,12
hissetmiyorum.

Buradaki isimi kendi 6zel isim gibi| 29 |169(22,8|359|21,6(/3,57 =+ 1,09
hissediyorum.

Bu kurulusun bir ¢alisan1 olmanin gurur verici| 29 | 64 |16,4|48,5|259(3,88 = 0,96
oldugunu diigtiniyorum.

Devam Alt Boyutu

Su anda kurulusumda kalmam mecburiyetten. | 23,3 |36,71231| 8,7 | 82 |242 + 1,17
Istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak | 58 | 196(30,9(28,0/157(328 + 1,12
benim icin ¢ok zor olurdu.

Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar| 12 8| 26,2 (30,5| 18,3| 12,2291 =+ 1,20
versem, hayatimin ¢ogu alt iist olur.

Yeni bir igyerine alismak benim i¢in zor olurdu. | 15,1|28,5|25,0|20,8|10,5(2,83 =+ 1,22
Bagska bir isyerinin buradan daha iyi olacagimin| 39 (157|355|24,9|20,0(3,41 = 1,09
garantisi yok, buray1 hi¢ olmazsa biliyorum.

Eger bu kurulusa kendimden bu kadar cok

vermis olmasaydim, baska yerde c¢alismayi 83129,1|353|18,6| 85 (2,90 +1,07
diistinebilirdim.

Zaman  gectikge  mevcut  kurulusumdan| 93 (188(27,0(25,0|19,8(3,27 =+ 1,24
ayrilmanin gittik¢e zorlastigini hissediyorum.

Normatif Alt Boyutu

Bu isyerinden ayrihip burada kurdugum kisisel | 33 | 19.8(28,3|28,7|19,8(3,42 = 1,11
iliskileri bozmam dogru olmaz.

Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum. 45 119,6|36,1|23,5(16,3/3,28 + 1,09
Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim| 95 | 262 (31,7|20,2|12,4(3,00 = 1,16
icin kurulusumdan su anda ayrilmazdim.

Bu kurulusa sadakat gdstermenin gdrevim| 56 |20.0(295|24,1|20,8(3,34 + 1,18
oldugunu diistintiyorum.

Kurulusum maddi olarak zor durumda olsa bile,| g9 | 235(31,5(21,0(15,1(3,10 = 1,18
sonuna Kadar kalirdim.

Bu kurulus sayesinde ekmek parasi kazaniyorum, | 23 | 10,7 (25,8 |38,4|22,7|3,69 = 1,01
karsiliginda sadakat gostermeliyim.

Kurulusumdan simdi aynlsam kendimi suglu | 179(350(258|14,6| 6,8 [2,57 = 1,14
hissederim.

Orgiitsel Baghlik Boyutu Genel Ortalama 3,30
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Duygusal Alt Boyutu

Oneri 1: “Meslek hayatimi bu isletmede gecirmek beni ¢ok mutlu eder.” Onerisine
katilimcilarin %5°1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %6°s1 “Katilmiyorum”, %28,9’u “Kismen
Katiliyorum”, %38,4’ti “Katiliyorum”, 9%21,6’s1 “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini

sunmustur. Mevcut 6neride ortalama 3,65 ve standart sapma degeri 1,04 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 2: “Kurulusuma kars giiclii bir aitlik hissim yok.” Onerisine katilimcilarin
%3,8’1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %5°1 “Katilmiyorum”, %15°1 “Kismen Katiliyorum”,
%51,1°1 “Katiliyorum”, %25,2’s1 “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Mevcut

oneride ortalama 3,89 ve standart sapma degeri 0,97 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 3: “Bu kurulusun benim icin ¢ok kisisel (6zel) bir anlami var.” Onerisine
katilimcilarin - %4,5°1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %8,1’1 “Katilmiyorum”, %17,6’s1
“Kismen Katiliyorum”, %47,7°si “Katiliyorum”, %22,1’1 “Kesinlikle Katiliyorum”
cevabini sunmustur. Mevcut oneride ortalama 3,75 ve standart sapma degeri 1,03 seklinde

cikmistir.

Oneri 4: “Bu kurulusun meselelerini gercekten de kendi meselelerim gibi
hissediyorum.” Onerisine katilmcilarin %5,2’si “Kesinlikle Katilmiyorum”, %13,5%i
“Katilmiyorum”, 9%23,3’ti “Kismen Katiliyorum”, %38,7’si “Katiliyorum”, %19,2’si
“Kesinlikle Katiltyorum” cevabint sunmustur. Mevcut dneride ortalama 3,53 ve standart

sapma degeri 1,10 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 5: “Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum.” Onerisine
katilimcilarin  %4,5’1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %14,5’1 “Katilmiyorum”, %20,7’si
“Kismen Katiliyorum”, %38’1 “Katiliyorum”, %22,3’1 “Kesinlikle Katiliyorum™ cevabini

sunmustur. Mevcut 6neride ortalama 3,59 ve standart sapma degeri 1,12 seklinde ¢ikmustir.

2

Oneri 6: “Buradaki isimi kendi &zel isim gibi hissediyorum.” Onerisine
katilimeilarin %2,9’u “Kesinlikle Katilmiyorum”, %16,9’u “Katilmiyorum”, 9%22,8’1
“Kismen Katiliyorum”, %35,9’u “Katiliyorum”, 9%21,6’s1 “Kesinlikle Katiliyorum”
cevabin1 sunmustur. Mevcut oneride ortalama 3,57 ve standart sapma degeri 1,09 seklinde

cikmustir.

Oneri 7: “Bu kurulusun bir ¢alisan1 olmanm gurur verici oldugunu diisiiniiyorum.”

Onerisine katilmcilarin %2,9’u “Kesinlikle Katilmiyorum”, %6,4’#i “Katilmryorum”,
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%16,4’t  “Kismen Katiliyorum”, %48,5’1 “Katiliyorum”, %25,9’u  “Kesinlikle
Katiliyorum” cevabin1 sunmustur. Mevcut oneride ortalama 3,88 ve standart sapma degeri

0,96 seklinde ¢ikmustir.
Devam Alt Boyutu

Oneri 1: “Su anda kurulusumda kalmam mecburiyetten.” Onerisine katilimcilarin
%23,3’1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %36,7’si “Katilmiyorum”, %:23,1°1 “Kismen
Katiliyorum”, %38,7’si  “Katiliyorum”, %38,2’si  “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini

sunmustur. Bu 6neride ortalama 2,42 ve standart sapma degeri ise 1,17 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 2: “Istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.”
Onerisine katilimeilarin %35,8’1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %19,6’s1 “Katilmiyorum”,
%30,9’u “Kismen Katiliyorum”, %28°1 “Katiliyorum”, %15,7’si “Kesinlikle Katiliyorum”
cevabin1 sunmustur. Bu Oneride ortalama 3,28 ve standart sapma degeri ise 1,12 seklinde

cikmistir.

Oneri 3: “Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar versem, hayatimin
cogu alt iist olur.” Onerisine katilimcilarm %12,8’i “Kesinlikle Katilmiyorum”, %26,2’si
“Katilmiyorum”, %30,5’1 “Kismen Katiliyorum”, %18,3’i “Katiliyorum”, %12,2’s1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 2,91 ve standart sapma

degeri ise 1,20 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 4: “Yeni bir isyerine alismak benim igin zor olurdu.” Onerisine
katilimeilarin - %15,1°1  “Kesinlikle Katilmiyorum”, %28,5’1 “Katilmiyorum”, %251
“Kismen Katiliyorum”, %20,8’1 “Katiliyorum”, %10,5’1 “Kesinlikle Katiliyorum”
cevabin1 sunmustur. Bu Oneride ortalama 2,83 ve standart sapma degeri ise 1,22 seklinde

cikmustir.

Oneri 5: “Baska bir isyerinin buradan daha iyi olacagmin garantisi yok, buray1 hig
olmazsa biliyorum.” Onerisine katilimeilari %3,9’u “Kesinlikle Katilmiyorum”, %15,7’si
“Katilmiyorum”, %35,5’1 “Kismen Katiliyorum”, %24,9’u “Katiliyorum”, %20’s1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,41 ve standart sapma

degeri ise 1,09 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 6: “Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, baska

yerde calismay1 diisiinebilirdim.” Onerisine kKatilimcilarin %8,3’ii “Kesinlikle
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Katilmiyorum”, %29,1°’1 “Katilmiyorum”, 9%35,3’ii “Kismen Katiliyorum”, %18,6’s1
“Katiliyorum”, %8,5’1 “Kesinlikle Katiltyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama

2,90 ve standart sapma degeri ise 1,07 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 7: “Zaman gegtikce mevcut kurulusumdan ayrilmanin gittikge zorlastigimi
hissediyorum.” Onerisine katilimecilarin %9,3’u  “Kesinlikle Katilmiyorum”, %18,8’i
“Katilmiyorum”, 9%27’si  “Kismen Katiliyorum”, %25’1 “Katiliyorum”, %19,8’1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,27 ve standart sapma

degeri ise 1,24 seklinde ¢ikmustir.
Normatif Alt Boyutu

Oneri 1: “Bu isyerinden ayrilip burada kurdugum Kkisisel iliskileri bozmam dogru
olmaz.” Onerisine katilmcilarn  %3,3’ii  “Kesinlikle Katilmiyorum”, %19,8’i
“Katilmiyorum”, %28,3’ii “Kismen Katiliyorum”, %28,7’si “Katiliyorum”, %19,8’1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,42 ve standart sapma

degeri ise 1,11 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 2: “Kurulusuma c¢ok sey bor¢luyum.” Onerisine katilimcilarin %4,5’i
“Kesinlikle Katilmiyorum”, %19,6’s1 “Katilmiyorum”, %36,1’1 “Kismen Katiliyorum”,
%23,5’1“Katiliyorum”, %16,3’1 “Kesinlikle Katiliyorum” cevabin1 sunmustur. Bu 6neride

ortalama 3,28 ve standart sapma degeri ise 1,09 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 3: “Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim i¢in kurulusumdan su
anda ayrilmazdim.” Onerisine katilimcilarin %9,5°1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %26,2’si
“Katilmiyorum”, 9%31,7°si “Kismen Katiliyorum”, %20,2’si “Katiliyorum”, 9%12,4’i
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu Oneride ortalama 3 ve standart sapma

degeri ise 1,16 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 4: “Bu kurulusa sadakat gostermenin gérevim oldugunu diisiiniiyorum.”
Onerisine katilimcilarin %5,6’s1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %20’si “Katilmiyorum”,
%29,5’1 “Kismen Katiliyorum”, %24,1°1 “Katiliyorum”, %20,8’1 “Kesinlikle Katiliyorum”
cevabin1 sunmustur. Bu Oneride ortalama 3,34 ve standart sapma degeri 1,18 seklinde

¢ikmustir.

Oneri 5: “Kurulusum maddi olarak zor durumda olsa bile, sonuna kadar kalirdim.”

Onerisine katilimcilarin %8,9’u “Kesinlikle Katilmiyorum”, %23,5’i “Katilmiyorum”,
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%31,5’1 “Kismen Katiliyorum”, %21°1 “Katiliyorum”, %15,1°1 “Kesinlikle Katiliyorum”
cevabini sunmugstur. Bu 6neride ortalama 3,10 ve standart sapma degeri ise 1,18 seklinde

cikmustir.

Oneri 6: “Bu kurulus sayesinde ekmek paras1 kazaniyorum, karsiliginda sadakat
gdstermeliyim.” Onerisine katilimcilarin %2,3’ii “Kesinlikle Katilmiyorum”, %10,7’si
“Katilmiyorum”, %25,8’1 “Kismen Katiliyorum”, %38,4’i “Katiliyorum”, %22,7’s1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabin1 sunmustur. Bu oneride ortalama 3,69 ve standart sapma

degeri ise 1,01 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 7: “Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim.” Onerisine
katilimcilarin  %17,9’u “Kesinlikle Katilmiyorum”, %35°1 “Katilmiyorum”, 9%25,8’1
“Kismen Katiliyorum”, %14,6’s1 “Katiliyorum”, %6,8’1 “Kesinlikle Katiliyorum”
cevabin1 sunmustur. Bu 6neride ortalama 2,57 ve standart sapma degeri ise 1,14 seklinde

cikmistir.

Tablo 14: Orgiitsel Adalet OlgegineYonelik Sikhik Dagihm Analizi

o5 E| g gloE

< = =|=s8 B|x P

= o =) Q = o =
Maddeler EE‘ E E% S |E 2lort. £ Ss.

&3 |45 5|83

g Q | o

Dagitimsal Alt Boyutu

1 |Mesai cetveli igindeki is programim adildir. | 6,8 |11,1/30,9/35,0/116,3/3,43 + 1,10
2 | Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 23,91239/26,4|18/4| 7,4 |262 + 1,24
3 | Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim. 12,6/19,6(/31,3|26,4/10,1(3,02 <+ 1,17

Bir bitin  olarak  degerlendirildiginde
4 | isyerimden elde ettigim kazammlarin adil 151119,0134,6/121,91 93 1291 =+ 1,18
oldugunu diisiiniiyorum.
5 Is sorumluluklarimin adil oldugu 99 /16,9/32,4/30,3/105(3,15 =+ 113
kanisindayim.

Islemsel Alt Boyutu
1 |Ise iliskin Kkararlar ydneticiler tarafindan 56|93 |37,7/34,0[13,4(340 =+ 1,02
tarafsiz bir sekilde alinmaktadir.
2 | Yoneticiler, isle ilgili kararlar almadan 6nce| 91 |19,6(38,1(23,7| 95 (3,05 =+ 1,09
biitiin ¢alisanlarin fikirlerini alirlar.

3 | Yoneticiler, isle ilgili kararlari vermeden | 72134423 27 |10,1(3,19 =+ 1,03
once dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar.

4 |Yoneticiler, alman kararlant ¢alsanlara| g |118/38,6(29,9/12,8/3,30 + 1,06
aciklar ve istendiginde ek bilgiler verirler.
Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen
S |tim calisanlara ayirim  gdzetmeksizin
uygulanir.

7,2 110,5(/29,9|40,2(12,2|3,40 =+ 1,06
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Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina
6 |karst cikabilirler ya da bu kararlarn Ust| 101|18,1|36,5|25,6] 9,7 |3,07 =+ 1,11
makamlarca yeniden goriisiilmesini
isteyebilirler.

Etkilesimsel Alt Boyutu

1 |Isimle ilgili kararlar alimrken yoneticilerim | 54 | 66 (31,7|41,2/151|354 + 1,01
bana nazik ve ilgili davranirlar.

o |Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim| 5 | ¢ 30,7|43,7|14,6/357 =+ 098
bana saygili davranirlar ve énem verirler.

3 Isimle ilgili kararlar alimirken yéneticilerim 52 11,5/39,2/29,7(14,4(337 + 1,03
kisisel ihtiyaclarima kars1 duyarlidir.

4 |lIsimle ilgili kararlar alnirken yoneticilerim | 43 | 97 |384(32,8(14,8(3.44 =+ 1,00
bana kars1 diirtist ve samimidirler.

5 |Isimle ilgili kararlar alimrken yoneticilerim| 52 [103(39.8(30,9(13,8(3,38 =+ 1,02
bir ¢aligan olarak haklarimi gozetirler.

6 | Yoneticilerim  igimle ilgili  kararlarm| 52 |117(39,4(30,7| 13 |335 =+ 1,02
doguracagi sonuglart benimle tartisirlar.

7 | Yoneticilerim isimle ilgili kararlar igin uygun | 56 |11,3(41,9/293/11,8/3,30 =+ 1,01
gerekeeler gosterirler.

g |Isimle ilgili kararlar alimrken yoneticilerim | 56 [111] 41 [293| 13 {333 =+ 1,02
bana akla uygun ag¢iklamalar yaparlar.

9 | Yoneticilerim isimle ilgili her karari bananet| 6 g (136/419| 26 [11,7(322 =+ 1,04
olarak agiklarlar.

Orgiitsel Adalet Boyutu Genel Ortalama 3,23

Dagitimsal Alt Boyutu

Oneri 1: “Mesai cetveli icindeki is programim adildir.” Onerisine katilimcilarin
%6,8’1  “Kesinlikle Katilmiyorum”, %I11,1’1 “Katilmiyorum”, %30,9’u “Kismen
Katiliyorum”, 9%35°’1 “Katiliyorum”, %16,3’tii  “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini

sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,43 ve standart sapma degeri ise 1,10 seklinde ¢ikmustir.

2

Oneri 2: “Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.” Onerisine katilimcilarin
%23,9’u “Kesinlikle Katilmiyorum”, %23,9’u “Katilmiyorum”, 9%26,4’i “Kismen
Katiliyorum”, %18,4’i  “Katiliyorum”, 9%7,4’1i “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini

sunmustur. Bu oneride ortalama 2,62 ve standart sapma degeri ise 1,24 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 3: “Is yiikiimiin adil oldugu kamsindayim.” Onerisine katilimcilarin
%12,6’s1  “Kesinlikle Katilmiyorum”, 9%19,6’s1 “Katilmiyorum”, %31,3’i “Kismen
Katiliyorum”, %26,4’i “Katiliyorum”, %10,1’1 “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini

sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,02 ve standart sapma degeri ise 1,17 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 4: “Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerimden elde ettigim

kazanimlarin adil oldugunu diisiiniiyorum.” Onerisine katilimcilarm %15,1°i “Kesinlikle
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Katilmiyorum”, %19,0’1 “Katilmiyorum”, 9%34,6’s1 “Kismen Katiliyorum”, %21,9’u
“Katiltyorum”, %9,3’1 “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu dneride ortalama

2,91 ve standart sapma degeri ise 1,18 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 5: “Is sorumluluklarimin adil oldugu kamisindayim.” Onerisine katilimeilarin
%9,9’u  “Kesinlikle Katilmiyorum”, %16,9’u “Katilmiyorum”, %32,4’i “Kismen
Katiliyorum”, %30,3’i “Katiliyorum”, %10,5’1 “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini

sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,15 ve standart sapma degeri ise 1,13 seklinde ¢ikmustir.
Islemsel Alt Boyutu

Oneri 1: “Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde
alinmaktadir.” Onerisine katilimcilarin  %5,6’s1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %9,3’i
“Katilmiyorum”, %37,7’si “Kismen Katilhiyorum”, %34’1 “Katiliyorum”, 9%13,4°1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,40 ve standart sapma

degeri ise 1,02 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 2: “Yoneticiler, isle ilgili kararlar almadan 6nce biitiin galisanlarin fikirlerini
alirlar.”  Onerisine  katilimeilarm = %9,1°i  “Kesinlikle Katilmiyorum”,  %19,6’s1
“Katilmiyorum”, %38,1°’1 “Kismen Katiliyorum”, %23,7’si “Katiliyorum”, %9,5’1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,05 ve standart sapma

degeri ise 1,09 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 3: “Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 vermeden dnce dogru ve eksiksiz bilgi
toplarlar.” Onerisine katilimeilarm  %7,2si “Kesinlikle Katilmiyorum”, %13,4’1
“Katilmiyorum”, %42,3’ti “Kismen Katiliyorum”, %27’si “Katiliyorum”, %10,1°1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,19 ve standart sapma

degeri ise 1,03 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 4: “Yoneticiler, alinan kararlar ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler
verirler.”  Onerisine  katilimecilarm  %6,8’i  “Kesinlikle Katilmiyorum”,  %11,8%i
“Katilmiyorum”, %38,6’s1 “Kismen Katiliyorum”, %29,9’u “Katiliyorum”, %12,8’1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,30 ve standart sapma

degeri ise 1,06 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 5: “Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim g¢alisanlara ayirim

gdzetmeksizin uygulanir.” Onerisine katilimeilarin %7,2’si “Kesinlikle Katilmryorum”,
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%10,5’1 “Katilmiyorum”, %29,9’u “Kismen Katiliyorum”, 9%40,2’si “Katiliyorum”,
%12,2’si “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu o6neride ortalama 3,40 ve

standart sapma degeri ise 1,06 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 6: “Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina kars1 ¢ikabilirler ya da bu
kararlarmn iist makamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilirler.” Onerisine katilimcilarin
%10,1’1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %18,1’1 “Katilmiyorum”, %36,5’1 “Kismen
Katiliyorum”, %25,6’s1  “Katiliyorum”, %9,7’si  “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini

sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,07 ve standart sapma degeri ise 1,11 seklinde ¢ikmustir.
Etkilesimsel Alt Boyutu

Oneri 1: “Isimle ilgili Kkararlar alinirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili
davranirlar.”  Onerisine katilmeilarn %5,4°i  “Kesinlikle Katilmiyorum”, %6,6’s1
“Katilmiyorum”, %31,7’si “Kismen Katiliyorum”, %41,2’si “Katiliyorum”, %15,1°1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,54 ve standart sapma

degeri ise 1,01 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 2: “Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana saygili davranirlar ve
onem verirler.” Onerisine katihmcilarin = %5°i  “Kesinlikle Katilmiyorum”, %6’s1
“Katilmiyorum”, %30,7’s1 “Kismen Katiliyorum”, %43,7’si “Katiliyorum”, %14,6’s1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,57 ve standart sapma

degeri ise 0,98 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 3: “Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim kisisel ihtiyaglarima karsi
duyarhidir.” Onerisine katilimecilarm  %35,2’si “Kesinlikle Katilmiyorum”, %11,5%i
“Katilmiyorum”, 9%39,2°si “Kismen Katiliyorum”, %29,7°si “Katiliyorum”, 9%14,4’i
“Kesinlikle Katiltyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,37 ve standart sapma

degeri ise 1,03 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 4: “Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana karsi diiriist ve
samimidirler.” Onerisine katilimcilarin  %4,3’ti “Kesinlikle Katilmiyorum”, %9,7’si
“Katilmiyorum”, %38,4’1 “Kismen Katiliyorum”, %32,8’1 “Katiliyorum”, %14,8’1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,44 ve standart sapma

degeri ise 1 seklinde ¢ikmustir.
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Oneri 5: “Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bir ¢alisan olarak haklarimi
gozetirler.” Onerisine katilmcilarin = %5,2’si “Kesinlikle Katilmiyorum”, %10,3’i
“Katilmiyorum”, %39,8’1 “Kismen Katiliyorum”, %30,9’u “Katiliyorum”, %13,81
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabin1 sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,38 ve standart sapma

degeri ise 1,02 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 6: “Yoneticilerim isimle ilgili kararlarm doguracagi sonuglar1 benimle
tartigirlar.”  Onerisine katilimeilarm  %5,2°si “Kesinlikle Katilmiyorum”, %11,7’si
“Katilmiyorum”, %39,4’i “Kismen Katiliyorum”, %30,7’si “Katiliyorum”, %13’
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabin1 sunmustur. Bu oneride ortalama 3,35 ve standart sapma

degeri ise 1,02 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 7: “Yéneticilerim isimle ilgili kararlar igin uygun gerekceler gosterirler.”
Onerisine katilimeilarm %35,6’s1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %11,3’ii “Katilmiyorum”,
%41,9’u  “Kismen Katiliyorum”, 9%29,3’i  “Katihyorum”, 9%11,8’1 “Kesinlikle
Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu oneride ortalama 3,30 ve standart sapma degeri ise

1,01 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 8: “Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bana akla uygun aciklamalar
yaparlar.” Onerisine katilimeilarin = %5,6’s1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %11,17i
“Katilmiyorum”, %41°1 “Kismen Katiliyorum”, 9%29,3’i “Katiliyorum”, %13’
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,33 ve standart sapma

degeri ise 1,02 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 9: “Yoneticilerim isimle ilgili her karari bana net olarak agiklarlar.”
Onerisine katilimcilarin %6,8°1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %13,6’s1 “Katilmiyorum”,
%41,9’u  “Kismen Katiliyorum”, %?26’s1  “Katiliyorum”, 9%11,7’si = “Kesinlikle
Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,22 ve standart sapma degeri ise

1,04 seklinde ¢ikmustir.

Tablo 15: Algilanan Stres Olgegine Yonelik Siklik Dagihim Analizi

25 5| gt
= ;'S ;'S 5 o R X S
Maddeler =z Z|gS S| Sort. + Ss.
¥ & 5 S RGN
VY, = - o
1 Son bir ay iginde, beklenmedik sekilde |15,1(29,1({27,8/13,2|14,8/2,83 =+ 1,26
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gergeklesen  olaylardan  dolayr  siklikla
tiziildiim.

2 | Son bir ay i¢inde, yasamimdaki 6nemli seyleri | 14 6|32,4|27,8/13,4|11,8(2,76 + 1,21
kontrol edemedigimi siklikla hissettim.

3 | Son bir ay icinde, kendimi siklikla, gergin ve |11 g(289(26,2(17,7/15,3/2,96 + 1,25
stresli hissettim.

Son bir ay i¢inde, yasamimdaki can sikici
4 durumlarla siklikla basarili bir bicimde bas 16,5/28,9|130,11151) 93 |2,72 + 1,18
edebildigimi diigiinmiiyorum.

Son bir ay i¢inde, yasamimda meydana gelen
5 |¢nemli deygisiklerley siklikla etkili)l/:)irbig?mde 17,3/28,5(26,4| 19 | 8,7 | 273 + 1,20
basa ¢ikabildigimi diisiinmiiyorum.
6 | Son bir ay icinde, siklikla kisisel sorunlarimla | 18 4|36,1|252(14,4| 58 253 + 1,12
bas etme yetenegimden emin olamadim.
7 |Sonbir ay iginde, siklikla islerin istedigim |16 9|33,2(26,8/15,3| 7,8 [2,64 + 1,16
gibi gittigini diistinmiiyorum.

Son bir ay iginde, yapmak zorunda oldugum
8 |her seyin lstesinden gelemeyebilecegimi
siklikla diisiindiim.

Son bir ay iginde, kontrolim disinda
9 |gerceklesen seylerden dolayr  siklikla 17,5/131,71 26 | 15 19,9 1268 = 1,21
6fkelendim.
10 |Son bir ay iginde, istesinden gelmek zorunda |13 4| 26,8|28,7/19,4(11,7/2,89 + 1,21
oldugum seyler tizerinde siklikla diistindiim.
Algilanan Stres Boyutu Genel Ortalama 2,74

18,1132,2124,7|18,1| 7 (2,64 =+ 1,17

Oneri 1: “Son bir ay iginde, beklenmedik sekilde gergeklesen olaylardan dolay
siklikla iiziildiim.” Onerisine katilmcilarin %15,1°i “Kesinlikle Katilmiyorum”, %29,1’i
“Katilmiyorum”, %27,8’1 “Kismen Katiliyorum”, 9%13,2’si “Katiliyorum”, %14,8’1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 2,83 ve standart sapma

degeri ise 1,26 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 2: “Son bir ay icinde, yasamimdaki énemli seyleri kontrol edemedigimi
siklikla hissettim.” Onerisine katilimcilarin %14,6’s1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %32,4’i
“Katilmiyorum”, %27,8’1 “Kismen Katiliyorum”, %13,4’i “Katiliyorum”, %11,8’1
“Kesinlikle Katiltyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 2,76 ve standart sapma

degeri ise 1,21 seklinde ¢ikmustr.

Oneri 3: “Son bir ay icinde, kendimi siklikla, gergin ve stresli hissettim.” Onerisine
katihimcilarin %11,8’1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %28,9’u “Katilmiyorum”, %26,2’si
“Kismen Katiliyorum”, %17,7’st “Katiliyorum”, %15,3’ti “Kesinlikle Katiltyorum”
cevabin1 sunmustur. Bu Oneride ortalama 2,96 ve standart sapma degeri ise 1,25 seklinde

¢ikmustir.
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Oneri 4: “Son bir ay iginde, yasamimdaki can sikic1 durumlarla siklikla basarili bir
bigimde bas edebildigimi diisiinmiiyorum.” Onerisine katilimcilarin %16,5°1 “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %28,9’u “Katilmiyorum”, %30,1’1 “Kismen Katiliyorum”, %15,1°1
“Katiltyorum”, %9,3°1 “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama

2,72 ve standart sapma degeri ise 1,18 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 5: “Son bir ay i¢inde, yasamimda meydana gelen 6nemli degisiklerle siklikla
etkili bir bicimde basa cikabildigimi diisinmiiyorum.” Onerisine katilimcilarin %17,3’i
“Kesinlikle Katilmiyorum”, %28,5’1 “Katilmiyorum”, %26,4’i “Kismen Katiliyorum”,
%19’u “Katiliyorum”, %8,7’s1 “Kesinlikle Katiliyorum” cevabint sunmustur. Bu oneride

ortalama 2,73 ve standart sapma degeri ise 1,20 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 6: “Son bir ay icinde, siklikla kisisel sorunlarimla bas etme yetenegimden
emin olamadim.” Onerisine katilimcilarin %18,4’ii “Kesinlikle Katilmiyorum”, %36,1’i
“Katilmiyorum”, %?25,2’si “Kismen Katiliyorum”, %14,4’t “Katiliyorum”, %5,8’1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 2,53 ve standart sapma

degeri ise 1,12 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 7: “Son bir ay icinde, siklikla islerin istedigim gibi gittigini diisiinmiiyorum.”
Onerisine katilimcilarin %16,9’u “Kesinlikle Katilmiyorum”, %33,2’si “Katilmiyorum”,
%26,8’1 “Kismen Katiliyorum”, %15,3’1 “Katiliyorum”, %7,8’1 “Kesinlikle Katiliyorum”
cevabin1 sunmustur. Bu 6neride ortalama 2,64 ve standart sapma degeri ise 1,16 seklinde

cikmustir.

Oneri 8: “Son bir ay icinde, yapmak zorunda oldugum her seyin iistesinden
gelemeyebilecegimi siklikla diisiindiim.” Onerisine katilimcilarm %18,1’i “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %32,2°si “Katilmiyorum”, %24,7’si “Kismen Katiliyorum”, %18,1°1
“Katiltyorum”, %7’s1 “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu oneride ortalama

2,64 ve standart sapma degeri ise 1,17 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 9: “Son bir ay icinde, kontroliim disinda gergeklesen seylerden dolay:
siklikla 6fkelendim.” Onerisine katilimeilarin %17,5°1 “Kesinlikle Katilmiyorum”,
%31,7’s1 “Katilmiyorum”, %26’s1 “Kismen Katiliyorum”, %15’1 “Katiliyorum”, %9,9°u
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 2,68 ve standart sapma

degeri ise 1,21 seklinde ¢ikmustir.

102



Oneri 10: “Son bir ay icinde, iistesinden gelmek zorunda oldugum seyler iizerinde
siklikla diisiindiim.” Onerisine katilimcilarin %13,4’{i “Kesinlikle Katilmiyorum”, %26,8’i
“Katilmiyorum”, %?28,7’si “Kismen Katiliyorum”, %19,4’t “Katiliyorum”, %11,7’si
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabin1 sunmustur. Bu oneride ortalama 2,89 ve standart sapma

degeri ise 1,21 seklinde ¢ikmustir.

Tablo 16: Akilex ve Sezgisel Karar Verme Olgegine Yonelik Siklik Dagilim Analizi

~ 5 5|5E E|xE
Maddeler =z z|g S S| gort. £ Ss
25 E|2F 2 (3%
¥ & £ 8 ® |V ®
VY. M| X N
1 |Karar vermeden dnce emin olmak icin bilgi| 19|43 (17,3/464(30,1/3,98 + 0,91
kaynaklarimu iki kere kontrol ederim.
2 Karar vermeden once dogru gergeklerim | 17|39 |184| 48 | 28 {397 + 0,88

vardir.
3 | Mantikl ve sistematik bir yolla karar veririm.

=
N
=
N

26,6|45,2125,6/3,93 + 0,83
17,1149,91295|4,04 + 081

N
o1

4 | Karar vermem dikkatli diisinmemi gerektirir. | 1

Kararlarimu verirken olasi sonuglarin tiimiinii
5 | hesaplamak zorunda hissederim, isi kesinlikle | 0:6 | 56 | 35 | 34 124,9|13,77 *+ 0,91
sezgilerime birakmam.
g |Karar vermek matematik gibi sistemli bir | 0g| 83 (305| 35 |254(3,76 =+ 0,95
stirectir, rasyoneldir.

Kararlarimi her zaman arastirma sonuglarina
7 |dayandirmak isterim, sezgiler ve i¢gidi | 33| 9.7 [42,1] 28 116,9/3,45 = 0,99
benim i¢in yaniltict unsurlardir.
g |Bir karar verirken sezgilerime givenme| 52 (124(435(27,6/11,3/3,27 + 0,99
egilimindeyim.
9 |Genellikle dogrularini hissettigim Kkararlar | 37|99 | 32 [37,9(165/354 + 1,00
veririm.

Kararlarimi verirken benim i¢in akilci bir
10 |nedenden daha ¢ok, verdigim kararin 4,3 1136/416| 27 |136/332 + 1,01
dogrulugunu hissetmem daha 6nemlidir.
11 | Karar verirken hislerime ve kendi tepkilerime| 2 9 |105|388(32,4|15,3|3,47 + 0,97
glivenirim.
12 |Kararlarimi verirken aragtirma sonuglarindan | 52 | 21 |42,1/20,6(11,1{3,11 =+ 1,03
cok hislerime ve 6ngoriilerime glivenirim.
Karar vermek soyut bir resme bakmak gibidir,
13 |sorunlara her baktifinizda farkli bir seyler| 31 [115(52,8/21,6/11,1/3,26 =+ 0,91
goriirsiiniiz, higbir zaman kesin bir sonug
bulunamaz.

Benim igin kararimin dogru oldugunu
14 | hissetmem, makul bir gerekge aramaktan daha| 4.1 |17,7|47,4| 20 110,9/3,16 = 0,98
onemlidir.

Bir kisiyi ise alacak olsam onun hakkindaki
15 |sezgilerimden ¢ok, onun &zgecmisindeki| 2° | 7 |46,6/245/19,4|351 = 0,97
satirlara 6nem veririm.

16 Cogunlukla dogru oldugunu hissettigim 31112,250,9/18,3|155/331 + 0,98
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secenekte karar kilarim, hislerim beni higbir
zaman yaniltmaz.

Akilar ve Sezgisel Karar Verme Boyutu

3,55
Genel Ortalama

Oneri 1: “Karar vermeden dnce emin olmak igin bilgi kaynaklarim iki kere kontrol
ederim.” Onerisine katilmcilarin =~ %1,9’'u  “Kesinlikle Katilmiyorum”,  %4,3’ii
“Katilmiyorum”, %17,3’ii “Kismen Katiliyorum”, %46,4’ii “Katiliyorum”, %30,1°1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,98 ve standart sapma

degeri ise 0,91 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 2: “Karar vermeden énce dogru gerceklerim vardir.” Onerisine katilimcilarin
%1,7’si  “Kesinlikle Katilmiyorum”, %3.,9’u “Katilmiyorum”, %18,4’ii “Kismen
Katiliyorum”, %48’1 “Katiliyorum”, %28’1 “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur.

Bu 6neride ortalama 3,97 ve standart sapma degeri ise 0,88 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 3: “Mantikl1 ve sistematik bir yolla karar veririm.” Onerisine katilimcilarin
%1,4’10 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %1,2’si  “Katilmiyorum”, %26,6’s1 “Kismen
Katiliyorum”, %45,2’si  “Katiliyorum”, %25,6’s1 “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini

sunmustur. Bu oneride ortalama 3,93 ve standart sapma degeri ise 0,83 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 4: “Karar vermem dikkatli diisinmemi gerektirir.” Onerisine katilimcilarin
%1°1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %2,5’1 “Katilmiyorum”, %17,1°1 “Kismen Katiliyorum”,
%49,9’u “Katiliyorum”, %29,5’1 “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu

oneride ortalama 4,04 ve standart sapma degeri ise 0,81 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 5: “Kararlarimi verirken olas1 sonuglarmn tiimiinii hesaplamak zorunda
hissederim, isi kesinlikle sezgilerime birakmam.” Onerisine katilimcilarin %0,6’s1
“Kesinlikle Katilmiyorum”, %5,6’s1 “Katilmiyorum”, %35’1 “Kismen Katiliyorum”,
%34’1 “Katiliyorum”, %24,9’u “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride

ortalama 3,77 ve standart sapma degeri ise 0,91 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 6: “Karar vermek matematik gibi sistemli bir siiregtir, rasyoneldir.”
Onerisine katilimeilarm %0,8°1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %8,3’ii “Katilmiyorum”,
%30,5’1 “Kismen Katiliyorum”, %35°1 “Katiliyorum”, %25,4’1 “Kesinlikle Katiltyorum”
cevabini sunmustur. Bu Oneride ortalama 3,76 ve standart sapma degeri ise 0,95 seklinde

cikmistir.
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Oneri 7: “Kararlarimi her zaman arastirma sonuglarina dayandirmak isterim,
sezgiler ve icgiidii benim igin yaniltici unsurlardir.” Onerisine katilimcilarm %3,3’ii
“Kesinlikle Katilmiyorum”, %9,7’si “Katilmiyorum”, %42,1°1 “Kismen Katiliyorum”,
%281 “Katiliyorum”, %16,9’u “Kesinlikle Katiliyorum” cevabin1 sunmustur. Bu 6neride

ortalama 3,45 ve standart sapma degeri ise 0,99 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 8: “Bir Kkarar verirken sezgilerime giivenme egilimindeyim.” Onerisine
katilimeilarin %5,2°si “Kesinlikle Katilmiyorum”, %12,4°t4 “Katilmiyorum”, %43,5’1
“Kismen Katiliyorum”, %27,6’s1 “Katiliyorum”, %11,3’i “Kesinlikle Katiliyorum”
cevabin1 sunmugstur. Bu 6neride ortalama 3,27 ve standart sapma degeri ise 0,99 seklinde

cikmustir.

Oneri 9: “Genellikle dogrularim1 hissettigim Kkararlar veririm.” Onerisine
katilimcilarin - %3,7°si “Kesinlikle Katilmiyorum”, %9,9’u “Katilmiyorum”, %32’si
“Kismen Katiliyorum”, %37,9’u “Katiliyorum”, %16,5’1 “Kesinlikle Katiltyorum”
cevabini sunmustur. Bu oneride ortalama 3,54 ve standart sapma degeri ise 1 seklinde

cikmistir.

Oneri 10: “Kararlarimi verirken benim igin akilc1 bir nedenden daha ¢ok, verdigim
kararin dogrulugunu hissetmem daha o6nemlidir.” Onerisine katilimcilarin  %4,3’ii
“Kesinlikle Katilmiyorum”, %13,6’s1 “Katilmiyorum”, %41,6’s1 “Kismen Katiliyorum”,
%27’s1 “Katiliyorum”, %13,6’s1 “Kesinlikle Katiltyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride

ortalama 3,32 ve standart sapma degeri ise 1,01 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 11: “Karar verirken hislerime ve kendi tepkilerime giivenirim.” Onerisine
katilimeilarin - %2,9’u “Kesinlikle Katilmiyorum”, %10,5’1 “Katilmiyorum”, 9%38,8’1
“Kismen Katiliyorum”, %32,4’i “Katiliyorum”, %15,3’ti “Kesinlikle Katiltyorum”
cevabin1 sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,47 ve standart sapma degeri ise 0,97 seklinde

¢ikmustir.

Oneri 12: “Kararlarim1 verirken arastirma sonuglarindan ¢ok hislerime ve
ongoriilerime giivenirim.” Onerisine Katilimeilarm %5,2’si “Kesinlikle Katilmiyorum”,
%21°1 “Katilmiyorum”, %42,1°1 “Kismen Katiliyorum”, %20,6’s1 “Katiliyorum”, %11,1°1
“Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,11 ve standart sapma

degeri ise 1,03 seklinde ¢ikmustir.
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Oneri 13: “Karar vermek soyut bir resme bakmak gibidir, sorunlara her
baktiginizda farkli bir seyler goriirsiiniiz, hi¢bir zaman kesin bir sonu¢ bulunamaz.”
Onerisine katilimeilarm %3,1°1 “Kesinlikle Katilmiyorum”, %11,5°1 “Katilmiyorum”,
%52,8’1  “Kismen Katiliyorum”, %21,6’s1 “Katiliyorum”, %11,1°’1  “Kesinlikle
Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu 6neride ortalama 3,26 ve standart sapma degeri ise
0,91 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 14: “Benim icin kararimim dogru oldugunu hissetmem, makul bir gerekce
aramaktan daha onemlidir.” Onerisine katilimcilarin %4,1°i “Kesinlikle Katilmiyorum”,
%17,7’s1 “Katilmiyorum”, %47,4’ti “Kismen Katiliyorum”, %20’si  “Katiliyorum”,
%10,9’u “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu oneride ortalama 3,16 ve

standart sapma degeri ise 0,98 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 15: “Bir kisiyi ise alacak olsam onun hakkindaki sezgilerimden ¢ok, onun

2

ozgegmisindeki satirlara 6nem veririm.” Onerisine katilimeilarn %2,5°i “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %7’si  “Katilmiyorum”, %46,6’s1 “Kismen Katiliyorum”, %24,5’1
“Katiliyorum”, %19,4’ti “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini sunmustur. Bu Oneride

ortalama 3,51 ve standart sapma degeri ise 0,97 seklinde ¢ikmustir.

Oneri 16: “Cogunlukla dogru oldugunu hissettigim segenekte Kkarar kilarim,
hislerim beni higbir zaman yaniltmaz.” Onerisine katilmecilarin %3,1°i “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %12,2’si “Katilmiyorum”, %50,9’u “Kismen Katiliyorum”, %18,3’1
“Katiliyorum”, %15,5’1 “Kesinlikle Katiliyorum” cevabini1 sunmustur. Bu 6neride ortalama

3,31 ve standart sapma degeri ise 0,98 seklinde ¢ikmustir.

7.3. Agiklayia1 Faktor Analizi (AFA)

Faktor analizi, birbirleri ile baglantili p tane degiskenin bir araya getirilmesini
saglayarak az sayida iliskisiz ve kavramsal anlamda elle tutulur yeni degiskenler
(faktorler, boyutlar) arastirmayi, ortaya koymayr hedefleyen ¢ok degiskenli bir istatistik
yontemidir (Costellove Osborne, 2005). Olgekleri degerlendirebilmek amaci ile yapilan
aciklayict faktor analizi asamasinda ilk olarak verilerin faktor analizine uygunlugun test
edilmesine bagvurulmustur. Veri setinin uygunluk durumunun yapilan testler sonucu onay
almasinin akabinde faktor yapisini ortaya koyabilmek igin faktoér tutma yontemi igin
“Varimax” dondiirme metodu ve “Temel Bilesenler Analizi” yontemi uygulamaya

koyulmustur.
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Faktor analizinin sonucu olarak Extraction (¢ikarim) siitununda degeri 0,20’den az
sorular Costello ve Osborne’un (2005) calismasinda belirtmis oldugu tizere, varyans
degisime etkileri az sayida olmasi nedeni ile analiz dis1 birakilmasi uygun olacaktir. Bu

calisma sonucunda ortaya ¢ikan faktorlerde degeri 0,20°den az bir soru olmamasi nedeni

ile gikarim yapilmamustir.

Tablo 17: Orgiitsel Baghhk Olgegr Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Acikladig1 varyans: Cronbach alpha
Faktor 1: Duygusal Alt Boyutu 29.16 (CA): 0.923
Faktor yiikii Madde silinirse CA
Meslek hayatimi bu isletmede gegirmek beni 0.805 0.918
¢ok mutlu eder.
Kurulusuma kars1 giiclii bir aitlik hissim yok. 0.712 0.911
Bu kurulusun benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir 0.745 0.912
anlami var.
Bu kurulusun meselelerini ger¢ekten de kendi 0.801 0.916
meselelerim gibi hissediyorum.
Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagli” 0.771 0.914
hissetmiyorum.
Buradaki isimi kendi 6zel isim gibi 0.666 0.913
hissediyorum.
Bu kurulusun bir ¢alisan1 olmanin gurur verici 0.618 0.912
oldugunu diigiiniiyorum.
Acikladig1 varyans: Cronbach alpha
Faktor 2: Devam Alt Boyutu 23.55 (CA): 0.921
Faktor yiikii Madde silinirse CA
Su anda kurulusumda kalmam mecburiyetten. 0.810 0.917
Istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak 0.742 0.915
benim igin gok zor olurdu.
Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime 0.724 0.914
karar versem, hayatimin ¢ogu alt iist olur.
Yeni bir igyerine alismak benim i¢in zor 0.838 0.910
olurdu.
Bagka bir isyerinin buradan daha iyi olacaginin 0.669 0.908
garantisi yok, buray1 hi¢ olmazsa biliyorum.
Eger bu kurulusa kendimden bu kadar ¢ok 0.812 0.914
vermis olmasaydim, baska yerde ¢alismay1
diistinebilirdim.
Zaman gegtikge mevcut kurulusumdan 0.741 0.912
ayrilmanin gittikge zorlastigini hissediyorum.
Acikladigr varyans: Cronbach alpha
Faktor 3: Normatif Alt Boyutu 19.17 (CA): 0.918
Faktor yiikii Madde silinirse CA
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Bu igyerinden ayrilip burada kurdugum kisisel 0.656 0.912
iligkileri bozmam dogru olmaz.

Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum. 0.703 0.910
Buradaki insanlara kars1 ylikiimliilitk 0.744 0.909
hissettigim i¢in kurulusumdan su anda

ayrilmazdim.

Bu kurulusa sadakat gostermenin gorevim 0.835 0.906
oldugunu diigiiniiyorum.

Kurulusum maddi olarak zor durumda olsa 0.819 0.907
bile, sonuna kadar kalirdim.

Bu kurulus sayesinde ekmek parasi 0.601 0.912
kazaniyorum, karsiliginda sadakat

gostermeliyim.

Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu 0.703 0.910
hissederim.

Orgiitsel baghlik 6lcegi icin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) drneklem yeterligi iyi
diizey olarak kabul edilen 0,70 degerinin iistiinde 0,920 ¢ikmistir. Analizde kullanilan
maddelerin tutarlih@ni 6lgmeye yarayan Bartlett kiiresellik testi istatistiksel agidan
anlamli (y2= 8453.12 ve p=0,000) sonu¢ vermistir. Testler bitiminde agiklayic1 faktor
analizine yonelik uygulanacak 6rneklemin anlamli oldugu ve faktdr analizinin uygun

oldugu gorilmiistir. Toplam varyansin %71.88’ini aciklayabilen 3 faktorliik yapiya

ulagilmistir. Faktor yiikii degerleri 0,601-0,838 deger araliginda bulunmustur.

Tablo 18: Orgiitsel Adalet Olgegr Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Acikladig1 varyans: Cronbach alpha
Faktor 1: Dagtimsal Adalet Alt Boyutu 28.19 (CA): 0.920
Faktor yiikii Madde silinirse CA
Mesai cetveli i¢indeki is programim adildir. 0.692 0.911
Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 0.640 0.914
Is yiikiimiin adil oldugu kanmsindaym. 0.654 0.915
Bir biitiin olarak degerlendirildiginde 0.778 0.900
isyerimden elde ettigim kazanimlarin adil
oldugunu diigiiniiyorum.
Is sorumluluklarimin adil oldugu 0.693 0.908
kanisindayim.
Acikladig1 varyans: Cronbach alpha
Faktor 2: islemsel Adalet Alt Boyutu 24.26 (CA): 0.918
Faktor yiikii Madde silinirse CA
Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan 0.651 0.915
tarafsiz bir sekilde alinmaktadir.
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Yoneticiler, isle ilgili kararlar almadan once 0.618 0.913
biitiin ¢alisanlarin fikirlerini alirlar.
Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce 0.819 0.910
dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar.
Yoneticiler, alinan kararlar1 ¢calisanlara aciklar 0.623 0.909
ve istendiginde ek bilgiler verirler.
Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen 0.652 0.911
tiim ¢alisanlara ayirim gézetmeksizin
uygulanir.
Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina 0.610 0.909
kars1 ¢ikabilirler ya da bu kararlarin {ist
makamlarca yeniden goriisiilmesini
isteyebilirler.

Acikladig: varyans: Cronbach alpha
Faktor 3: Etkilesimsel Adalet Alt Boyutu 21.90 (CA): 0.917

Faktor yiikii Madde silinirse CA

Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim 0.830 0.916
bana nazik ve ilgili davranirlar.
Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim 0.787 0.903
bana saygili davranirlar ve 6nem verirler.
Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim 0.661 0.915
kisisel ihtiyaclarima kars1 duyarlidir.
Isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim 0.638 0.912
bana kars diiriist ve samimidirler.
Isimle ilgili kararlar aliirken yoneticilerim bir 0.771 0.910
calisan olarak haklarimi gozetirler.
Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin 0.755 0.911
doguracagi sonuglar1 benimle tartisirlar.
Yoneticilerim isimle ilgili kararlar igin uygun 0.605 0.913
gerekceler gosterirler.
Isimle ilgili kararlar aliirken yoneticilerim 0.774 0.905
bana akla uygun agiklamalar yaparlar.
Yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net 0.750 0.904
olarak agiklarlar.

Orgiitsel adalet dlgegi icin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterligi iyi
diizey olarak kabul edilen 0,70 degerinin istiinde 0,918 c¢ikmistir. Analizde kullanilan
maddelerin tutarhiligint 6lgmeye yarayan Bartlett kiiresellik testi istatistiksel agidan
anlamh (y2= 7972.55 ve p=0,000) sonug¢ vermistir. Testler bitiminde agiklayic1 faktor
analizine yonelik uygulanacak orneklemin anlamli oldugu ve faktor analizinin uygun
oldugu goriilmistiir. Toplam varyansin %74.35’ini agiklayabilen 3 faktorlik yapiya
ulagilmistir. Faktor yilikii degerleri 0,605-0,830 deger araliginda bulunmustur.

Tablo 19: Algilanan Stres Olgegr Aciklayier Faktor Analizi Sonuglar

Acikladig1 varyans: Cronbach alpha
Faktor 1: Algilanan Stres Boyutu 69.88 (CA): 0.924
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Madde silinirse

Faktor yiikii
CA

Son bir ay i¢inde, beklenmedik sekilde 0.854 0.919
gerceklesen olaylardan dolayi siklikla tiziildiim.
Son bir ay iginde, yasamimdaki 6nemli seyleri 0.667 0.922
kontrol edemedigimi siklikla hissettim.
Son bir ay i¢inde, kendimi siklikla, gergin ve 0.770 0.916
stresli hissettim.
Son bir ay i¢inde, yasamimdaki can sikici 0.623 0.902

durumlarla siklikla bagarili bir bigimde bas
edebildigimi diisiinmiiyorum.

Son bir ay i¢inde, yasamimda meydana gelen 0.609 0.916
onemli degisiklerle siklikla etkili bir bigcimde basa
cikabildigimi diislinmiiyorum.

Son bir ay i¢inde, siklikla kisisel sorunlarimla bas 0.738 0.918
etme yetenegimden emin olamadim.

Son bir ay iginde, siklikla iglerin istedigim gibi 0.822 0.919
gittigini diislinmiiyorum.

Son bir ay i¢inde, yapmak zorunda oldugum her 0.667 0.920
seyin iistesinden gelemeyebilecegimi siklikla

diistindiim.

Son bir ay i¢inde, kontroliim disinda gergeklesen 0.770 0.909
seylerden dolay1 siklikla 6fkelendim.

Son bir ay iginde, iistesinden gelmek zorunda 0.623 0.902

oldugum seyler tizerinde siklikla diigiindiim.

Algilanan stres odlcegi icin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterligi iyi
diizey olarak kabul edilen 0,70 degerinin iistiinde 0,931 ¢ikmistir. Analizde kullanilan
maddelerin tutarliligimi Glgmeye yarayan Bartlett kiiresellik testi istatistiksel agidan
anlamlh (y2= 6934.36 ve p=0,000) sonu¢ vermistir. Testler bitiminde agiklayic1 faktor
analizine yonelik uygulanacak 6rneklemin anlamli oldugu ve faktor analizinin uygun
oldugu gorilmiistir. Toplam varyansin %69.88’ini agiklayabilen 1 faktorliik yapiya
ulagilmistir. Faktor yiikii degerleri 0,609-0,854 deger araliginda bulunmustur.

Tablo 20: Akila Karar Verme Olgegi Aciklayicr Faktor Analizi Sonuglar

Acikladig1 varyans: Cronbach alpha

Faktor 1: Akiler Karar Verme Boyutu 64.31 (CA): 0.921
Faktor yiikii Madde silinirse CA

Karar vermeden 6nce emin olmak igin bilgi 0.602 0.909
kaynaklarimu iki kere kontrol ederim.
Karar vermeden 6nce dogru gergeklerim 0.711 0.918
vardir.
Mantikli ve sistematik bir yolla karar veririm. 0.784 0.907
Karar vermem dikkatli diisinmemi gerektirir. 0.736 0.919
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Kararlarimu verirken olasi sonuglarin tiimiinii 0.802 0.915
hesaplamak zorunda hissederim, isi kesinlikle
sezgilerime birakmam.

Karar vermek matematik gibi sistemli bir
stirectir, rasyoneldir.

Kararlarimi her zaman arastirma sonuclarina
dayandirmak isterim, sezgiler ve i¢giidii benim

icin yaniltict unsurlardir.

0.654 0.909

0.711 0.918

Akilcr karar verme odlgegi igin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) orneklem yeterligi
lyi diizey olarak kabul edilen 0,70 degerinin {stiinde 0,903 ¢ikmistir. Analizde
kullanilan maddelerin tutarliligini 6lgmeye yarayan Bartlett kiiresellik testi istatistiksel
acidan anlamhi (y2= 7501.56 ve p=0,000) sonu¢ vermistir. Testler bitiminde agiklayici
faktor analizine yonelik uygulanacak orneklemin anlamli oldugu ve faktoér analizinin
uygun oldugu gorilmiistiir. Toplam varyansin %64.31’ini agiklayabilen 1 faktorlik

yaptya ulasilmistir. Faktor yiikii degerleri 0,602-0,802 deger araliginda bulunmustur.

Tablo 21: Sezgisel Karar Verme Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Acikladig1 varyans: Cronbach alpha

Faktor 1: Sezgisel Karar Verme Boyutu 69.04 (CA): 0.919
Faktor yiikii Madde silinirse CA

Bir karar verirken sezgilerime giivenme 0.824 0.910
egilimindeyim.
Genellikle dogrularini hissettigim Kararlar 0.709 0.902
veririm.
Kararlarimi verirken benim igin akilci bir 0.783 0.905
nedenden daha ¢ok, verdigim kararin
dogrulugunu hissetmem daha 6nemlidir.
Karar verirken hislerime ve kendi tepkilerime 0.770 0.915
giivenirim.
Kararlarimi verirken arastirma sonuglarindan 0.638 0.911
cok hislerime ve 6ngoriilerime glivenirim.
Karar vermek soyut bir resme bakmak 0.690 0.909
gibidir, sorunlara her baktiginizda farkl bir
seyler goriirsiiniiz, hi¢bir zaman kesin bir
sonug bulunamaz.
Benim i¢in kararimin dogru oldugunu 0.686 0.901
hissetmem, makul bir gerekge aramaktan
daha 6nemlidir.
Bir kisiyi ige alacak olsam onun hakkindaki 0.813 0.910
sezgilerimden ¢ok, onun 6zgegmisindeki
satirlara 6nem veririm.
Cogunlukla dogru oldugunu hissettigim 0.709 0.902
secenekte karar kilarim, hislerim beni higbir
zaman yaniltmaz.
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Sezgisel karar verme 0lgegi icin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) érneklem yeterligi
lyi diizey olarak kabul edilen 0,70 degerinin {istiinde 0,911 ¢ikmistir. Analizde
kullanilan maddelerin tutarliligin1 6lgmeye yarayan Bartlett kiiresellik testi istatistiksel
acidan anlamh (y2= 6542.13 ve p=0,000) sonug¢ vermistir. Testler bitiminde agiklayici
faktor analizine yonelik uygulanacak orneklemin anlamli oldugu ve faktér analizinin
uygun oldugu goriilmiistiir. Toplam varyansin %69.04’tinii agiklayabilen 1 faktorlik
yapiya ulasilmistir. Faktor yiikii degerleri 0,638-0,824 deger aralifinda bulunmustur.

7.4. Dogrulayicr Faktor Analizi (DFA)

Dogrulayict faktor analizi (DFA) (Confirmatory Factor Analysis: CFA), 6lgme
modellerinin gelistirilmesine yonelik yogun olarak basvurulan ve ciddi rahatlik saglayan
analiz yontemlerinden biridir. Mevcut yontem, daha o6nce olusturulmus bir model
araciligiyla tespit edilen degiskenlerden hareketle gizil degisken (faktor) olusturma
amacmi tastyan bir islemdir. Agirlikli olarak oOlgek gelistirmesinde ve gegerlilik
analizlerinin tespitinde faydalanilmakta veya daha oOncesinde sunulmus bir yapinin
dogrulanmasini hedeflemektedir. DFA, veriye ait temelde yatan yapinin degerlendirmesini
yapan agiklayici faktor analizinin (AFA) uzantist seklindedir. AFA bir belirleme islevinin
yant sira hipotez kurulmasi amaci ile bilgi temin edinilmesi yonelik ¢aligmakta, DFA ise,
belirlenmis mevcut faktorler i¢inde yeterli derecede baglantinin olup olmadigini, hangi
degiskenlerin hangi faktorlerle baglantili oldugunu, faktorlerin birbirleri ile baglantili olup
olmadigini, faktorlerin modeli sunmakta ne derece yeterli oldugunu belirlemek amaci ile
kullanilmaktadir. DFA’nin temel hedefinin, daha 6nce tanimlanmis bir faktér modelinin
gozlenen veri seti ile uyusma yetenegini belirlemek oldugu diisiiniildiigiinde, dort temel
amag oldugu ifade edilmektedir. Sirasi ile ; test araglariin psikometrik degerlendirmesinin
yapilmasi, yap1 gegerliliginin, metot etkilerinin ve 6l¢lim degismezliginin hesaplamalaridir

(Long, 1983: 45).

Cok sayida gozlenebilen veya oOlciilebilen degisken araciligiyla ifade edilen gizil
yapilar1 barindiran, birden ¢ok degiskenlik iceren istatistiksel analizleri ifade etmek iizere
DFA tercih edilmektedir. DFA, Aciklayict Faktor Analizi (AFA) (Explanatory Factor
Analysis: EFA) araciliyla ortaya konulan faktorlerin, hipotez araciligiyla ortaya konulan
faktor yapilarina uygunlugunu analiz amaci ile faydalanilan faktor analizidir. AFA’dan,
hangi degiskenlik gdsteren gruplarin hangi faktor ile ileri seviyede baglantili oldugunu

analiz etmeye yonelik faydalanilirken, belirlenen k sayida faktore fayda saglayan degisken
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gruplarinin bu faktorler ile yeteri kadar ifade edilip edilmediginin ortaya konulmasi amaci

ile DFA’dan yararlanilir (Thompson, 2004: 56).

DFA’da aragtirma yapanlar 6l¢iim hatalar1 arasindaki korelasyonu ortaya koyarken,
faktorlerin birbirleri arasindaki korelasyonlarmin esit gelmesi tercih edilmektedir. Model,
arastirmay1 Yyapan kisi tarafindan tamamu ile teorik bir sekilde ortaya koyulup DFA
araciligiyla test edilen bir model olabilmesinin yanisira, AFA sonucunda ortaya ¢ikan bir
model olma durumuda vardir. Maddelerin her birinin yanlizca kendisini agikladigi
diisiiniilen gizil degiskeni ile baglantis1t modelde ortaya konulmus, oteki gizil degiskenlerle
baglantisinin “0” oldugu yoniindeki teorik varsayimla model ortaya konulmustur. DFA
modelinin, AFA ile benzerliginin yanisira asagidaki lineer denklemi saglayan px1 boyutlu

bir x vektori ile ifade edilir (Kaplan, 2000: 107):
X=An+¢e @

Burada A faktor yiiklerinin pxq boyutlu bir matrisi, n_gizil faktorlerin gx1 boyutlu
vektori ve € px1 boyutlu hata (modelin hata payi) vektoriidiir. X’sin kovaryans matrisi

(iligki katsayilarn) esitlik (2) de ifade edilmistir.
=AM 49, 2)

Esitlik (2)’de X ifadesi, p gozlenen degiskenin pxp boyutlu kovaryans matrisi, A
faktor korelasyonlarinin (faktorler arasi iliski katsayilari) (1x1) (mxm) boyutlu simetrik
matrisi ve ¢ goOsterimi € varyanslarmin (modelin hata paymin varyans degerleri) pxp
boyutlu kosegen matrisidir. Modele ait asamalar asagidaki sekilde ifade edilmistir
(Thompson, 2004):

Modelin belirlenmesi: DFA’nin ilk asamasi, modelin belirlenme siirecidir.
Dogrulayict faktor modelinde ortak faktorleri ve gozlenen degiskenleri gosteren sayilar,
Ozglin faktorler arasindaki varyans ve kovaryans arasindaki baglanti, ortak faktorler
arasindaki baglanti, gbzlenen ve ortak faktorler arasindaki baglantilarin ortaya konulmasi
onemlidir. Mevcut durumda arastirmacilar teorik bir temeli igine alan modeli insa

etmektedirler.

Modelin tamimlanmasi: DFA’da modeli tanimlama asamasinda modeldeki

faktorlerin gézlemlenmesi miimkiin degildir ve igsel 6lgeklere sahip olmamalari nedeni ile
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her bir modelin yalnizca bir ¢6ziimii mevcuttur. Bundan 6tiirli, Thompson faktorler her
birine 6zel olgekler araciligi ile Olglilmektedir. Model tanimlanmasinin olusturulmasi
akabinde; faktor yiikleri, faktor korelasyonu ve 6l¢iim hata varyansi tahmini yapilacaktir.
Ana kiitle parametreleri tahmini yapilirken ornek verilerden yararlanilarak tahmin
yapilmaktadir. Modeli tanimlama asamasinda ayr1 ayr1 her bir parametrenin tanimlanmasi

sarttir.

Modelin tahmin edilmesi: Dogrulayict faktér modelinde; Olgiim modelinde
tahmini yapilan parametrenin her birinin, tahmin edilen varyans-kovaryans matrisi (¥) ile
orneklem varyans-kovaryans matrisiyle (S) miimkiinliik dahilinde yakin degerlerin tahmin
edilmesi hedeflenmektedir. Dogrulayicit faktor modelinin tahmin edilmesinde En Cok
Olabilirlik, Genellestirilmis En Kiigiik Kareler ve Agirliksiz En Kiiciik Kareler tahmin
yontemlerine bagvurulmaktadir. Biiyilk Orneklem durumlarinda, bu {i¢ tahmin
yontemlerinde bulunan tahmincilerin; Tarafsiz, emin, etkili, yeterli ve normal dagilimdan

gelmesi talep edilmektedir.

Modelin  degerlendirilmesi: Tavsiye edilen veya varsayilan modeller
degerlendirilmeye alinarak bilinmeyen parametrelerin tahminlerine ulagilmaktadir. Stevens
(2002) arastirmasinda sundugu iizere, degerlendirilen modelleri uygun modelin 6l¢iimiiniin
yapilmasi1 ve tek model parametresi igermesi olarak iki kategoride incelemektedir. Uygun
modellerde yer alan verilerin kabulii miimkiin olabilir, fakat modelde yer alan iliskiler

verileri tam anlamiyla ifade etmeyebilir.

Model uyum iyiliginin degerlendirilmesi: Veriye model uyumunun test
edilmesine yonelik birbirinden farkli istatistikler mevcuttur. Agirlikli olarak faydalanilan
istatistikler arasinda; Ki-Kare Istatistigi (y2), RMSEA (Root Mean Square Error Of
Approximation, Yaklasim Hatasinin Ortalama Karekokii), RMR (Root Mean Square
Residual, Ortalama Hata Karekok), NFI (Normed Fit Index, Normlandirilmis Uyum
Indeksi), CFI (Comperative Fit Index, Karsilastirmali Uyum Indeksi), GFI (Goodness Of
Fit Index, Uyum lyiligi indeksi), AGFI (Adjusted Goodness Of Fit Index, Ayarlanmis
Uyum lyiligi indeksi), IFI (Boolen’Sincremental Fit Index, Boolen’nin Artan (Fazlalik)
Uyum Indeksi), NNFI (Nonnormed Fit Index, Normlandirilmamis Uyum indeksi) tarzi
Olgiiler gosterilebilir. (2 )/sd degeri 3’ten kii¢iik oldugunda uyum kabul edilebilir
durumdadir. Uyumun kabul edilip edilmedigini belirten deger RMSEA igin 0,05-0,1

araligindadir. Diger 6lgiiler i¢in O ile 1 araliginda bir deger beklenmektedir. Mevcut deger
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bir rakamina yaklastik¢a, modelin uyum derecesi bir o kadar daha fazla olmus olur
(Kelloway,1998: 89).

Modelin modifikasyonu: Model tahminin akabinde uyum indekslerinden kotii
sonug alindiysa, teorik yapiya bagli olmak sart1 ile, modelin uyumunu daha ileri seviyeye
getirmek i¢in degisiklik yoluna gidilmesi diisiiniilebilir, bu sayede degiskenler arasinda
mevcut baglantt daha iyi ortaya konulabilir. Modifikasyon indekslerinde, kisitlanmis
parametrelerin  tahmin yoluna gidildiginde y2 istatistiginin ne yonde azalacagini
varsaymaktadir. iki modelin herhangi birisinde kisitlanmis parametrenin, diger model
icinde serbest birakilmasinin akabinde ortaya c¢ikan 2 istatistikleri arasindaki fark

modifikasyon indeksini meydana getirmektedir (Kline, 2005).

Arastirmanin bu kisminda, AFA araciligiyla ortaya konulan faktorlerin, hipotez
kullanilarak belirlenmis faktor yapilarina uygunluk durumunu analiz i¢in DFA’dan
faydalanilmigtir. Olgme modelleri gdzlenebilmeye miisait bir grup degiskenin (bir 6lgme
araci olarak) faktor seklinde adlandirilan gizil degiskenleri hangi sekilde ve ne derecede
acikladigini belirlemeyi hedeflemektedir. Oncelikli asama olarak birinci diizey DFA
modeli olusturulmus, sonrasinda ikinci diizey olusturulmasi sonucu gizil faktorler ile bu
faktorler igerisindeki karsilikli bagimli etkiler AMOS 23.0 programi kullanilarak test

edilmistir.
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Sekil 5: DFA Analizi Sonuglar:
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Tablo 22: DFA Uyum lyiligi Sonuclar

Olgiim - Ka-bul- | Arastnjma

(Uyum Istatistigi) Iyi Uyum Edilebilir Modeli Uyum Durumu
Uyum Degeri

Genel Model Uyumu

X2 /sd <3 <4-5 2.71 Iyi uyum

Karsilastirmah Uyum Istatistikleri

NFI 20.95 0.94-0.90 0.937 Kabul edilebilir

TLI (NNFI) 20.95 0.94-0.90 0.954 Iyi uyum

IFI 20.95 0.94-0.90 0.972 Iyi uyum

CFlI >0.97 =>0.95 0.98 Kabul edilebilir

RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.023 fyi uyum

Mutlak Uyum indeksleri

GFI 20.90 0.89-0.85 0.946 Iyi uyum

AGFI =0.90 0.89-0.85 0.971 Iyi uyum

Artik Temelli Uyum indeksi

RMR <0.05 0.06-0.08 0.034 Iyi uyum

Tablo 22°de X? /sd = 2.71 bulunmustur, < 3 sartin1 saglamasi nedeni ile “iyi
uyum” karar1 ¢gitkmigtir. NFI=0.937 ile 0.94-0.90 araligina denk gelmektedir, “kabul edilir
uyum” olusmustur, TLI (NNFI)=0.954 ile =20.95 sagladigi i¢in “iyi uyum”, IFI =0.972 ile
20.95 sagladig1 igin “iyi uyum”, CFI=0.980 ile =0.95 sagladig1 i¢in “kabul edilebilir
uyum”, RMSEA=0.023 ile <0.05 sagladig1 i¢in “iyi uyum”, GFI=0.946 ile = 0.90
sagladigi i¢in “iyi uyum”, AGFI1=0.971 ile 20.90 sagladig1 i¢in “iyi uyum”, RMR=0.034
ile <0.05 sagladigi igin “iyi uyum” sonuglarina varilmistir. Analizde ele alinan 3 6lgek
icin faktér yapisi dogrulanmistir. Bu asamadan sonra yapisal esitlik modeli tahminine

gecilmisgtir.

7.5. Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

Yapisal esitlik modelleri, yapisal modelin ve 6l¢iim modelinin birlesmesinden
olugmaktadir. Yapisal model, gizil degiskenlerin (faktorler ve alt boyutlar1) arasindaki

baglantilar1 ortaya sunan yapisal esitlikleri kapsar. Modelde var olan biitiin yapisal
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esitlikler yapisal iliskileri agiklar. Sharma (1996); Bollen (1989) ve Kaplan (2000)
aragtirmalartyla teorik yapisi belirlenmis yapisal model, matris notasyonuyla, Esitlik (3)’te

belirtildigi sekildedir:
nN=Bn+I'i+o (3)

YEM, iki farkli tarzda gizil degisken ¢esidini kapsar: Icsel (endogenous) ve
digsal (exogenous) gizil degiskenlerdir. Mevcut iki tarz degisken, belirlenen modelde
gizil yapida bagimli veya bagimsiz degisken olup olmama pozisyonlarina gore
farklilik  gosterir.  Digsal gizil degiskenler gizil yapida bagimsiz degisken
pozisyonundadirlar. I¢sel gizil olanlar gizil yapida bagimli degisken seklinde ifade
edilmektedirler. Modelin analizi asamasinda bazi faktorler bagimli ve bazi faktorler
bagimsiz degisken gorevini alirlar. Bu durumu ortaya koyan calismayi yiiriiten kiginin
model ve yol analizidir. Mevcut arastirmada tizerinde durulan faktorler hem igsel gizil

hemde dissal gizil pozisyonunda degisik iliski yonlerinde analizi yapilmistir.

Esitlik (3)’te; m: icsel gizil degisken (bagimli degisken durumundaki faktorler)
sayisi, n: dissal gizil degisken (bagimsiz degisken durumundaki faktorler) sayis1 olarak, n;:
mx1 boyutlu i¢sel gizil degisken vektoriinii, B: mxm boyutlu ana diyagonali sifir olan igsel
gizil degiskenler arasindaki katsayilar matrisini, I': mxn digsal gizil degiskenler ile icsel
gizil degiskenler arasindaki katsayilar matrisini, A: nx1 boyutlu digsal gizil degisken
vektoriinli, ®: mx1 boyutlu gizil hata terimleri vektoriinii ifade etmektedir. Yapisal model
i¢in mevceut varsaymmlar E (n) =0, E (1) =0, E (o) = 0 (1-B) tekil olmayan matris A ve @

iliskisiz, var (mi)’ler sabit olacaktir.
Yapisal modele ait genel gosterim asagidaki sekildedir:
ni=yu+iA+o: 4)
n2 = Y21 Ny + Y211 + @2 (5)

Ol¢lim modeli ise gozlenen degiskenler (anket sorulari) ile bagli olduklar gizil
degiskenler (faktorler ve alt boyutlari) arasindaki iligkilerin neler oldugunu agiklayan
esitlikleri kapsar. Olgiime ait model matris notasyonu ile (6) ve (7)’de sunulmustur.

Y:Ay n + g (6)
X= At )
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Esitlik (6) ve (7)’de; Y: px1 boyutlu igsel gizil degiskenleri kapsayan gozlenen
degiskenler vektorii, Ay: pxm boyutlu igsel gizil degiskenleri kapsayan goézlenen
degiskenlerin katsayilar matrisini (faktor yiikleri ve katsayilar matrisi), € : px1 boyutlu
igsel gizil degiskenleri kapsayan gozlenen degiskenlerin hata vektoriinii, X: qx1 boyutlu
dissal gizil degiskenleri kapsayan gozlenen degiskenler vektoriinii, Ax: qxn boyutlu digsal
gizil degiskenleri kapsayan gdozlenen degiskenlerin katsayilar matrisini (faktor yiikleri ve
katsayilar matrisi), t : gx1 boyutlu digsal gizil degiskenleri kapsayan go6zlenen
degiskenlerin hata vektoriinii ifade etmektedir (Kline, 2005: 78-79).

Sekil 6: Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuglari
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Tablo 23: YEM Tahminleri Uyum Iyiligi Sonuclar

Olgiim - Ka-bul- | Arastnjma

(Uyum Istatistigi) Iyi Uyum Edilebilir Modeli Uyum Durumu
Uyum Degeri

Genel Model Uyumu

X2 /sd <3 <4-5 2.37 Iyi uyum

Karsilastirmah Uyum Istatistikleri

NFI >0.95 0.94-0.90 0.961 Iyi uyum

TLI (NNFI) 20.95 0.94-0.90 0.982 Iyi uyum

IFI 20.95 0.94-0.90 0.917 Kabul edilebilir

CFlI >0.97 =>0.95 0.993 Iyi uyum

RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.033 fyi uyum

Mutlak Uyum indeksleri

GFI 20.90 0.89-0.85 0.911 Iyi uyum

AGFI =0.90 0.89-0.85 0.927 Iyi uyum

Artik Temelli Uyum indeksi

RMR <0.05 0.06-0.08 0.027 Iyi uyum

Tablo 23’te X2 /sd =2.37 bulunmustur, <3 sartin1 saglamasi nedeni ile “iyi uyum”
karar1 ¢ikmugtir. NF1=0.961 ile 20.95 sagladigindan “iyi uyum”, TLI (NNF1)=0.982 ile 2
0.95 sagladigi igin “iyi uyum”, IFI =0.917 ile 0.94-0.90 araliginda “kabul edilebilir”,
CFI1=0.993 ile 20.97 sagladig1 igin “iyi uyum”, RMSEA=0.033 ile <0.05 sagladig: i¢in
“iyi uyum”, GFI=0.911 ile =0.90 sagladigi i¢in “iyi uyum”, AGFI=0.927 ile =0.90
sagladigi igin “iyi uyum”, RMR=0.027 ile < 0.05 sagladig1 i¢in “iyi uyum” sonuglarina
varitlmigtir. YEM tahmini uyum iyiligi sartlar1 sonucunda, tahmin edilen katsayilarin

yorumlanmaya uygun oldugu belirlenmistir.

Tablo 24: YEM Model Tahmin Sonugclar:

Tahmin ¢
Yapisal iliski Yon | edilen | St. Hata P Sonug¢
istatistigi
katsay1
Orgiitsel Baglihk—Algilanan | - 0,000* Anlamli
0.03 0.063 6.481
Stres iliski

120



Orgiitsel Adalet—Orgiitsel + 0,000* | Anlamh
0.85 0.087 5.773
Baglilik iligki
Orgiitsel Adalet—Algilanan - 0,000* Anlaml
0.16 0.093 6.589
Stres iligki
Akilcr Karar Verme—Orgiitsel| - 0,000* Anlamlh
0.44 0.041 4.325
Baglilik iligki
Akiler Karar + 0,000* Anlamh
. 0.83 0.054 7.623
Verme—Orgiitsel Adalet iligki
Akilcer Karar + 0,000* Anlamh
0.37 0.076 6.422
Verme— Algilanan Stres iligki
Sezgisel Karar + 0,000* Anlaml
. 0.32 0.047 5.864
Verme—Orgiitsel Baglilik iligki
Sezgisel Karar + 0,000* Anlaml
. 0.09 0.032 4.289
Verme—Orgiitsel Adalet iliski
Sezgisel Karar Verme— - 0,000* Anlaml
0.37 0.025 6.456
Algilanan Stres iligki

*0.05 i¢in anlaml iligki

YEM tahmin sonuglarina gore; orgiitsel baglilik boyutu algilanan stres iizerinde
negatif yonde anlamli etkilidir (B =-0.03, p <0.01). Orgiitsel adalet boyutu érgiitsel baglilik
lizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (B =0.85, p <0.01). Orgiitsel adalet boyutu
algilanan stres iizerinde negatif yonde anlamli etkilidir (B =-0.16, p <0.01). Akile1 karar
verme boyutu orgiitsel baglilik iizerinde negatif bir etkiye sahiptir (B =-0. 44, p <0.01).
Akilcr karar verme boyutu orgiitsel adalet tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir (B =0.83, p
<0.01). Akilc1 karar verme boyutu algilanan stres iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir (B
=0.37, p <0.01). Sezgisel karar verme boyutu orgiitsel bagllik iizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir (B =0.32, p <0.01). Sezgisel karar verme boyutu orglitsel adalet tizerinde pozitif bir
etkiye sahiptir (B =0.09, p <0.01). Sezgisel karar verme boyutu oOrgiitsel adalet {izerinde
negatif bir etkiye sahiptir (f =-0.37, p <0.01).

H1: Akilct karar verme degiskeni algilanan Orgiitsel baglilik degiskeni iizerinde

pozitif yonlii bir etkiye sahiptir. Reddedildi.

H2: Akilcr karar verme degiskeni algilanan stres degiskeni tizerinde pozitif yonlii

bir etkiye sahiptir. Kabul edildi.
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H3: Akilcr karar verme degiskeni algilanan orgiitsel adalet degiskeni {izerinde

pozitif yonlii bir etkiye sahiptir. Kabul edildi.

H4: Sezgisel karar verme degiskeni algilanan orgiitsel baglilik degiskeni {lizerinde

pozitif yonlii bir etkiye sahiptir. Kabul edildi.

H5: Sezgisel karar verme degiskeni algilanan orgiitsel adalet degiskeni tizerinde

pozitif yonlii bir etkiye sahiptir. Kabul edildi.

H6: Sezgisel karar verme degiskeni algilanan stres degiskeni tizerinde pozitif yonli

bir etkiye sahiptir. Reddedildi.

H7: Algilanan orgiitsel baglilik degiskeni algilanan stres degiskeni iizerinde
negatifyonlii bir etkiye sahiptir. Kabul edildi.

H8: Algilanan orgiitsel adalet degiskeni algilanan o6rgiitsel baghilik degiskeni
tizerinde pozitif yonlii bir etkiye sahiptir. Kabul edildi.

H9: Algilanan orgiitsel adalet degiskeni algilanan stres degiskeni lizerinde negatif

yonlii bir etkiye sahiptir. Kabul edildi.

7.6. Aracilik Rolii Arastirmasi

H10: Akilcr karar vermenin algilanan stres tizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin

aracilik rolu vardir.

Sekil 7: DFA Tahmin Sonuclar:
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Tablo 25: Dogrulayic1 Faktor Analizi Uyum lyiligi Sonuclar

Oleiim Kabul Arastirma
(Ugum istatistii) Iyi Uyum | Edilebilir Modeli Uyum Durumu
y £ Uyum Degeri
Genel Model Uyumu
X2 /sd | <3 <4-5 3.86 Kabul Edilebilir
Karsilastirmah Uyum Istatistikleri
NFI 20.95 0.94-0.90 0.926 Kabul edilebilir
TLI (NNFI) 20.95 0.94-0.90 0.968 Iyi uyum
IFI >0.95 0.94-0.90 0.952 Iyi uyum
CFlI 20.97 >0.95 0.96 Kabul edilebilir
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.07 Kabul edilebilir
Mutlak Uyum indeksleri
GFI >0.90 0.89-0.85 0.857 Kabul edilebilir
AGFI >0.90 0.89-0.85 0.962 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi
RMR \ <0.05 \ 0.06-0.08 0.022 fyi uyum
Sekil 8: Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuclar:
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Tablo 26: YEM Tahminleri Uyum lyiligi Sonugclar

Ol¢iim
(Uyum Istatistigi)

Iyi Uyum

Kabul
Edilebilir
Uyum

Arastirma
Modeli
Degeri

Uyum Durumu

Genel Model Uyumu
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X2 /sd <3 <4-5 1.24 Iyi uyum
Karsilastirmah Uyum Istatistikleri

NFI >0.95 0.94-0.90 0.945 Kabul Edilebilir
TLI (NNFI) >0.95 0.94-0.90 0.964 Iyi uyum

IFI >0.95 0.94-0.90 0.952 Iyi uyum

CFlI 20.97 >0.95 0.961 Kabul Edilebilir
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.042 Iyi uyum
Mutlak Uyum indeksleri

GFI >0.90 0.89-0.85 0.853 Kabul Edilebilir
AGFI 20.90 0.89-0.85 0.932 Iyi uyum

Artik Temelli Uyum indeksi

RMR <0.05 0.06-0.08 0.029 Iyi uyum

Tablo 27: YEM Aracilik Rolii Tahmin Sonuglari

Tahmin T
Yapisal iliski Yon| edilen | St. | istatistigi p Sonug¢
katsayr | Hata
Akile1 Karar Verme —Orgiitsel | + 0.048| 4.365 | 0,000* |Anlamli
0.21 s
Adalet iliski
Akile1 Karar Verme—Algilanan | + 0.23 0.039| 5.856 | 0,000* |Anlamli
Stres ' iliski
Orgiitsel Adalet—Algilanan Stres| - 0.29 0.081| -3.569 | 0,000* |Anlamli
iligki

Kurulan aracilik modeline gore; akilc1 karar verme boyutu orgiitsel adalet iizerinde

pozitif yonde anlaml etkilidir (f =0.21, p <0.01). Akilci karar verme boyutu algilanan stres

lizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (B =0.23, p <0.01). Orgiitsel adalet boyutu

algilanan stres lizerinde negatif yonde (B =0.29, p <0.01) anlaml etkilidir. Ayrica uyum

tyilikleri ve katsayilar g6z oniinde bulunduruldugunda “Akilci Karar Verme” degiskeninin

“Algilanan Stres” iizerindeki etkisinde “Orgiitsel Adalet” degiskeninin aracilik rolii vardir

hipotezi kabul edilebilir.

H11: Akiler karar vermenin algilanan stres lizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin

aracilik roli vardir.
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Sekil 9: DFA Tahmin Sonuclari
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Tablo 28: Dogrulayic1 Faktor Analizi Uyum lyiligi Sonuglar
Oleiim Kabul Arastirma
(Ugum istatistigi) Iyi Uyum Edilebilir Modeli Uyum Durumu
y 5 Uyum Degeri
Genel Model Uyumu
X2 /sd \ <3 <4-5 2.51 fyi Uyum
Karsilastirmali Uyum Istatistikleri
NFI 20.95 0.94-0.90 0.974 Iyi uyum
TLI (NNFI) 20.95 0.94-0.90 0.951 Iyi uyum
IFI 20.95 0.94-0.90 0.913 Kabul Edilebilir
CFI 20.97 =>0.95 0.98 Iyi Uyum
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.062 Kabul edilebilir
Mutlak Uyum indeksleri
GFlI 20.90 0.89-0.85 0.916 Iyi uyum
AGFI 2>0.90 0.89-0.85 0.937 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum indeksi
RMR <0.05 0.06-0.08 0.065 Kabul edilebilir
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Sekil 10: Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuclar:
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Tablo 29: YEM Tahminleri Uyum lyiligi Sonugclar1

Ve

-
W

via
V1is

-
(4]

OO0 Lootang

13
V20

Olgiim N _J Iyi Uyum Egitl):tlailir ?Arjjsllinma Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) ugiDn Degeri
Genel Model Uyumu
X2 /sd ‘ <3 <4-5 2.32 fyi uyum
Karsilastirmalh Uyum Istatistikleri
NFI >0.95 0.94-0.90 0.923 Kabul Edilebilir
TLI (NNFI) >0.95 0.94-0.90 0.936 Kabul Edilebilir
IFI >0.95 0.94-0.90 0.968 Iyi uyum
CFI >0.97 20.95 0.959 Kabul Edilebilir
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.032 Tyi uyum
Mutlak Uyum indeksleri
GFlI 20.90 0.89-0.85 0.976 Iyi uyum
AGFI 20.90 0.89-0.85 0.919 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi
RMR <0.05 0.06-0.08 0.023 Tyi uyum
Tablo 30: YEM Aracilik Rolii Tahmin Sonuclar:
. T
Yapisal iliski Yon _Tahmln St. istatistigi p Sonug
edilen katsay1
Hata
Akile1 Karar Verme —Orgiitsel | + 0.096 5.264 0,000* | Anlaml
Baghilik 051 iliski
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Akilc1 Karar Verme—Algilanan | + 0.24 0.068 3.487 0,000* | Anlaml
Stres ' iliski

Orgiitsel Adalet— Algilanan - 0.012 -4.659 | 0,000* | Anlamli
0.06 o
Stres iligki

Kurulan aracilik modeline gore; akilci karar verme boyutu orgiitsel baglilik

tizerinde pozitif yonde anlaml etkilidir (B=0.51, p <0.01). Akilc1 karar verme boyutu

algilanan stres iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (8=0.24, p <0.01). Orgiitsel baglilik

boyutu algilanan stres iizerinde negatif yonde (f=0.06, p<0.01) anlaml etkilidir. Ayrica

uyum iyilikleri ve katsayilar géz oOnlinde bulunduruldugunda “Akilct Karar Verme”

degiskeninin “Algilanan Stres” iizerindeki etkisinde “Orgiitsel Baglilik” degiskeninin

aracilik rolii vardir hipotezi kabul edilebilir.

H12: Sezgisel karar vermenin algilanan stres lizerindeki etkisinde orgiitsel adaletin

aracilik rolu vardir.

Sekil 11: DFA Tahmin Sonuglari
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Tablo 31: Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi Sonuclar
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V51 j-=—E3D

Olgiim . Ka_bul_ _ Arastirma

(Uyu istatistigi) IyiUyum | Edilebilir Modeli Uyum Durumu
Uyum Degeri

Genel Model Uyumu

X2 /sd | <3 <4-5 4.13 Kabul Edilebilir
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Karsilastirmah Uyum Istatistikleri
NFI >0.95 0.94-0.90 0.965 1yi uyum
TLI (NNFI) >0.95 0.94-0.90 0.949 Kabul Edilebilir
IFI >0.95 0.94-0.90 0.952 1yi Uyum
CFlI >0.97 20.95 0.976 1yi Uyum
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.074 Kabul edilebilir
Mutlak Uyum indeksleri
GFI >0.90 0.89-0.85 0.984 1yi uyum
AGFI >0.90 0.89-0.85 0.982 1yi uyum
Artik Temelli Uyum indeksi
RMR ‘ <0.05 ‘ 0.06-0.08 0.06 Kabul edilebilir
Sekil 12: Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuclar:
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Tablo 32: YEM Tahminleri Uyum lyiligi Sonugclar

Oleiim ' Ka.bul. _ Arastn.'ma

(Uyum istatistigi) Iyi Uyum Edilebilir Modeli Uyum Durumu
Uyum Degeri

Genel Model Uyumu

X2 /sd ’ <3 <4-5 1.19 fyi uyum

Karsilastirmali Uyum Istatistikleri

NFI 20.95 0.94-0.90 0.91 Kabul Edilebilir

TLI (NNFI) 20.95 0.94-0.90 0.924 Kabul Edilebilir

IFI 20.95 0.94-0.90 0.973 Iyi uyum

CFI 20.97 20.95 0.966 Kabul Edilebilir
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RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.063 Kabul Edilebilir
Mutlak Uyum indeksleri

GFI 20.90 0.89-0.85 0.979 Iyi uyum

AGFI 20.90 0.89-0.85 0.976 Iyi uyum

Artik Temelli Uyum Indeksi

RMR <0.05 0.06-0.08 0.068 Kabul Edilebilir

Tablo 33: YEM Aracilik Rolii Tahmin Sonuglar:

Tahmin T
Yapisal iliski Yon edilen St. Hata | istatistigi p Sonug
katsayl
Sezgisel Karar Verme — | + 0.071 4.35 0,000* | Anlaml
0.31 o
Algilanan Stres iliski
Sezgjsel Karar - 0.15 0.028 -5.267 0,000* | Anlaml
Verme—Orgiitsel Adalet ' iliski
Orgiitsel - 0.24 0.067 -3.58 0,000* |Anlamh
Adalet—Algilanan Stres ' iliski

Kurulan aracilik modeline gore, sezgisel karar verme boyutu algilanan stres
tizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (f=0.31, p <0.01). Sezgisel karar verme boyutu
orgiitsel adalet iizerinde negatif yonde anlaml etkilidir (3=0.15, p <0.01). Orgiitsel adalet
boyutu algilanan stres iizerinde negatif yonde (=0.24, p<0.01) anlaml etkilidir. Ayrica
uyum iyilikleri ve katsayilar goz oOniinde bulunduruldugunda “Sezgisel Karar Verme”
degiskeninin “Algilanan Stres” iizerindeki etkisinde “Orgiitsel Adalet” degiskeninin

aracilik rolii vardir hipotezi kabul edilebilir.

H13: Sezgisel karar vermenin algilanan stres iizerindeki etkisinde orgiitsel
bagliligin aracilik rolii vardir.
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Sekil 13: DFA Tahmin Sonuclar:
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Tablo 34: Dogrulayic1 Faktér Analizi Uyum Tyiligi Sonuclari
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Olgiim . Iyi Uyum Ejitl):tlﬂlir ?Ar:cizlli‘ma Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Uyum Degeri

Genel Model Uyumu

X2 /sd | <3 <4-5 4.97 Kabul Edilebilir
Karsilastirmah Uyum Istatistikleri

NFI 20.95 0.94-0.90 0.934 Kabul Edilebilir
TLI (NNFI) 20.95 0.94-0.90 0.926 Kabul Edilebilir
IFI >0.95 0.94-0.90 0.964 Iyi uyum

CFI >0.97 >0.95 0.98 Iyi uyum
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.077 Kabul edilebilir
Mutlak Uyum indeksleri

GFI >0.90 0.89-0.85 0.855 Kabul edilebilir
AGFI 20.90 0.89-0.85 0.853 Kabul edilebilir
Artik Temelli Uyum indeksi

RMR <0.05 0.06-0.08 0.076 Kabul edilebilir
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Sekil 14: Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonugclar:
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Tablo 35: YEM Tahminleri Uyum lyiligi Sonuclar

Olgiim A . . Iyi Uyum ;jit::tlJilir iﬂr;§;1?ma Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) o Degeri
Genel Model Uyumu
X2 /sd ‘ <3 <4-5 2.83 fyi uyum
Karsilastirmah Uyum Istatistikleri
NFI >0.95 0.94-0.90 0.962 Iyi uyum
TLI (NNFI) >0.95 0.94-0.90 0.937 Kabul Edilebilir
IFI >0.95 0.94-0.90 0.98 Iyi uyum
CFI =0.97 20.95 0.955 Kabul Edilebilir
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.078 Kabul Edilebilir
Mutlak Uyum indeksleri
GFI >0.90 0.89-0.85 0.94 Iyi uyum
AGFI >0.90 0.89-0.85 0.933 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum indeksi
RMR <0.05 0.06-0.08 0.078 Kabul Edilebilir
Tablo 36: YEM Aracilik Rolii Tahmin Sonugclar:
Tahmin T

Yapisal iliski Yon edilen katsay1 |St. Hata| istatistigi Sonug
Sezgisel Karar Verme — + 0.35 0.1 3.47 0,000* A.Il'lan:lh

Algilanan Stres iliski
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Sezqisel Karar + 0.14 0.03 4.625 0,000* | Anlamli
Verme—OrgiitselBaglilik ' iligki

Orgiitsel + 0.0 0.004 5.19 0,000* | Anlamh
Baglilik—Algilanan Stres ' iligki

Kurulan aracilik modeline gore, sezgisel karar verme boyutu algilanan stres
tizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (f=0.35, p <0.01). Sezgisel karar verme boyutu
orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (B=0.14, p <0.01). Orgiitsel
baglilik boyutu algilanan stres iizerinde pozitif yonde ($=0.02, p<0.01) anlamli etkilidir.
Ayrica uyum iyilikleri ve katsayilar goz oOnlinde bulunduruldugunda “Sezgisel Karar
Verme” degiskeninin “Algilanan Stres” iizerindeki etkisinde “Orgiitsel Baglihk”

degiskeninin aracilik rolii vardir hipotezi kabul edilebilir.

7.7. Tartisma

HI1: Akilcr karar verme degiskeni algilanan oOrgiitsel baglilik degiskeni tizerinde

pozitif bir etkiye sahiptir. Reddedildi.

Aragtirmamizda akiler Kkarar verme degiskeninin algilanan oOrgiitsel baglilik
degiskenini pozitif olarak etkiledigi hipotezi reddedilmistir. Akilc1 karar verme rasyonel
oldugu, insanlarin birgogununda irrasyonel davrandigi diistiniiliirse, akilci1 karar verme

stilini uygulayan bir yoneticinin ¢aliganlarin bagliligini azalttig1 diisiiniilebilir.

H2: Akilcr karar verme degiskeni algilanan stres degiskeni {izerinde pozitif bir

etkiye sahiptir. Kabul edildi.

Arastirmamizda akilci karar verme degiskeninin algilanan stres degiskenini pozitif
olarak etkiledigi hipotezi kabul edilmistir. Akilct stil daha yiiksek stresin yasanmasina
neden olur. Yukarida belirtildigi gibi irrasyonel ¢ogunlugun rasyonel yoneticiler tarafindan
idare edilmesi anlagilamamaya, catigmalara ve yanlis anlamalara yol agarak c¢alisanlarin

daha yiiksek stres yasamalarina neden olabilir.

Allwood ve Salo (2012) akilci, sezgisel, bagimli, kaginan ve spontan dahil olmak
tizere bes karar verme stilinin her biri ile iki stres gostergesi, algilanan stres ve uyku
kalitesi arasindaki iliskinin analizine yonelik ¢alisma da akilci tarzin yalnizca vergi

kurumunda avantajli oldugunu gostermistir.
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Deniz (2006), “Stresle Basa Cikma, Hayat Memnuniyeti, Karar Verme Tarzlar ve
Karar-Ozgiiven Arasindaki Iliskiler” adli ¢alismasin da stresle basa ¢ikma, karar verme

benlik saygisi ve karar verme stilleri arasinda da anlamli iliskiler bulunmustur.

H3: Akilc1 karar verme degiskeni algilanan orgiitsel adalet degiskeni tizerinde

pozitif bir etkiye sahiptir. Kabul edildi.

Arastirmamizda akilct karar verme degiskeninin algilanan Orgiitsel adalet
degiskenini pozitif olarak etkiledigi hipotezi kabul edilmistir. Adalet duygusu sezgilerden
cok rasyonel Olciitlerle degerlendirilen bir kavram olmasindan dolay1 ve orgiitsel baglilik
gibi miiphem olgiitlerle degil daha somut verilerle Slgiilebilen bir kavram oldugundan

dolayi akilcr karar vermeyle pozitif yonde iligkili bulunmus olabilir.

Akileilik unsuru, keyfilik karsithigimin ifadesidir. Kisisellik barindirmayan, keyfilik
icermeyen, belirli kurallar ve 6lgiiler dogrultusunda belirlenen bedellerin alinip-verilmesi

adaletin gergeklesmesinde fayda sunacaktir.

Eberlin ve Tatum (2008) calismasinda, karar verme yaklasimlarindan kisitlanmig
karar verme yontemini kullanan yoneticilerin, daha kapsamli bir karar stili kullanan
yoneticilere kiyasla sosyal adalet konusunda daha diisiik puan aldigi sonucuna

varmiglardir.

Eberlin ve Tatum (2005) ¢alismalarinda yoneticilerin, istemeden olumsuz sonuglara
yol acan oOnyargili kararlar veya bilissel hatalar yaptiklarinda higbir adaletsizlik
amaclanmasa bile takipgilerinin bu eylemleri adaletsiz olarak algilayabildiklerini
bulmuslardir. Yoneticiler; diisiik moral, artan ciro, diisiik performans veya dava gibi
istenmeyen yan etkilerden kaginmak istiyorlarsa eylemlerini ve kararlarini kabul etmeli ve
bunlardan sorumlu olmalidir. Karar verme siirecinde orgiitsel adaletin (6zellikle sosyal
adalet bicimlerinin) etkilerinin dikkate alinmamasi, takipgiler (6rnegin calisanlar, astlar)
arasinda adaletsizlik algilar1 yaratabilir. Kasitli olsun ya da olmasin, sosyal adaletin

yapisindaki herhangi bir yirtilma, bir organizasyonda sorunlar yaratabilir.

H4: Sezgisel karar verme degiskeni algilanan orgiitsel baglilik degiskeni iizerinde

pozitif bir etkiye sahiptir. Kabul edildi.

Arastirmamizda sezgisel karar verme degiskeninin algilanan orgiitsel baglilik

degiskenini pozitif olarak etkiledigi hipotezi kabul edilmistir.
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Ghambari vd. (2014) calismasinda, sezgisel karar verme stili ile orglitsel baglilik
arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirtmistir.
HS5: Sezgisel karar verme degiskeni algilanan orgiitsel adalet degiskeni iizerinde

pozitif bir etkiye sahiptir. Kabul edildi.

Arastirmamizda sezgisel karar verme degiskeninin algilanan Orgiitsel adalet

degiskenini pozitif olarak etkiledigi hipotezi kabul edilmistir.

Hisler insan diisiincesi iizerinde ciddi rol oynamaktadir. Duygular diisiincelerin
icerigini ve derinligini degistirip motivasyonu harekete gegirerek Kkarar verme
mekanizmalar {izerinde etki gostermektedir (Kiigiikay, 2018: 610). Ongoriilemeyen durum
kararlarinin basarisi karar1 alan kisinin deneyimine, konu ile ilgili glincellenmis bilgisine,
sonuglar1 kestirebilme yetisine ve bunlar1 yeni karar i¢in dogru kullanabilmesine baglidir.
Hizli tepkiler vermenin 6nemli oldugu ve stresli kosullarda adim adim bir karar siireci
yerine karar vericinin sezgilerine dayanarak hizla karar almasi ¢alisanlarin memnuniyetini

artirabilir.
Calismamiz da bulmus oldugumuz sonucun aksine galismaya rastlanmistir.

Sezgisel karar verme hiz ve ¢aba agisindan avantajli olmasi sebebiyle kullanigl bir
secenek gibi goriinse de Kahneman’a gore ciddi ve sistematik hatalara da yol
acabilmektedir. Ayrica bazi durumlarda sezgisel verilen kararlarin hatali ve adaletsiz
neticelere yol acarak diger insanlart olumsuz yonde etkileyebilecegi belirtilmistir
(Kiigiikay, 2018: 610).

H6: Sezgisel karar verme degiskeni algilanan stres degiskeni lizerinde pozitif bir

etkiye sahiptir. Reddedildi.

Arastirmamizda sezgisel karar verme degiskeninin algilanan stres degiskenini
pozitif olarak etkiledigi hipotezi reddedilmistir. Sezgisel karar verme bireyleri stresin

olumsuz etkilerinden korunmasina yardimei olur.

Genel olarak, “daha fazla stresli bireyler daha az iiretken kararlar verir ve daha az

uyarlanabilir karar verme stratejisi uygular” (Leykin vd., 2011: 337).

Bavolar (2017) iiniversite 6grencilerinde rasyonel ve deneyimsel diisiinme stilleri
ile algilanan stres ve yasam doyumu arasindaki iligskinin incelenmesine yonelik

arastirmasinda daha disiik stres ve daha ytiksek yasam doyumu, agirlikli olarak, belirli
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cinsiyet tarafindan tercih edilen diisiinme stili ile ilgili oldugu, erkeklerde rasyonel stil ve
kadinlarda deneyimsel stil etkili olmustur. Her iki diisiinme tarzindan daha diisiik puan
alan gruplara gore, her iki tarzda da yliksek puan alan gruplarda stres ve yasam doyumunda

daha olumlu sonuglar gozlenmistir.

Alwood ve Salo (2012) polis memurlarinda rasyonel veya sezgisel karar verme

tarzi ile stres arasinda anlamli bir iligski olmadigini bildirmistir.

Bavolar ve Orosova (2015) algilanan stresin sezgisel karar verme stili ile negatif

iliskili oldugunu belirtmislerdir.

H7: Algilanan orgiitsel baglilik degiskeni algilanan stres degiskeni lizerinde negatif
bir etkiye sahiptir. Kabul edildi.

Arastirmamizda Orgiitsel baglilik degiskeninin algilanan stres degiskenini negatif
yonde etkiledigi hipotezi kabul edilmistir. Orgiitsel baglhlik, stresin 6nemli bir

diizenleyicisidir.

Orgiitsel baglilik, yalnizca bir¢ok fiziksel ve psikolojik faktor sonucuyla degil, ayn1
zamanda stres iizerindeki diizenleyici etkilerle de ilgilidir. Baglilik dolayli veya
diizenleyici etkisinin bireylerin iglerine yon vermelerini ve anlam yiiklemelerini sagladigi

icin bireyleri stresin olumsuz etkilerinden korunmasina yardimei olur.

Sokmen ve Simsek (2016) orgiitsel baglilik ile stres arasinda negatif olarak anlaml
bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Bu dogrultuda, caligmaya katilan uzman kisilerin

orgiitsel bagliliklarinin artmast ile stres seviyelerinin de azalacagini belirtmislerdir.

Begley ve Czajka (1993) calisma bulgularinda, bagliligin stres ve isten

hosnutsuzluk arasindaki iligkiyi tamponladigini géstermistir.

Al-Hawajreh (2013) ¢alismasinda, orgiitsel bagliligin mesleki stres ile istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde negatif iliskili oldugunu ortaya koymustur (P = 0.025, r = -0.18).

Serinikli (2019) calismasinda, is stresinin isten ayrilma niyetini pozitif yonli
etkilerken, orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyetini negatif yonli etkiledigi tespitini
yapmustir. Ayrica, orglitsel bagliligin, is stresi ve isten ayrilma niyeti iliskisinde kismi

aracilik roliinii istlendigi tespit edilmistir.
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Ajay vd. (2013) arastirmalarinda, hem calisanlarin kuruluslarina bagliligin1 hem de
kurulusun kendilerine bagliligina iliskin algilarinin, stres faktorlerinin fiziksel saglik ve

psikolojik iyi olus tizerindeki etkisine aracilik ettigini vurgulamiglardir.

Orgiitsel bagliligin bir diger davranissal sonucu da is stresidir. Orgiitsel baglilik ile
stres iligkisine deginen Mathieu ve Zajac (1990:186), yiiksek orgiitsel bagliliga sahip
calisanlarin, digerlerine gore stresten daha c¢ok etkilendiklerini belirtmislerdir. Bu
calisanlar, orgiite katkilarindan ve kimlik birliklerinden dolay1 orgiitsel zorluklardan daha
cok etkilenmektedirler. Orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlarin, orgiitsel tehlikelerden ve
sorunlardan daha kolay etkilenmelerinin nedeni ise, orgiitsel bagliligin onlarin

hassasiyetini artirmasindan kaynaklanmaktadir (Leong vd., 1996:1345-1361).

H8: Algilanan orgiitsel adalet degiskeni algilanan oOrgiitsel baglilik degiskeni
tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Kabul edildi.

Arastirmamizda Orgiitsel adalet degiskeninin algilanan orgiitsel baglilik degiskenini

pozitif olarak etkiledigi hipotezi kabul edilmistir.

Glinimiizde kurumsal calisanlarin kurumlarina baghiliklarini etkileyen ¢esitli
faktorler bulunmaktadir. Bu faktorlerden biri de hig¢ siiphesiz, is¢ilerin Orgiitsel adalet
algilaridir. Orgiitsel adalet algis1 daha yiiksek olan bireylerin is doyumu ve performanslar
daha yiiksektir, bu da daha az istifaya yol acar ve sonug¢ olarak kurumlarma daha yiiksek
baglilik gosterirler (Turgut vd., 2012: 23). Isletme sahiplerinin ve hizmet faydalanicilarinin
personelden talep ettigi kaliteli ¢iktilar ve yiiksek performans orgiitlerde adalet algisinin

yer edilmesi ile saglamaktadir.

Orgiitsel adalet, basarili orgiitlerin &nemli bir bileseni ve &ngoriiciisiidiir.
Prosediirlerinde, politikalarinda, etkilesimlerinde ve dagitim sistemlerinde adil olan bir
organizasyonda, 0 organizasyonun calisanlart organizasyona (olumlu davranislari ve
verimlilikleri agisindan) daha iyi yanit verirler. Orgiitsel adaleti gelistirmek, ¢aliganlardan
daha iyi sonuglar alinmasini saglar (Akanbi, 2013: 207). Yani, orgiitsel adalet orgiitler igin
giiclii faydalar yaratma potansiyeline sahiptir ve calisanlar1 daha fazla giiven ve baghliga

tesvik eder.

Isik vd. (2012) Sakarya ilinde hastanede ¢alisan saglik calisanlarina yonelik yapilan
caligmada orgiitsel adalet boyutlarinin orgiitsel baghiligin duygusal ve normatif baglilik
boyutlarini etkiledigini ve orgiitsel adaletin boyutlariin duygusal bagliliga yonelik
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varyansin %12’sini ve normatif bagliliga yonelik varyansin da %11’ini agiklamakta

oldugunu ortaya koymuslardir.

Biiyiikyilmaz ve Tungbiz (2016) ¢alismalarinda, oOrgiitsel adaletin  her iig
boyutunun da duygusal bagliligi pozitif ve anlamli bir sekilde etkiledigini ortaya
koymuslardir. Devam bagliliginda oOrgiitsel adaletin sadece etkilesimsel adalet
boyutunun etkiligi, dagitim ve islemsel adalet boyutunun etkisinin olmadigi ortaya
koyulmustur. Normatif bagliliga yonelik olarak, dagitim adaletinin ve etkilesimsel adaletin
pozitif olarak ve anlamli yonde etkinliginin bulundugu, islemsel adaletin ise higbir

etkinliginin olmadig1 ortaya ¢ikmustir.

Yesil vd. (2020) calismalarinda, orgiitsel adaletin orgiitsel baglilik ile pozitif yonde
ve anlamli olarak baglantili oldugunu tespit etmiglerdir. Diger taraftan ¢aligmada, orgiitsel
adaletin boyutlarindan biri olan iglemsel adaletin 6rgiitsel bagliligin boyutlarindan biri olan
devam baghiligin1 pozitif olarak ve anlamli bir sekilde etkiledigi belirlenmistir. Orgiitsel
adaletin farkli bir boyutu olan dagitimsal adaletin ise orgilitsel bagliligin bir baska boyutu
oldugu bilinen normatif bagliligi da pozitif olarak ve anlamli yonde etkiledigi

belirlenmistir.

Keskin ve Esen (2017) bankalarda istihdam edilen personellerin orgiitsel adalet
algilarin1 ve mevcut algilamalarimin orgiitsel bagliliklarina yonelik etkinligini ortaya
sunmak {izere personele yonelik yaptiklari g¢alismalarinda, Orgiitsel adaletin orgiitsel
baglilik {izerinde pozitif olarak etkili oldugu sonucunu bulmuslardir. Banka personellerinin
orgiitsel adalet algilarinin duygusal ve normatif bagliliklarin1 anlamli bir sekilde etkiledigi,
ayrica banka personellerinin adalet algilar1 ile devam bagliliklar1 arasinda bir baglantinin

olmadig: belirlenmistir.

Saadati vd. (2016) arastirmalarinda, orgiitsel adalet, orgiit bagliligin ve i tatmininin
pozitif olarak iliskili oldugunu tespit etmislerdir. Is tatmini ile drgiitsel adalet ve drgiitsel

baglhilik ile orgiitsel adalet arasinda pozitif ve anlamli iligkiler bulunmustur.

Ayobami (2013) ¢ok uluslu imalat sirketindeki tiim is¢i kategorilerine yonelik
yapilan c¢alismasinda, prosediirel adalet ve dagitim adaleti ile Olciilen oOrgiitsel adaletin
orglitsel baglilik tizerinde dnemli bir etkisinin olabilecegini gostermistir. Calismadan elde
edilen bulgular ayrica dagitim adaleti ile algilanan orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir

iliski oldugunu gostermistir. Bu ¢alismadan elde edilen bulgulara dayanarak, orgiitlerine
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bagli calisanlar olusturmak icin Orgiitler, calisanlara yaptiklari uygulamalarin tiim

sonuclarinda adaleti benimsemelidirler.

Tafamel ve Akrawah (2019) calismalarinda, dagitim adaletinin ¢alisan bagliligi
ile pozitif ve anlamli bir iligkisi oldugu, etkilesimli adalet ile ¢alisan baglilig1 arasinda
pozitif ve anlamsiz bir iliski oldugu, prosediirel adalet ile calisan baglilig1 arasinda pozitif

ve anlamli bir iligki oldugunu bulmuslardir.

Yiiksel (2018) calismasinda, orgiitlerde saglanan adaletin orgiitsel bagliligi olumlu

yonde etkiledigini tespit etmistir.

Mete ve Serin (2014) yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, calisanlarin Orgiitsel adalet
algilart ne kadar yiiksekse orgiitsel bagliliklarininda o kadar yiiksek olacagini tespit

etmislerdir.

Kiligaslan (2010) ¢alismasinda, orgiitsel adalet algisinin pek ¢ok calisan davranisini
anlamada onemli bir yordayici oldugunu ve en ¢ok da calisanlarin Orgiitsel baglilik

davranigini etkiledigini belirlemistir.

Cokiik (2013) ozel egitim kurumlarinda calisan Ogretmenlerin Orgiitsel adalet
algilarinin orgiitsel bagliliklar tizerindeki etkisini belirlemek amacl ¢alismasinda, orgiitsel
baglilik boyutlar ile orgiitsel adalet boyutlar1 arasinda pozitif yonli ve anlamli iliski
oldugunu ve en giiclii iliskinin ise etkilesim adaleti boyutu ile duygusal baglilik boyutu
arasinda oldugununu tespit etmistir. Regresyon analizi sonuglarina gore, orgiitsel adalet
algilarmin oOrgiitsel baglilik boyutlar1 olan duygusal, devam ve normatif baglilig1 pozitif

yonde etkiledigi tespit edilmistir.

H9: Algilanan orgiitsel adalet degiskeni algilanan stres degiskeni {lizerinde negatif

yonde bir etkiye sahiptir. Kabul edildi.

Aragtirmamizda orgiitsel adalet degiskeninin algilanan stres degiskenini negatif

olarak etkiledigi hipotezi kabul edilmistir.

Orgiitsel adalet, calisanlarin bir organizasyondaki kaynak tahsisinin adilligine
iliskin algilarini da igerir. Adalet algilarinin olumsuz duygusal etkisi ¢alisanlarin orgiitiin
etkinligini ciddi sekilde etkileyebilecek tutumsal ve davranissal tepkilerine yol agmaktadir.

Is stresi olarak nitelendirilen bu durum; hastalik izni, devamsizlik ve diisiik performans
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nedeniyle kisisel zorluklarin, isle ilgili hastaliklarin ve ekonomik kayiplarin genel olarak

bilinen onciillerinden biridir (Pérez-Rodriguez vd., 2019).

Bir orgiitte adaletin varligi, calisanlarin refahi ve orgiitiin kendisinin kayda deger
basaris1 tizerinde ¢ok onemli bir rol oynamaktadir. Bu adil ortam, stresin daha diisiik

seviyeleri i¢in 6nemli bir faktor olabilir.

Furan ve Cinel (2021) Samsun’da deniz iiriinleri konusunda faaliyetlerini siirdiiren
bir fabrika da istihdam eden 99 kisi {izerinde yapilan g¢alismalarinda, Grgiitsel adalet
unsurlarinin drgiitsel stresi ¢esitli alt boyutlar kapmasinda etkiledigi goriilmiistiir. islemsel
adaletin ve etkilesimsel adaletin stres iizerinde etkisinin oldugu, islemsel adaletin
seviyesindeki bir birimlik yiikselisin personelin is yiikiinden olusan stresi -0,306
seviyesinde diistirdiigii, etkilesimsel adaletin seviyesindeki bir birimlik yiikselisin is yiikii
nedeni ile olusan stresi -0,438 seviyesinde diisiirdiigii, karar alma kaynakli stresi ise -0,230
seviyesinde dusiirdigic gorilmistir. Calisma da dagitimsal adaletin orgiitsel stresi

etkilemedigi goriilmiistiir.

Bellek ve Aykan (2019) ¢aligmalarinda is stresinin orgiitsel adalet algist tizerinde

aracilik etkisinin oldugunu tespit etmislerdir. Negatif yonli Orgiitsel adalet algisi stres

sebebidir.

Fox vd. (2001) is stresi, algilanan adalet arasindaki iliskilere yonelik birgok
kurulusta yapilan ¢alismada algilanan adaletsizligin is sStresi kaynagi oldugunu

belirtmislerdir.

Zohar (1995) onemli diizeyde is stresine sahip oldugu bilinen hastane
hemsirelerinden olusan bir 6rneklemle yiiriittiigli calismasinda rol adaletsizliginin ek bir

stres kaynagi olusturdugunu tespit etmistir.

Lambert vd. (2007) dagitimct ve prosediirel adaletin 1slah personelinin is stresi, is
tatmini ve orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin incelenmesine yonelik arastirmalarinda
her iki orgiitsel adalet bi¢ciminin de is stresi lizerinde olumlu etkilerinin oldugunu tespit

etmislerdir.

Shahriari vd. (2013) Isfahan'daki bir hastanenin personelleri arasinda orgiitsel
adalet ve is stresi arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik ¢alismalarinda, adalet ile is stresi

arasinda negatif bir iligki oldugunu (r=-0.18, P=0.03) ve personel arasinda is Stresini
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azaltmak iginhastanelerde Orgiitsel adalet kavramina Onem verilmesi gerektigini

belirtmislerdir.

H10: Akilc1 Karar Vermenin Algilanan Stres Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Adaletin aracilik rolii vardir.

H11: Akiler Karar Vermenin Algilanan Stres Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Bagliligin aracilik rolii vardir.

H12: Sezgisel Karar Vermenin Algilanan Stres Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Adaletin aracilik rolii vardir.

H13: Sezgisel Karar Vermenin Algilanan Stres Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Bagliligin aracilik rolii vardir.

140



SONUC VE ONERILER

Sonug Ve Oneriler boliimiinde “Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir bankada gorev
yapan orta kademedeki yoneticilerin akilc1 ve sezgisel karar verme stillerine bagl olarak is
ortaminda strese yakalanma durumlari ne yondedir?”, “Yoneticilerin akilc1 ve sezgisel
karar verme stillerinin orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet algisinda farklilik yaratip
yaratmadig1?” ve “Akilc1 ve sezgisel karar verme stillerinin, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
adalet algis1 aracilifiyla is stresini ne derece etkilemektedir?” sorularina cevap alabilmek
gerekgesiyle yapilan arastirmanin  nihai sonuglarina deginilmis Vve  Onerilerde
bulunulmustur. Bu baglamda is stresine etki ettigi diisiiniilen akilc1 ve sezgisel karar verme
stilleri, orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi izah eden yapisal bir modelin
olusturulmasi ve bu modelin test edilerek banka yoneticileri ve paydaslarina gerekli olan

bilgiyi temin etmek amaci ile mevcut ¢alisma yapilmustir.

Giglu finansal bilgi ve karar verme becerileri, insanlarin se¢enekleri tartmalarina
ve nasil ve ne zaman tasarruf edip harcayacaklarina karar verme, biiylik bir satin alma
oncesi maliyetleri karsilastirma ve diger uzun vadeli tasarruflar1 planlama gibi finansal
durumlart i¢in bilingli se¢imler yapmalarina yardimct olur (Web_25). Bankacilik sistemi,
ekonomik biiylime ve kalkinmanin anahtaridir. Zenginligin kilidini agmak, firsatlar
yaratmak, i saglamak ve ticareti kolaylastirmak esastir. Bireylerin ve igletmelerin kiiresel
ekonomiye katilmalari i¢in bir mekanizma saglar. Daha da onemlisi, bankalar islerini
dogru yaptiklarinda, miisterilerinin giiclii ve istikrarli bir toplumda kazanilmis bir ¢ikara
sahip olmasina izin verir (Web_26). Ekonominin bacasiz sanayisi konumunda olmasinin
yani sira Tiirkiye i¢in vazgegilmez bir sektdr olan bankacilik sektdriinde, yoOneticilerin
akilcr ve sezgisel karar verme stillerinin algilanan strese etkisinin tespit edilmesi ve akilci
ve sezgisel karar verme stillerinin orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet algisinda degiskenlik
gostertip gostermediginin  belirlenmesi yoneticilerin daha net anlasilmasi, sektoriin
gelisimi, kurumsallasmanin artmasi anlaminda 6nem arz etmektedir. Alan yazininda bdyle
bir konu igerigine yonelik herhangi bir caligmaya rastlanmamis olmas1 yapilan ¢aligmanin

Onemini gozler oniine sermektedir.

Teknolojinin geligsmesi ve iletisim sistemlerine bagli olarak onceki yillara nazaran

elde edilebilen alternatiflerin sayilarindaki artis ve hata yapma maliyetlerinin can yakici
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olmasi, akabinde zincirleme etkiyle bunun organizasyonun diger boliimlerine yansinmasi
yoneticilerin karar siireglerinde karar almalarin1 zorlastirmaktadir. Bu nedenle, isletmenin
geleceginde etkin rol oynayan yoneticilerin karar vermeleri kritik oldugu kadar da riskli bir
eylemdir. Clinkii yoneticinin verecegi karar o isletmede var olan tiim insanlar etkileyecek
giice sahiptir (Cift¢i vd., 306-307: 2013). Bu nedenle dinamik ve karmasik bir olgu oldugu
diistintilen akilc1 ve sezgisel karar verme stillerin algilanan stres tizerindeki etkisinin
belirlenmesi, akilc1 ve sezgisel karar verme stillerinin 6rgiitsel baglhilik ve orgiitsel adalet
algis1 araciligiyla is stresini ne yonde etkiledigini belirleyebilmek i¢in nicel arastirma
yontemi kullanilarak ortaya ¢ikan bulgularin, bankacilik sektoriinde degisik pozisyonlarda
gorev yapan farkli yaslardaki ve farkli pozisyonlardaki yoneticilerin bir kismi ile yiiz yiize,

bir kismi ile online goriismeler yapilarak doniisler saglanmustir.

Calismada aragtirmaci tarafindan gelistirilen toplam 74 soruyu kapsayan
(demografik o6zelliklere yonelik 7 soru, orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, algilanan stres,
akilct ve sezgisel karar vermeyi belirlemeye yonelik 67 soru) anket formundan
faydalanilmistir. Caligmada kullanilan 5 o6lcegin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri
yapilmis ve analizin sonucunda uygun goriilmeyen degiskenlerin 6l¢eklerden ¢ikartilmast
yoluna gidilmistir. Giivenilirlik tespitinin yapilmasinda cronbach alfa istatistigi, gecerlilik
tespitinin yapilmasinda agiklayic1 faktér analizi uygulanmasma gidilmistir. Analizlerin
sonucunda ortaya c¢ikan yeni Ol¢eklerden Yapisal Esitlik Modeli olusturulmasinda
faydalanilmistir. Yapisal esitlik modelinde uyum indekslerinden Ki Kare (X?=2.37), Uyum
Iyiligi Indeksi (GFI=0.911), Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (AGFI=0.927), Artiriml
Uyum lyiligi Indeksi (IFI=0.917), Normlasmis Uyum lyiligi Indeksi (NFI=0.961), Tucker
- Lewis Uyum Indeksi (TLI=0.982), Karsilastirmali Uyum lyiligi indeksi (CFI=0.993),
Yaklasim Hatasinin Kok Ortalama Karesi (RMSEA=0.033) kullanilmistir. Mevcut
indekslerin degerleri kabul edilebilir uyum diizeyinde bulundugundan sonuglara yonelik
regresyon katsayilari, direkt-indirekt-toplam etkiler, squared multiple corelation ve 6lgiim

hatalar1 degerlendirilerek hipotezler test edilmistir.

Hipotez testlerinin sonuclart incelendiginde, orgiitsel baglilik boyutu algilanan stres
iizerinde negatif yonde anlamli etkilidir (B =-0.03, p <0.01). Orgiitsel adalet boyutu
orgiitsel baghlik iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (B =0.85, p <0.01). Orgiitsel adalet
boyutu algilanan stres {lizerinde negatif yonde anlamli etkilidir (f =-0.16, p <0.01). Akilc
karar verme boyutu orgiitsel baglilik iizerinde negatif bir etkiye sahiptir (B =-0.44, p

<0.01). Akilc1 karar verme boyutu orgiitsel adalet iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir (
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=0.83, p <0.01). Akilct karar verme boyutu algilanan stres ilizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir (f =0.37, p <0.01). Sezgisel karar verme boyutu orgiitsel baglilik {izerinde pozitif
bir etkiye sahiptir (f =0.32, p <0.01). Sezgisel karar verme boyutu Orgiitsel adalet {izerinde
pozitif bir etkiye sahiptir (f =0.09, p <0.01). Sezgisel karar verme boyutu algilanan stres
tizerinde negatif bir etkiye sahiptir (f =-0.37, p <0.01).

Aracilik rolii etkisinde, akilc1 karar verme boyutu orgiitsel adalet iizerinde pozitif
yonde anlaml etkilidir (B =0.21, p <0.01). Akilc1 karar verme boyutu algilanan stres
iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (B =0.23, p <0.01). Orgiitsel adalet boyutu
algilanan stres iizerinde negatif yonde (p =0.29, p <0.01) anlamli etkilidir. Ayrica uyum
tyilikleri ve katsayilar g6z ontinde bulunduruldugunda “Akilc1 Karar Verme” degiskeninin
“Algilanan Stres” iizerindeki etkisinde “Orgiitsel Adalet” degiskeninin aracilik rolii vardur.
Akiler karar verme boyutu orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir
(p=0.51, p <0.01). Akilc1 karar verme boyutu algilanan stres iizerinde pozitif yonde
anlaml etkilidir (p=0.24, p <0.01). Orgiitsel baglilik boyutu algilanan stres iizerinde
negatif yonde (f=0.06, p<0.01) anlaml etkilidir. Ayrica uyum iyilikleri ve katsayilar goz
ontinde bulunduruldugunda “Akilct Karar Verme” degiskeninin “Algilanan Stres”
lizerindeki etkisinde “Orgiitsel Baglhlik” degiskeninin aracilik rolii vardir. Sezgisel karar
verme boyutu algilanan stres {izerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (f=0.31, p <0.01).
Sezgisel karar verme boyutu orgiitsel adalet iizerinde negatif yonde anlamli etkilidir
(B=0.15, p <0.01). Orgiitsel adalet boyutu algilanan stres iizerinde negatif yonde (B=0.24,
p<0.01) anlamli etkilidir. Ayrica uyum iyilikleri ve katsayilar g6z Oniinde
bulunduruldugunda “Sezgisel Karar Verme” degiskeninin “Algilanan Stres” iizerindeki
etkisinde “Orgiitsel Adalet” degiskeninin aracilik rolii vardir. Sezgisel karar verme boyutu
algilanan stres tizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (p=0.35, p <0.01). Sezgisel karar
verme boyutu orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (3=0.14, p <0.01).
Orgiitsel baglilik boyutu algilanan stres iizerinde pozitif yonde (B=0.02, p<0.01) anlaml
etkilidir. Ayrica uyum iyilikleri ve katsayilar géz onlinde bulunduruldugunda “Sezgisel
Karar Verme” degiskeninin “Algilanan Stres” iizerindeki etkisinde “Orgiitsel Baglilik”

degiskeninin aracilik rolii vardir.

Verilerin analizi 6ncesinde, yoneticilerin karar asamalarinda akilci karar verme
stilini kullandiklarinda bankacilik sektor yapis1 geregi Orgiitteki g¢alisan baglhiliginin
artacagl ve is stresinin azalacagi yoniinde baskin goriis hakim iken aragtirmanin sonucunda

elde edilen bulgularda bu varsayimin tam tersi bir durum ile kars1 karsiya kalinmistir. Yani
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akilc1 karar verme stili yerine sezgisel karar verme stilinin orgiitsel baglilik degiskenini
pozitif yonde etkilerken stres degiskenini negatif etkiliyor olmasi hedef kitlemiz olan 6zel
banka c¢alisanlarinin agirlikli olarak irrasyonel kisilerden olustugunu diistindiirmektedir.
Irrasyonel diisiiniirlerin agirlikli galistigi  bir kurumda rasyonel yéneticilerin net
anlagilmamasi sektoriin gelisimine, kurumsallasmanin artmasina, kurumun Kkarliligina
mani olabilir. Ayrica, en 6nemli hizmet isletmelerinden biri olan bankacilikta irrasyonel
calisanlarin agirlikta olmasi personel alimlarinin kurumun amag ve hedefleri ile ne kadar

dogru orantili yapilip yapilmadigi sorusunu akla getirmektedir.

Konuyla ilgili ilerleyen zamanlarda yapilacak olan c¢alismalar agisindan ise su
oOnerilerde bulunulabilir. Mevcut arastirma Tiirkiye’de 6zel bir bankada gorev yapan 515
kisi ile smirlandirilmistir. Buna iliskin olarak farkli devlet bankalari ve 6zel bankalar
tizerinde yapilacak calismalar ile sonuglarin genellenebilmesi veya benzer ve farkli
noktalarin ortaya konulabilmesi miimkiindiir. Ayrica, tez konumuza yonelik yapilacak
ilave ¢alismalar son yillarda hizmet sektoriinde ©ne ¢ikan bankacilikta i¢ miisteri
memnuniyetinin saglanmasi sonucu dig miisterilere sunulan hizmet kalitesinin memnuniyet
ve sadakat diizeylerinin belirlenmesi bakimindan sektor temsilcilerine 6nemli veriler

sunabilecektir.
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EK 1. Anket Formu

KARAR VERME STILLERIi, ORGUTSEL BAGLILIK, ORGUTSEL ADALET ALGISI, ALGILANAN STRES OLCEGI

Saym ilgili;

Ekte yer alan anket, Prof. Dr. Ekrem CENGIZ danigmanhgmda gerceklestirilmekteolan“Akiler Ve Sezgisel Karar Verme
Stillerinin Algilanan Stres Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Adalet Algisimin Aracilik Rolii: Banka Cahsanlar
Ornegi” baslikli Avrasya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana bilim dal Isletme doktora tez ¢alismasmnm uygulamasi ile
ilgili olup, bankada karar verme durumu ile kars1 karsiya kalan galisanlar akile1 veya sezgisel bilginin hangisinden faydalandigi, akiler ve
sezgisel kararlarin g¢alisanlarin algilanan stresini ne yonde etkiledigi ve bu etkinin orgiitlere yansimasmnin nasil oldugu, banka
calisanlarinin algiladigr stresin akilci karar verenler ile sezgisel karar verenlerde farklilik igerip igermedigi, algilanan orgiitsel baglilik ve

algilanan 6rgiitsel adaletin ¢aliganlarin algilanan stresi tizerindeki etkilerinin neler oldugunun analiz edilmesi amaglanmistir.

Elde edilen bilgiler sadece akademik g¢alisma amagh kullanilacak olup, anket degerlendirilmesini yapan kisi ve kurum adlari
geemeyecek, almis oldugumuz sonuglar sadece veri olarak kullanilacak ve cevaplayicilar hi¢bir bir sorumluluk tagimayacaktir. Katki ve

yardimlarmiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Prof.Dr.Ekrem CENGIZ
Hacer INCI

DEMOGRAFIK DEGISKENLERE AiT SORULAR
1. Cinsiyet: ( ) Erkek ( )Kadin
2. Medenidurumunuz:( ) Evli ( ) Bekar
3. Yasmmz: ( )20vealtt ( )21-30 ( )31-40 ( )41-50 ( )51-60 ( )61 veiisti
4, Egitim Durumunuz:( ) Okuryazar( ) ilk-Orta( ) Lise( ) On Lisans-Lisans( ) Lisansiistii
5. Goreviniz:( ) Yetkili( ) Yonetici Yrd.( ) Yonetici( ) Ekip Lideri ( ) Midir () Direktor
6. Meslekteki toplam ¢alisma siireniz (yil):( ) 1-10( ) 11-20( ) 21-30 ( ) 31 ve iistii

7. Bu kurumdaki ¢alisma siireniz (yil):( ) 1-10 ( ) 11-20 ( )21-30 ( )31 vedsti

ORGUTSEL BAGLILIK
Asa@idaki orgiitsel baghhk ile ilgili ifadeleri katilim durumunuza gére isaretleyiniz.
1 (Kesinlikle katilmiyorum)
2 (Katilmiyorum)
3 (Ne katiliyorum ne katilmiyorum) ! 2 8 4 5 6
4 (Katillyorum)
5 (Kesinlikle katiliyorum)
6 (Cevap Yok)
1 Meslek hayatimi bu igletmede gegirmek beni cok mutlu eder.
2 Su anda kurulusumda kalmam mecburiyetten.
3 Kurulusuma kars1 giiglii bir aitlik hissim yok.
4 Istesem de, su anda kurulusumdan ayrilmak benim iin ¢ok zor olurdu.
5 Bu kurulusun benim igin ¢ok kisisel (6zel) bir anlamu var.
6 Bu igyerinden ayrilip burada kurdugum kisisel iliskileri bozmam dogru olmaz.
7 Su anda kurulusumdan ayrilmak istedigime karar versem, hayatimin ¢ogu alt ist olur.
8 Yeni bir igyerine alismak benim i¢in zor olurdu.
9 Bu kurulusun meselelerini gercekten de kendi meselelerim gibi hissediyorum.
10 Bu kurulusa kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum.
11 Buradaki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum.
12 Bagka bir igyerinin buradan daha iyi olacaginin garantisi yok, buray: hi¢ olmazsa biliyorum.
13 Kurulusuma ¢ok sey bor¢luyum.
14 Buradaki insanlara kars: ylikiimliiliik hissettigim i¢in kurulusumdan su anda ayrilmazdim.
15 Bu kuruluga sadakat gostermenin goérevim oldugunu diigiiniiyorum.
16 Kurulusum maddi olarak zor durumda olsa bile, sonuna kadar kalirdim.
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17 Bu kurulugun bir ¢alisan1 olmanin gurur verici oldugunu diistiniiyorum.
18 Bu kurulus sayesinde ekmek parasi kazaniyorum, karsiliginda sadakat gostermeliyim.
19 Eger bu kgrqlusa kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, baska yerde ¢calismay1
diistinebilirdim.
20 Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim.
21 Zaman gegtikge meveut kurulusumdan ayrilmanin gittikce zorlastigini hissediyorum.
ORGUTSEL ADALET
Asa@idaki orgiitsel adalet ile ilgili ifadeleri katilim durumunuza gore isaretleyiniz.
1 (Kesinlikle katilmiyorum)
2 (Katilmiyorum)
3 (Ne katiliyorum ne katilmiyorum)
4 (Katillyorum)
5 (Kesinlikle katiliyorum)
6 (Cevap Yok)
22 Mesai cetveli igindeki is programim adildir.
23 Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum.
24 Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayim.
o5 Bir biitiin olarak degerlendirildiginde isyerimden elde ettigim kazanimlarin adil oldugunu
diisiiniiyorum.
26 Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim.
27 Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinmaktadir.
28 Yoneticiler, isle ilgili kararlar almadan 6nce biitiin ¢alisanlarin fikirlerini alirlar.
29 Yoneticiler, isle ilgili kararlari vermeden 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplarlar.
30 Yoneticiler, alinan kararlar ¢alisanlara agiklar ve istendiginde ek bilgiler verirler.
31 Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim calisanlara ayirim gézetmeksizin
uygulanir.
22 Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina kars: ¢ikabilirler ya da bu kararlarin iist
makamlarca yeniden goriisiilmesini isteyebilirler.
33 Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili davranirlar.
34 Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana saygili davranirlar ve 6nem verirler.
35 Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim kisisel ihtiyaglarima karsi duyarlidir.
36 Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana kars: diirtist ve samimidirler.
37 Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bir ¢alisan olarak haklarimi gozetirler.
38 Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglar1 benimle tartigirlar.
39 Yoneticilerim igimle ilgili kararlar icin uygun gerekgeler gosterirler.
40 Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla uygun agiklamalar yaparlar.
41 Yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklarlar.
ALGILANAN STRES
Asa@idaki algilanan stres ile ilgili ifadeleri katilom durumunuza gore isaretleyiniz.
1 (Kesinlikle katilmiyorum)
2 (Katilmiyorum)
3 (Ne katiliyorum ne katilmiyorum)
4 (Katihyorum)
5 (Kesinlikle katiliyorum)
6 (Cevap Yok)
42 Son bir ay i¢inde, beklenmedik sekilde gerceklesen olaylardan dolayi siklikla tiziildim.
43 Son bir ay i¢inde, yasamimdaki 6nemli seyleri kontrol edemedigimi siklikla hissettim.
44 Son bir ay i¢inde, kendimi siklikla, gergin ve stresli hissettim.
45 Son bir_ay iginde, yasamimdaki can sikici durumlarla siklikla basarili bir bigimde bag
edebildigimi diisinmiiyorum.
46 Son bir ay iginde, yasamimda meydana gelen énemli degisiklerle siklikla etkili bir bigimde
basa ¢ikabildigimi diisiinmiiyorum.
47 Son bir ay i¢inde, siklikla kisisel sorunlarimla bag etme yetenegimden emin olamadim.
48 Son bir ay i¢inde, siklikla iglerin istedigim gibi gittigini diiginmiiyorum
49 Son bir ay i¢inde, yapmak zorunda oldugum her seyin iistesinden gelemeyebilecegimi
siklikla diisindiim
50 Son bir ay i¢inde, kontroliim diginda gergeklesen seylerden dolay: siklikla 6fkelendim.
51 Son bir ay i¢inde, iistesinden gelmek zorunda oldugum seyler iizerinde siklikladiigiindim.
AKILCI VE SEZGIiSEL KARAR VERME
Asa@idaki akiler ve sezgisel karar verme ile ilgili ifadeleri kattlim durumunuza gore
isaretleyiniz.
1 (Kesinlikle katilmiyorum)
2 (Katilmiyorum)
3 (Ne katihyorum ne katilmiyorum)
4 (Katihyorum)
5 (Kesinlikle katiliyorum)
6 (Cevap Yok)
52 Karar vermeden 6nce emin olmak i¢in bilgi kaynaklarimi iki kere kontrol ederim.
53 Karar vermeden 6nce dogru gergeklerim vardir.
54 Mantikl ve sistematik bir yolla karar veririm.
55 Karar vermem dikkatli disinmemi gerektirir.
56 Kararlarimi verirken olasi sonuglarin timiinii hesaplamak zorunda hissederim, isi kesinlikle
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sezgilerime birakmam.

57 Karar vermek matematik gibi sistemli bir siirectir, rasyoneldir.

58 Kararlarimi her zaman arastirma sonuglarina dayandirmak isterim, sezgiler ve i¢giidii benim
i¢in yaniltict unsurlardir.

59 Bir karar verirken sezgilerime giivenme egilimindeyim.

60 Genellikle dogrularini hissettigim kararlar veririm.

61 Kararlarimi verirken benim igin akiler bir nedenden daha gok, verdigim kararin dogrulugunu
hissetmem daha 6nemlidir.

62 Karar verirken hislerime ve kendi tepkilerime giivenirim.

63 Kararlarimi verirken arastirma sonuglarindan ok hislerime ve 6ngoriilerime giivenirim.

64 Karar vermek soyut bir resme bakmak gibidir, sorunlara her baktiginizda farkli bir seyler
goriirsiiniiz, higbir zaman kesin bir sonug bulunamaz.

65 !_Benim icin kararimin dogru oldugunu hissetmem, makul bir gerekge aramaktan daha
onemlidir.

66 Bir kisiyi ise alacak olsam onun hakkindaki sezgilerimden ¢ok, onun dzge¢misindeki
satirlara onem veririm.

67 Cogunlukla dogru oldugunu hissettigim segenekte karar kilarim, hislerim beni hi¢bir zaman

yaniltmaz.
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EK 2.Etik Kurul Onay Formu

TC.
AVRASYA UNIVERSITESI REKTORLUGU
Etik Kurulu

Say1 : E-69268593-050-7728
Konu : Etik Kurug {zin Onay:

SAYIN HACER INCI

05 kavit numaral: "Akalc1 ve Sezeisel Karar Verme Stillerinin Stres Uzerindeki Etkisinde Orwiitsel
Baghlik ve Oreiitsel Adalet Alsismm Aracilik Rolii - Banka Calisanlan " adl bagvunmuz 04.11.2021 tanh ve
05 sayah Avrasya Universitesi Etik Kurul toplantisinda Etik Kurul Onay: almgtur.

Bilgilerinize nica ederim.

Prof Dr. Yavuz OZORAN
Etk Kurul Bagkam

Adres ﬁmﬁm.m.zzo 61010 Bilgi lgin ‘Arze DENIRCI
Telefor No : 0462 334 05 50 Fax No: 0462 334 64 54 Sekreter

e-Posta : etikkural@avrasya edu.tr Internet Adresi : http:/‘www.avrasya edutr  Telefon No-0462 334 05 50
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