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OZET

Bu arastirmanin amaci etik orgiit ikliminin orgiitsel bagliligi ve ¢alisanlarin is
tatminini ne sekilde etkiledigini incelemektir. Ayni zamanda calisanlarin Orgiit
yararina ne gibi ve hangi diizeyde etik digi davraniglarda bulundugunu 6lgmektir.
Calisma alanlarmda etik iklimin hakim olmasi dogru davranislarin ne oldugu ile ilgili
kigileri yonlendirerek, kurumu ve ¢alisanlar1 olumlu sekilde etkileyecektir. Etik
ilkeler ve davraniglardan olusan etik iklim, Orgiitte bulunan ¢alisanlardan beklenen
davranislar1 ifade etmektedir. Bu nedenle, etik iklimin hakim oldugu bir kurumda
calisanlarin Orgiite bagliliginin ve is tatminlerinin daha yiiksek oldugu bulgusu
saptanmustir. Orgiite bagh ¢alisanlarmn gerekirse, orgiitiin yarar1 igin etik olmayan
davranislar sergiledikleri goriilmektedir. Verilerin elde edilmesi igin anket yontemi
kullanilmistir. Literatiir ¢alismasi sonucunda elde edilen iki farkl 6lgege dayanarak
anket formu hazirlanmistir. 02 — 09 nisan 2021 tarihleri arasinda calisan kisilerle
ornekleme tiplerinden kolayda ornekleme ile 300 kisiden c¢evrimigi bir anket
aracilifiyla veriler toplanmistir ve analize dahil edilmistir. Kolay ornekleme
yonteminin uygulanmasinin sebebi, en kolay ve ulasilabilir katilimcilardan veri
toplama yontemi olmasidir. Hipotez testlerinden once, arastirmaya katilan kisilerin
demografik o6zellikleri Ozetlenmis, daha sonra ise, kullanilan Olgeklere iliskin
tanimlayict istatistikler, faktor ve giivenilirlik analizlerinin sonuglar1 sunulmustur.
Verilerin analizinde IBM SPSS Statistics programi kullanilmistir. Arastirma hipotezi
caliganlarin etik iklim algis1 duygusal bagliliklar1 tizerinde etkilidir. Bu hipotezleri

test etmek i¢in regresyon analizleri yapilmistir.

Anahtar kelimeler: Etik iklim, Orgiitsel Bagllik, Calisan Memnuniyeti, Is Tatmini,

Etik Olmayan Davraniglar
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ABSTRACT

The aim of this research is to examine the organizational commitment of the
ethical organization climate and how it affects the job satisfaction of employees. It is
also to measure what kind of and at what level of unethical behavior employees
engage in for the benefit of the organization. The dominance of the ethical climate in
the workplaces will positively affect the institution and employees by guiding the
people concerned with what the right behaviors are. The ethical climate consisting of
ethical principles and behaviors refers to the behaviors expected of the employees in
the organization. Therefore, it has been found that employees have higher loyalty and
job satisfaction in an institution dominated by an ethical climate. It is seen that the
employees of the organization exhibit unethical behavior for the benefit of the
organization, if necessary. A survey method has been used to get data. The
questionnaire form was prepared based on two different scales obtained as a result of
the literature study. Between 02 and 09 April 2021, data was collected from 300
people through an online survey and included in the analysis by sampling types of
sampling types. The reason for the implementation of the easy sampling method is
the method of collecting data from the easiest and most accessible participants.
Before the hypothesis tests, the demographic characteristics of the participants were
summarized, and then the results of descriptive statistics, factor and reliability
analyses of the scales used were presented. Ibm SPSS Statistics program was used to
analyze the data. The research hypothesis is effective on the emotional attachment of
employees to ethical climate perception. Regression analyses were performed to test

these hypotheses.

Keywords: Ethical Climate, Organizational Commitment, Employee Satisfaction, Job

Satisfaction, Unethical Behavior
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GIRIS

Giliniimiiz is diinyasinda siirekli artan rekabet ortaminda faaliyet gdsteren
isletmelerin bagarili bir sekilde varliklarmi siirdiirebilmesi rakiplerinden farkl
kilan degerlerinin farkinda olmalariyla gerceklesebilir. Bunun i¢in etik
davranislarm  sekillendirdigi giiven ikliminin olusmas1 gerekmektedir. Orgiitiin
etik iklimi ne olursa olsun tutarlh olmali ve agik sekilde belirtilmelidir. Bu yiizden
yoneticiler, orgiit icin uygun olan degerler ve siire¢ler konusunda karar vermek
zorundadir. Alinan bu kararlar etik iklimi olustururlar. Etik iklim, organizasyon
icin yol gosterici gorevi gormektedir. YOnetici ve ¢alisanlar icin ”ne yapmaliyim?,
karar verme asamasmda ise “nasil yapmaliyim?” sorularmma cevap bulmayi
hedefler. Etik iklim, organizasyondaki bireylerin farkli durumlarda nasil karar
aldiklarin1 ve dogru ve yalnis1 ne sekilde algiladiklarmi gostermektedir. Bu algilar
calisanlarm &rgiitsel baghiligmi artirabilir ya da azaltabilir. Orgiitlerin amaglarina
erismek icin faydalandig1 araglardan en oOnemlisi insan kaynagidir. Insan
kaynagini en verimli sekilde kullanabilmek i¢in orgiite bagl bir insan kaynagi
olusturmak gereklidir. Burada orgiitsel baglilik kavrami devreye girmektedir.
Orgiitsel baghiligin isletmeler icin &nemli olmasinm asil sebebi isletmenin
etkinligi ve verimliligi {izerinde olumlu etkiye sahip olmasidir. Orgiitsel baglilig
yiiksek olan calisanlar, 6rgiitleri i¢in elinden geleni yaparak caba sarf etmekte ve
orgiitte kalmak i¢in daha fazla istek duymaktadirlar. Boylece, calisanlarin is
tatmini artmaktadir. Bu nedenle, 6rgiit i¢in uygun olan kararlar aliirken asil amag
calisanlar arasindaki etkilesimi artirip ¢alisanlarin 6rgiite baglanmasini saglamak
ve istatmini diizeylerini arttrmakttir. Calisanlarin Orgiitiin menfaati icin etik dist

davranislar sergileyebilecegi kanisina varilmistir.



BIiRINCi BOLUM

1. ETIK iKLiM

1.1. ETIK iKLIiM KAVRAMI

Gilinlimiiz is diinyasinda siirekli artan rekabet ortaminda faaliyet gOsteren
isletmelerin basarili bir sekilde varliklarini siirdiirebilmesi i¢in onlar1 rakiplerinden
farklilagtiran degerlerinin farkinda olmalariyla gergeklesebilir. Bunun igin etik

davranislarmm sekillendirdigi gliven ikliminin olusmas1 gerekmektedir.

Etik iklimin ne oldugunu aciklamadan once, “etik” ve “iklim” kavramlarmin

anlamindan s6z etmekte fayda vardir.

Etik kavrami insanlik tarihinin ilk zamanlarindan itibaren bilinen bir
kavramdir. Uzun ge¢mise sahip bu kavramim anlami konusunda giiniimiizde hala bir
goriis birliyine sahip olunmamistir. Karakter anlamini tasiyan etik kavrami, Latince
“ethics” ve Yunanca “ethikos” kelimelerinden ortaya ¢ikmistir. Etik belirli insan

davranislar1 ve ahlak standartlari ile ilgilidir (Sabuncuoglu, 2011: 2).

Iklim (climate) kavraminm anlamma bakarsak, koken itibariyle Yunancadan
gelen bu kavram, “egilim”, “yonelme” anlamlarin1 tasimaktadir. iklim sadece 1s1,
basing ve sicaklik gibi fiziksel olaylar1 degil, ayn1 zamanda bir organizasyon
uyelerinin organizasyonun i¢ ve dis ¢evresini nasil degerlendirdigini de tanimlar.

(Haller, 1971: 27).

Arastirmacilarin  ortak fikirleri olarak, etik kelimesini bat1 dillerinde
“morality” ve “ethics” kelimelerine karsilik olan ahlak kelimesi ile benzer anlamlara
sahip olduklarmi diistinmektedirler. Diger taraftan, etik ve ahlak kelimelerinin anlam
olarak birbirinden farkli oldugunu diisiinenlerin sayida fazlalik teskil etmektedir. Bu
iki kavram arasindaki anlam farkliliklarii tartisacak olursak, etigi dogru ve yanlis
davranis teorisi, ahlakin ise onun pratigi oldugunu sdyleyebiliriz. Etik, kiginin berlirli
durumda dogru ve yanlig1 secerek kendini ifade etmek istegi, ahlak ise, bireyin nasil
ifade ettigini gosteren olgudur. Etik kavramina, ahlaki standartlar, kararlar1 i¢inde

barindirmaktadir.



Glindelik hayatta oldugu gibi is yasantisinda da calisanlar her zaman c¢esitli
kararlar vermek durumunda kalmaktadirlar. Farkli ve hi¢ karsilagsmadiklari
durumlarda karar verme sorumlulugunu tistlenebilen kisiler dogru karar1 kendi sahip
oldugu degerler ile vermektedirler. Bu nedenle, bireylerin etik kararlar verirken
kisisel deger ve yargilarinin 6nemli bir yere sahip oldugu kanisina varabiliriz. Etik
iklim kavramu ilk defa 1988 de Victor ve Cullen tarafindan one siirtilmiistiir. Burada
amag, isletmeler dahilinde etik olarak dogru ve yanlis davranislarin ne oldugunu ve
etik sorunlar ile nasil basa ¢ikilmas: gerektigini belirlemek olmustur. Orgiit igindeki
etik durumlar sonucu olusan etik iklim ve buna bagh olarak caligsanlar arasindaki
paylasilmis algilar orgiite gore farklilik gostermektedir. Etik iklime 6rgiit dahilindeki
uygulamalar, yoneticilerin ve galisanlarm etik konulara bakis agisi, ¢alisan algilari
gibi farkli durumlar dahildir. Etik iklimin kigsisel degerler, tutumlar ve davraniglara
gore farklilasabilecegini, buna bagh olarak da igsgérenlerin davranislarinda olumlu
veya olumsuz degisimler olabilecegi ongoriilmiistiir (Saidon, Galbreath ve Whiteley,
2012). Gorildiigii lizere isgorenlerin  davraniglarinda olumlu veya olumsuz
degisimler yaratabilen etik iklim c¢alisanlarin karar verme siireclerini dogrudan
etkilemekte ve sekillendirmektedir. Orgutlerdeki kural sistemleri ile orgit icindeki
alt gruplarin kurallar1 arasinda farkliliklar goériilmektedir ve bu kural sistemleri

tamamen homojen degildir.

Cahsanlarin etik iklim algilarmin sekillenmesine etki eden unsurlar
konusunda ¢ok sayida incelemeler yapilmis ve yoOnetsel ve stratejik egilimlerin
etkisinin biiyiik oldugu tespit edilmistir (Schwepker ve Hartline, 2005; Weber ve
Seger, 2002; Agarwal ve Malloy, 1999).

Insanlik icin giinliik ve is yasaminda giiven kavrami her zaman énemli bir
unsur olmus, bireylerin birbirine ve orgiitlerine saygi ve baglilik gostermeleri igin
onemli hale gelmistir (Uslaner, 2002: 1). McAllister (1995: 25) guveni, bir kiginin
baskalarmin sozleri, eylemleri ve kararlar1 hakkinda higbir siiphe duymamasi olarak

tanimlamaktadir.

Giinlik yasamda kigileraras1 yapiya sahip giiven kavrammi i yasaminda
uygulamak kolay degildir. Sebebi ise, is yasaminda giiven kavraminin kurumsal bir
yapiya sahip olmasidir. Cogu zaman ¢alisanlar yonetim tarafindan belirlenen orgiit

kurallar1 ve orgiit ikliminin etkisi altinda kalmaktadirlar. Bu etki ile hareket eden
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calisanlar zaman gectikge Orgiite karsi gliven ve baglilik hissi duymaktadirlar.
Aragtirmalar, 6rgute duyulan giivenin ¢alisan etigi, Orgiitsel baglilik ve is tatmini
Uzerinde olumlu bir etkisi oldugunu ve c¢alisan devrini ve devamsizligi

azaltabilecegini gostermistir (Cho ve Park, 2011:565).

Trevino (2007), etik davranist su sekilde tanimlar: “Standartlar, ilke ve
normlarin ne olacagi kesin olarak belli olmasa da, genel bir anlayis s6z konusudur ve
zaten standartlarin ¢cogu hukuksal olarak veya uluslararas: ticari anlagmalarla ifade
edilmistir. Diger ilke ve normlar ise sirketin veya onun is yaptigi endiistrinin etik
kodlarinda belirtilmektedir. Tanimin kendisi belirsizlik ve degiskenlik igerir.
Degiskenlik durumsal faktorlerin hesaba katilmasmi sagladigi i¢in 6nemli bir
faktorken, belirsizlik, Ol¢iimleme sorununu ifade etmektedir. Cohen (1995) ise su
tanimi verir: Belirgin veya iistii kapali sosyal sozlesmelere uyan ve zararin dnlenmesi
ve dizeltilmesine yonelik, bilingli ve goniilli olarak sorumlulugun istlenilmesi,
ozellikle orgiit icinde ve diginda yer alan insanlarin ve gruplarin ihtiyaglarma saygi
gostermektir. Yildirom (2010) ise, Aydm (2001) tarafindan yapilan calismada
belirtilen etik davranis ilkelerini listeleyerek etik davranisi bu ilkeler dogrultusunda
yapilan davranig olarak tanimlar: Adalet, esitlik, diiriistliik ve dogruluk, hiimanizm,
tarafsizlik, sorumluluk, insan haklari, baglhlik, hukukun tstiinligii, sevgi, hosgorii,
saygl, tutumluluk, olumlu insan iliskileri, demokrasi, emegin hakkini verme, yasa

dis1 emirlere kars1 direng, hak ve 6zgiirliikler.

1.2. ETIK IKLiM TURLERI

Orgiitiin etik iklimi ve ¢alisanlarm etik davranislar1 orgiit politikalari
sonucunda belirlenmektedir. Belirlenen sirket politikalar1 ve hedefleri etik kodlar

hakkindaki kararlardan etkilenmektedir.

Etik degerler dogru kararlar vermeleri konusunda kisileri nasil yonlendiriyorsa,
isletmeleri de belirli durumlarla karsilastiklarinda ne yapacaklar1 konusunda
yonlendirmektedir. Bu zaman, kisinin veya orgiitiin kendisine vermesi gerek soru “ne
yapmaliyim?” olacaktir. Etik iklim modeli, Victor ve Cullen (1988) tarafindan teorik

olarak iki boyutta incelenmistir ve 3 boyuttan ibarettir:

1. Ik yaklasim olan egoizm birey ve orgiit i¢in cezai yaptirimlar degil,

odiillendirmelerin kullanildig1 bir yonetim tarzin1 savunmaktadir.
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2. Ikinci yaklasim olan yardimseverlik, calisanlar icin iyi kosullarin
saglanmasmi ve kisilerarasi iliskilerin, dostlugun, gruba baghligin tesvik
edildigi davraniglar1 savunmaktadir.

3. Son model olan ilkelilik, kisileri orgiitiin belirledigi ana kurallar ve kanunlara
uymalarint ve ne olursa olsun kurallar c¢er¢evesinde davranmalarini

anlatmaktadir.

Stirtidiilebilir rekabet ortaminda, isletmeler tarafindan kendi giiciinii ve yerini
koruyarak isleyisini devam ettirmesi ¢ok kolay degildir. Bunun i¢in Oncelikle,
orgiitiin etkinligi ve verimliligi i¢in en 6nemli unsurlardan biri olan insan kaynaginin
calisma kosullari, maas, yonetim tarzi, iletisim sekilleri gibi farkl faktorlerle orgiite
kazandirilmas1 ve onlarmm memnuniyetini saglayarak oOrgiitte tutundurulmasi
gerekmektedir. TUm kuruluslar, kendi calisma tarzlarina uygun etik deger ve
standartlar1 iceren bir kiltlrel yapiya sahiptir ve ayni zamanda kendi ¢alisma

tarzlarma gore kararlar alirlar.

Orgiit i¢i politikalar ve uygulamalar bu yapmin isleyisine, giicli veya zayif

olmasini belirlemede 6nemli bir yere sahiptir (Kirel 2000, s.244).

Etik iklim olusturmada 6diil ve cezalardan bir yontem olarak kullanilmaktadir.
Disiplin yerinde uygulandiginda tiretkenligi ve dogru davranisi artirabilir (Elgi 2005,
s.10). Arastirmalar sonucunda, cezai yaptirimlarin uygulanmadigi sirkerlede etik dis1
davranislarin olusabilecegi goriilmiistiir. Bu sebepten, yoneticiler, ahlaki normlar
cercevesinde olan biitlin davraniglar1 oOdiillendirirken, cezalarla etik olmayan
davranislarin olusmasinin 6niine gegmektedirler. Boylece ¢alisanlarin dogru kararlar
verebilecekleri bir etik atmosfer olusturabilirler. Ust diizey yoneticiler, sirketin etik
atmosferini yaratmada ve slrdirmede énemli bir rol oynamaktadir (Schein 1985).
Calisanlar her zaman yOneticilerini ve liderlerini rol model aldig1 tespit edilmistir. Bu
nedenle, liderin 6rgutin etik ikliminin olusmasindaki katki paymnin biiyiik oldugunu
sdyleyebiliriz. Orgiit dahilindeki etik iklim hakkinda bilgi toplanmas: ile etik
olmayan davraniglarin ne oldugu tespit edileilir ve bunlarin 6niine ge¢gmek i¢in
tedbirler goriilebilir. Etik iklimin yeniden yapilandirilmasi 6rgiit politikalarinin ve
kurallarinin yeniden sekillendirilmesi ile miimkiin olacaktir. Birey ile orgiit arasinda
bag olusturan orgiit iklimi, ¢alisgan motivasyonunun saglanmasinda 6nemli etkiye

sahiptir.



1.3. ETIiK IKLIMIN CALISANLAR UZERIDE ETKIiSi

Sirkette etik kodlarin varligi hem yoneticiler, hem de calisanlar i¢in 6nemli
bir mesaj1 temsil etmektedir. Sirketin etik davranislar: tesvik ettigi ve etik olmayan
davranislar1 cezalandiracaginin beyanidir. Bir anlamda etik kodlarin varligi temel ve
vazgecilmez adimdir. Cesitli ¢alismalarda yazili is etigi kurallarmin varhigmin
calisanlarin goriis ve davranmiglarini etkiledigi ve daha ¢ok is etigine uygun

davranildigi iddia edilmistir.

Etik kodlar ¢ogu zaman adalet, durdstlik, yasal olma, insana ve topluma
sayg1 gosterme seklinde ifade edilmektedir. Yani, kodlar kurallarin aligkanlik haline
getirilmesini desteklemeli, yap - yapma listesi olmaktan ¢ikmalidir. Ancak uyulan ve

kullanilan kurallarin faydasi vardir.

World Com, Tyco ve Enron gibi son zamanlarda yasanan skandallarin
ardindan insanlarin is etigine olan ilgisi artmaya devam etmistir. Bu ilgi daha ¢ok
miisteriler ve paydaslar tarafindan olusturulsa da calisanlar Uzerinde de 6nemli bir
etkiye sahiptir (Ozyer 2010). Surekli degisimler, is hayatinin kiresel capta
genislemesi ve beklentilerin 6tesinde yasadigimiz buylime nedeniyle is etigine ilgi
arttr. Calisanlarin etik iklim algis1 orgiit degerlerinden meydana gelen etik iklim
yapist ile belirlenmektedir. Demircan (2003) yaptigr calismalar sonucu etigin
Onemini anlatan caligma ortaya c¢ikarmistir. Burada, etik iklim algisinin duyulan
giiven ve kisilerarasi iletisimin kalitesi orgiitiin etkinligi ve verimliligi agisindan, is
gorenlere olaylar1 degerlendirmede ve alternatif secenekler sunabilmede yardimci
olabilecek davraniglarin ne oldugu konusunda yol gostericidir. etik dis1 yonetime
sahip isletmlerin etik kodlara ve politikalara sahip olmadigi ve etik olmayan
davranislar1 denetleyen, tespit eden ve diizenleyen sistemlerinin olmadigi
goriilmiistiir. Orgiit i¢in en énemli unsur olan temel degerlerin sosyallesme ve etik
kodlar seklinde iletilerek Orgiitiin tamamina yayilmasi saglanabilir. Rekabet¢i piyasa
kosullarinda varliklarini siirdiirebilen orgiitler rakiplerinden farklilasmak i¢in stirekli
bir ¢aba igerisindedirler. Bunun saglanmasi igin etik davranislarin tesvik edilmesi ile
giiven ortammin olusturulmas: gerekmektedir. Giiven ortaminm olusturulmasi
calisanlarin, miisterilerin, paydaslarin érgiite bagliliklarim saglamaktadir. Orgiitlerde

demokratik-otoriter, guvenilir-gtivenilmez, engelleyici-destekleyici, ise yonelik-



calisana yonelik olmakla, degisik idare anlayislari vardir. Bu yonetim anlayislari
dogal olarak, her birey tarafindan ayni sekilde algilanmayabilir. Gliniimiizde
organizasyonlar orgiitsel faaliyetler ve etik anlayisini birlestirmege ¢alismaktadirlar.
Bunun sebebi, etik atmosferin hakim oldugu isletmelerde etik degerler 6n plana
cikarilarak calisanlardan beklenen davranislar belirlenmekte, bu sayede kaygi ve
stres seviyesini minimuma indirilmekte ve ¢aligan motivasyonu, is doyumu olumlu
yonde etkilenmektedir. Bu durum verimliligin ve iiretkenlik seviyesinin artmasi i¢in

zemin hazirlamaktadir.

1.3.1. Etik iklimin Bireyin Performansina Etkisi

Performans, bir kisinin organizasyonda planlanan is i¢in gosterdigi ¢abalarla

elde edilen basarmin bir 6lgusudr.

Arastirmacilar kurumlarda etik karar verme siireci iizerinde c¢alisirken
bireysel etkilerle birlikte, etik kodlar, érgutsel iklim, édillendirme sistemi ve normlar
gibi bircok 6rgutsel faktorleri de isin igine katmaktadir (Barnett ve Vaicys 2000).
Orgiitlerin, ¢ahsanlar1 orgiite bagh ve adanmis bireyler haline getirme cabalari,
orgiitiin verimliligi ve rekabetinin siirdiiriilebilir olmasi igin insan kaynaklarmin

“olmazsa olmaz” derecede 6nemli ere sahip oldugunu bir daha 1sbatlamaktadir.

1.3.1.1. Bireyin performansina etki eden unsurlar

Kisisel performans, calisanlarin becerilerini, bilgilerini ve yeteneklerini
hedeflere ulasmak icin ne olgiide kullandiklarimi Glger. Bireysel performans (g

unsurdan olusur (Pasa 2007, s. 84). Bu noktalara kisaca deginecek olursak;

i. Odaklanma: is gorenler tarafindan yapilmasi gereklerin bilinmesidir. Calisma
yasaminda basariy1 yakalamak igin hangi konularda ve nasil hazirliklarin yapilmasi
onceden belirlenmelidir. Baska bir deyisle, neyin ne kadar sureyle ve ne zaman
yapilacagmin unsurlarini tanimlamak i¢in en iyi uygulamalar1 kullanmasi gerekir

(Pasa 2007, s.86).

ii. Yetkinlik: Kisi i¢in tanimlanmus isin gereklerini yerine getirebilmek icin sahip
oldugu bilgi, beceri ve yetenekleri ifade etmektedir. Is gorenlerin kurumun degerleri
ile kendi degerlerinin uyumlu bir sekilde ilerledigi, belirlenen hedeflere ulagmada

sahip olduklar1 bilgi ve becerileridir (Pasa 2007, s.87-88).
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iii. Adanma: Kisinin 6rgutlyle psikolojik olarak 6zdeslesmesi ve kendisine verilen
gorevi koruyarak orgiite katkida bulunma istegi, kisinin insanlara sundugu bir olgu
degildir (Bute 2011).

Bireyin performansini artiran Olgiitler degerlendirilirken, Orgiitiin  etik
ikliminin etkisi de dikkate alinir. Her organizasyon yapis1 kendi atmosferinde motive
edici bir faktore sahiptir: a. Bireyin kendisi i¢in anlamli olan bir iste ¢alisma, b.
Cabalarin ve basarilarin degerlendirilmesi, c¢. Basarinin getirdigi mutluluk, d.
Sorumluluk alabilme, e. Bilgi ve becerilerini giiclendirme f. Kariyer firsatlarindan
yararlanmak gibi motivasyon faktorleri mevcuttur. Bu faktorler ¢alisan
memnuniyetini artiracak, bireyleri basarili olmaya motive edecek, kisisel is

performansini iyilestirecek ve ¢alisanlarin is tatminini gercege doniistiirecektir.

Yiiriitiilen caligsmalar sonucunda, etik iklimin kisilerin yaraticilik diizeylerinee
olumlu yonde etki ettigini, boylece, calisanlarin motivasyonunu, performansimni, is
tatminini etkiledigini ve aidiyet duygusu hisseden c¢alisanlarin Orgiite karsi

bagliliklarmin gelistigini tespit etmislerdir (Oldham, 1996).

Performans orgiitsel ¢ikt1 seklinde degerlendirilen gérev performansi ve
baglamsal performans olmak tizere 2 farkli yoniiyle incelenebilir. Gorev performansi,
is gorenlerin gorev tanimlamalarinin gereklerinin yapilmasina odaklanan, baglamsal
performans ise gorev tanimlamalar1 disinda kisinin goniillii sekilde kendi istegi ile
orgute katilm saglamak amaciyla gergeklestirdikleri performans kosullarmi
icermektedir (Tutar ve Altinéz 2010, s.205).

Etik iklim, calisanlara belirli durumlarda yasayabilecekleri ikilemleri
cozmeleri amaciyla ipuglar1 vererek, etik davramiglar konusundaki beklentilerini
iletebilirler. Boylece, etik karar verme diizeyleri artan g¢alisanlarin motivasyonu
yiikselerek, is tatmini diizeyleri artirilabilir. (Schwepker ve Hartline, 2005; Jaramillo
ve ark. 2006). Is tatmini dedigimiz zaman, zihinsel ve bedensel duygularinin belirtisi
olarak bireyin yaptg1 isten memnun olma derecesi sklinde agiklanabilir. {s tatmini bir
cok farkli kosuldan etkilenmektedir. Ornegin, ¢alisanin aldig: iicret, yonetim tarzi, is
kosullar1 ve igin giivenlik boyutu, kariyerde yiikselme olanaklari, ddiillendirmeler
gibi farkli kosullardan etkilenmektedir. Ayn1 zamanda, bireyin yasi, egitim seviyesi,

is tecriibesi, kisiligi gibi faktorier de is tatminine etki eden unsurlar arasinda yer



almaktadir (Bakan ve Biiyiikbese 2004, s.7). Bazen ¢alisanlar isin niteligini, calisma
arkadaglar1 ile kurulan iletisimi, ona verilen degeri ve yoneticilerin c¢alisanlar
arasindaki adaleti ne derecede koruduklar1 almis olduklar1 ticrete tercih edebilirler.
(Yildirim 2007, s.254). Bu nedenle, organizasyonda hakim olan etik iklim, ¢alisan
baghligmi ve is tatminini artirabilir. Ust ydnetim daima galisanlarmin cabalarini
takdir etmesi ve onlar1 verdikleri kararlarda desteklemeleri ¢calisanlar lizerinde orgiite
olan aitlik hissinin olusmasini saglamaktadir. Bu sayede, ¢alisanlar Orgiite karsi
duygusal baglilik hissetmege basglar ve bu da oOrgiitiin gelisiminde 6nemli rol
oynamaktadir. Bunun tam aksi olarak, kontrolcii ve otoriter bir yonetim algismin
hakim oldugu isletmelerde calisanlar stres ve kaygi hissetmete, orgiitten ayrilma
niyeti olumsuz yonde etkilenmektedir. Verimliligin azalmasma neden olabilecek bu
faktor isletmeler icin istenmeyecek bir durumdur. Bu sebeple, oOrgiitlerin sahip
oldugu adalet boyutu, 6diil ve cezai yaptirimlarin nasil yonetilip uygulanilacagina
dair normlar1 igerir. Orgiitler adaletin korunabilmesi igin, herkese adil sekilde
davranilmasmi  ve bilgilerin adil bir sekilde dagitilmasimi = saglamak
mecburiyetindedir. Ciinkii hakkaniyet ortamimin olmadigina dair alginin olugsmasi,
caliganlarin motivasyonlarinin diismesine ve diger c¢alisanlarla iletisimlerinde
bozukluklarin yaranmasina, stres gibi duygularm hissedilmesine neden olabilir

(Pfeffer/Langton 1993; Schwarzwald vd. 1992; Greenberg 1990).

1.3.2. Etik iklimin Uretkenlik Karsit1 Davramslar Tle iliskisi

Insan kaynaklar1 her zaman isletmeler icin rekabet avantajinin saglanmasi ve
verimliligin arttirilmas: amaciyla kullanilan baglica faktér olmustur. Performans,
bilgi, beceri, deneyim ve iletisim kalitesinin yiiksek oldugu, etik standartlarin kabul
edildigi ve uygulandig1 bir yapida orgiitsel verimlilik ka¢milmaz olarak ytksek

olacaktir.

Bu nedenle, 1920°1i yillarda klasik 6rgiit kurami ile giindeme gelen is tatmini
kavrami daha sonra 1930 ve 40’11 yillarda dnem kazanmig ve hala hem is goren, hem
de orgiit tarafindan Onemini siirdiirebilen konular arasindadir (Yazicioglu, 2010,
s.244). Calisanlar sadece ekonomik yonden degil, diger ihtiyaclarinin karsilanmasi
yoniinden de isletmelerden beklentilerde bulunmaktadir. Maslow’un Ihtiyaglar

Hiyerarsisi ve Herzberg’in Motivasyon-Hijyen FaktOrleri kuramlari, kigilerin ¢alisma



ortaminda kendisini digerlerinden farklilastiran 6zelliklerini belirleyerek, 6Once
fiziksel ihtiyaglarini, daha sonra diger kademedeki ihtiyaglarini giderme ¢abasinda
bulunduklarmi anlatmaktadir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramma gore, kisiler
oncelile alt kademedeki ihtiyaglarini, aclk, susuzluk, uykusuzluk gibi temel
ihtiyaclarini karsilamalidir. Bu ihtiyaglar karsilandiktan sonra kisi aidiyet duygusuyla
guvende hissetmek ister ve korunmaya yonelik ihtiyaci ortaya ¢ikar. Daha sonra,
kisinin sevgi ve herhangi gruba ait olma ihtiyaci ortaya cikar. Biitiin bu ihtiyaglarini
karsilayan kisiler son olarak, is tatminlerini yiikseltmek i¢in kendilerini gelistirmek

ve yaraticilik diizeylerini arttirmak ihtiyaclari karsilama istegi ortaya cikar.

Kademeli olarak gerceklesen bu ihtiyaglarin tam olarak karsilanamamasi
nedeniyle, kisi yaptig1 isten tatmin olmaz ve fiziksel ve zihinsel tatmin elde edemez.
Sonug olarak, is gérende yaptigi ise ve ¢alisma arkadaslarina karsi sogukluk, kendini
yetersiz ve degersiz hissetme ve neticede isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina
getirip ¢ikarabilir (Hobel ve Karki 2013, s.138). Elton Mayo ve arkadaglar1 1920 ve
1930’1u yillarda insan davranisini degerlendirme (Hawthorn deneyleri) ¢alismasinda,
insan faktorleri en 6nemli 6rgutsel faktorler olarak tanimlandi. Bu deneyler insan
yonetimi konusunda yeni yOntemlerin agiga ¢ikarilmasini saglamistir. Ancak
Hawthorne arastirmalariyla, teknik sartlarda yapilan iyilestirmelerin sonucunun

beklenen gibi olmadigi, yani verimliligi artirmadigi goriilmiistiir.

Orgiitlerde her zaman bireysel ¢ikarlarm uyusmamasi sonucunda calisanlar
arasinda catismalarin olusabilmesi miimiikiindiir. Bu catismalarin yonetilmesi ve
Oniine gecilmesi amaciyla 5 strateji uygulanmaktadir: “Hikmetme, Uzlasma,
Kaginma, Odin Verme ve Biitiinlesme” (Ozdemir vd. 2009). Bunlar arasindan en
verimli etkinin alindig1 yontemler biitiinlesme ve wuzlasmaci stratejileridir.
Yoneticilerin ig gorenlerine deger vermesi, onlar1 takdir etmesi, 6nemli olduklarini
onlara hissetirmesi ¢alisan motivasyonunu artrmak i¢in dnemli adimlardir. Bu tiir
giidiileyici etmenlerin olusturulmas: amacglarin gerceklestirlmesi i¢cin zemin

hazirlamaktadir.

Bazen terfi etmek veya yilikselmek amaciyla is goren ¢alisma arkadaglarini
engelleyerek onlarmn kotii goriinmesini isteyebilir. Tabi ki, bu tiir davranislar is
etigine aykir1 davranislardir ve zamaninda belirlenip niine gecilememesi durumunda

tim Orgiliti negatif yonde etkileyebilmektedir. Bu tiir veya baska sekilde
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organizasyonlarda goriilen bir takim olumsuz davraniglar {retkenlik karsit
davraniglarin olusmasini saglayabilirler. Uretkenlik karsiti davramglar asagidaki

gibidir: (Demirel 2009, 5.123-125).

Bilginin kotu amacgla kullanilmasi: Calisanlar tarafindan organizasyona ait
dokiimanlarmn stratejik bilgilerin yok edilmesi veya kenar sahislarla paylasilmasi, is
arkadaglarma ve yoneticilerine kasitli olarak yanlis bilginin verilmesi, kendini
tecriibeli gosterek yanlis bilgilerin verilmesi, yaptigi hatanin {izerini 6rtmek igin
yOnetime yalan sdylenmesi gibi yanlis davraniglar bilginin kotiiye kullanimini ifade
etmektedir. Guvensizligin yaranmasina neden olan bu tir davranislar Oncelikle,
kisileraras1 iletisimi zayiflatarak performansin diismesine ve calisanin Orgiit

amagclarindan sapmasina neden olur.

Ise devamsizlik: Kurumlarda is gérenler zaman zaman Genmsiz sebeplerle,
keyfi olarak ige devam etmegi durdurduklari takdirde yonetim tarafindan belirlenen
plan ve programlar1 aksatarak, performansi diisiirecek ve Orgiitiin tiretkenligini ve

verimliligini ciddi sekilde zayiflatacaktir.

Ayrimcilik: Esit sartlarda bireylere kars1 farkl sekilde davranilmasi bigimidir.
Farkli sekilde davranilmasi dedigimiz zaman, is gorenin kapasitesinin Uzerinde,
diistik ticretle fazla galistirilmasi, dislanmasi ve sosyal haklarmin verilmemesi gibi
olaylar1 siralayabiliriz. Bu tiir etik olmayan davranislarin birey tarafindan hissetmesi
ise ve yonetime karsi olumsuz bakis agisi olusturacaktir. Kisaca, ayrimcilik
Uretkenlik karsit1 davranisin dogmasi ve organizasyon dizeyinde yayilmasi igin

onemli bir nedendir.

Kaynaklarin ve Zamanin Yanhs Kullanimi: Kisinin ¢ikarlarn1 Orgat
cikarlarma tercih eden c¢alisanlar bazen ait olduklari kurumun onlara sunduklar1
imkanlar1 yeterince degerlendiremezler. Oysa Ki, bu imkanlarin yerinde kullanimi

verimliligin artmasi i¢in 6nemli bir unsurdur.

Yabancilasma: Orgitsel acidan yabancilasma, ¢alisanlarin drgiitin meveut
kosullar1 veya iklim yapist ile uyumsuzlugudur. Calisanlarin orgiite baglhliklari igin
bu uyumsuzluklarin nedenlerinin tespit edilmesi ve aradan kaldirilmasi

gerekmektedir.
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Is Kalitesinin Diisiikliigii: Bazen calisanlarin yillar boyunca kazandiklar is
tecriibelerini diger is arkadaslar1 ile paylasmalari onlarin performansinin olumsuz

yonde etkilenmesine ve is kalitelerinin diigmesine neden olabilmektedir.

Guvensizlik: Giiven ortami is yasaminda da bireyler i¢in 6nemli bir faktordiir.
Guvensizligin hakim oldugu Orgutlerde ¢alisanlarin birbirleriyle ve yoneticileri ile
iletisimleri siipheli sekilde ilerlemektedir. Bazen birey yoOneticisine guvense bile,
orgiit tarafindan belirlenen strateji ve politikalara givenmeyebilir. Giiven ortami
olmayan oOrgiitlerde calisanlar orgiitteki geleceklerine ve kariyerlerine kaygi hissi
duymaktadirlar. Neticede c¢alisanlarin kisilere ve kurumlara olan giiveni azaldikc¢a

orgute olan bagliliklarinin da azaldigini sdyleyebiliriz.

Sosyal Baski: Cevresi tarafindan kisinin onaylanmasi, deger goriilmesi,
pozitif tepkiler almasi is performasini da olumlu yonde etkilemektedir. Bunun tam
tersi, sosyal baski uygulanmasi kisinin tretkenlik karsit1 davranislar sergilemesini

saglayacaktir.

Mobing: Psikolojik taciz olarak adlandirilmaktadir. Bireyi dislamak, rahatsiz
etmek amaciyla yapilan saygisiz ve kotii niyetli olarak nitelendirebilecegimiz tutum
ve davraniglardir. Diigmanca davranilan magdur, zaman gectikge etkilere zayif
diiserek, ©6nce kendisinden sonra is ¢evresinden uzaklasmaya baslar. Ugradigi
orgiitsel psikolojik tacizden kaynakli olarak performansi diiser ve neticede Uretkenlik

karsit1 davranislar ortaya ¢ikar (Tinaz 2006, s.12).

1.3.3. Etik Iklimin Bireysel ve Orgiitsel Performansa Etkisi

Performans yonetiminde amag, belirli sinirlar ¢ercevesinde kisilerin takimlar
seklinde calisarak isin niteliklerini ydnetebilmelerini saglamaktir. Orgiitsel
performansin ve kaynaklardan verimli kullanma neticesinde siirdiiriilebilirligin

saglanmasi ile hem bireysel, hemde takim agisindan performansin en etkili sekilde

yonetilmesi ile mumkindir (Bolton 1997, 5.183).

Etkilesimeci bir stre¢ olarak nitelendirilen performans yonetimi asagidaki

stiregleri kapsamaktadir (Tutar ve Altinéz 2010, s.204).

I. Bireysel hedeflerle 6rgutsel hedeflerin uyumlu hale getirilmesi,
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Vi.

Vii.

Amaclarin  gergeklestirilebilmesi igin gerekli performans sistemlerini
olusturmak,

Is gorenlerin ayrimeilik yapilmadan objektif sekilde degerlendirilmesi,

Ast ile Ust arasinda etkili bir iletisim kurarak durum degerlendirmesi
yapabilmek,

Ust ve astlarin is birligi igerisinde calistirilarak  performanslarinin
gelistirilmesini saglamak,

Is gorenlerin cabalar1 degerlendirilerek onlar1 ddiillendirmek ve onlara
gerekli egitim destegi vererek gelismelerini saglamak,

Geri-bildirim caligmalart sayesinde calisanlarin kendilerini

degerlendirmesini saglamak.

Orgiitsel iklim yapisi alt1 ana hat Uzerinden incelenmektedir (Tutar ve
Altin6z 2010, s.200).

Acik iklim — aym oOrgiitii paylasmaktan mutluluk duyan, dostca iliskiler
sergileyen yonetici ve ¢alisanlarm, uyumlu sekilde birlikte ¢alistigi iklim tipidir.
Otonom iklim — ¢alisanlara kendilerini kontrol etmeleri ve oOrgiit dahili karar
verme siireclerine katkida bulunmalar1 agisindan esneklik saglayan iklim
thradur.

Kontrolll iklim — yonetici ve ¢alisanlarin gorev ve sorumluluklarini kontrollii
bi¢cimde ise odaklanarak gergeklestirdikleri iklim tiiriidiir. Burada, yoneticiler ve
is gbrenler birbirlerinin duygulariyla ilgilenmeye merakli degildirler.

Ailesel iklim — burada yoneticiler ¢alisanlarin rahat ortamda ¢alisabilmesi i¢in
onlara ¢ok fazla miidahele etmezler ve calisanlar kendi fikirlerini ifade etmek
konusunda serbest davranabilirler. Ancak maksimum kapasite ile
calisilmadigidan verimlilik istenildigi kadar yiiksek degildir.

Babacan iklim — orgiitiin kontrol edilmesi, calisanlarin kisisel ve sosyal
ihtiyaclarinin karsilanmasi tam olarak gergeklesmemektedir. Samimiyetsizlik
olarak algilanabilen babacan tavirlar calisanlar arasinda boliinmelere neden

olabilir.

Orgutler ¢alisanlarin egitim eksikliklerini, hangi alanlarda yetenekli olduklarimi

tespit etmeli ve onlar1 kendilerini gosterecekleri alanlara yonlendirmelidir

(Cemaloglu 2002). Kendini yetersiz hisseden bireyin performasindaki diisiis biitiin
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grubu olumsuz etkileyebilmektedir. Performans diisiikliigiiniin sebeplerinden biri
de, grup calismalarina yeterince yer verilmemesi ve g¢alisan motivasyonundaki
eksiklikler neden olabilmektedir. Bu nedenle, bireyin grupla 6zdeslesmesi
saglanarak, grup basarisi i¢in ¢aba gostermesi ve neticede motivasyonunun artmast
goriilecektir. Motivasyon diizeyi artan birey daha fazla calismak i¢in caba
harcamaya baglayacaktir ve etkili performans olusacaktir (Yesiltas 2012, s.41). Elde
edilen arastirmalar sonuglarina gore, c¢alisanlarin yaraticilik dlzeylerinin
arttirilmasint  destekleyen organizasyonlarin yapilmasi kisilerin i tatmini
diizeylerini arttirarak, orgiitsel baghliklarmin {ist seviyeye ¢ikmasmi sagladigi

gorulmektedir.
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IKiINCi BOLUM

2. ORGUT YARARINA ETiK OLAMAYAN DAVRANISLAR

2.1. ETiK DISI DAVRANISLAR

Etik olmayan davraniglar dedigimiz zaman, kisisel inanglara ve kiilturel
normlara dayali olarak kotl ve yanlis kabul edilen davraniglardan bahsetmekteyiz
(Griffin ve Ebert, 1999: 82). Yani insanlar i¢in zararl etkilere sahip, toplum
icerisinde dogru olarak gortlmeyen, ahlak dis1 davranislardir. A.B.D.’de yapilan bir
sektOr arastirmasi, sirketlerin etik olmayan davranislar nedeniyle yilda yaklagik 40
milyar dolar kaybettigini ortaya koymustur Yapilan arastirma, orgutlere etik iklim
sayesinde etik sorunlarla basa ¢ikmada ahlaki degerleri daha iyi yonetebilmeleri igin
yol goterici rolii oynayacaktir (Bartels, 1998: 803). Etik olmayan davranislarin
duzeltilebilmesi icin oncelikle bu davranislara sebep olan faktorlerin kaynagmnin
arastirilmasi ve ortaya c¢ikarilmasi gerekmektedir. Ancak bu sekilde etik dist
davraniglarla basa ¢ikmak miimkiin olacak, bdylece calisanlarin 6rgiite duyduklari
guven ve orgiit verimliligi artacaktir. Etik olmayan davranislar isletme igerisinde
cesitli nedenlerle ortaya ¢ika bilmektedir. Bunlar kisileraras1 veya qruplararasi
catigmalar, saldirgan davranislar, algilama farkliliklar1 ve davranis sorunlari gibi
faktorler olabilir. Nedeni ne olursa olsun, oOrgiit dahilinde ortaya c¢ikan etik dis1
davraniglar ¢alisanlarin motivasyonunu, performansmi, orgiite baghligmi, orgiitsel
yasamin kalitesini olumsuz bi¢imde etkilemektedir. Etik olmayan davranslar tizerine
¢ok arastirmalar yapilmistir. Bu aragtirmalardan biri, birka¢ katilimer sirketin "gikar
catismasi1" ve "riisvetin”" en onemli iki etik dis1 davranis tiirii oldugunu beyan ettigi
1987 tarihli bir arastirmadir (Weiss, 1998: 8). Andreoli (2009), Vardi ve Weitz
(2004) ile Griffen ve O’Leary-Kelly (2004) ve Vaughn’in (1999) yaptig1 arastirmada
orgutsel kotu niyetli davranis (Organizational Misbehavior) tanimi ile, Amerikan
Psikoloji Birligi (A. P. Assoc.) tarafindan yapilan etik dis1 davranig tanimlarmi
aciklamakta ve bu tir davranislarin diismanca davranis (Hostile Behavior)’dan farkl
oldugunu bahsederek, Ulusal Is Etigi Arastirmalarinca (NBES) isletmeler dahilinde
en ¢ok karsilasilan etik dis1 davranislar1 su sekilde belirtmektedir :
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i. Is gorene kars1 kotii yada korkutucu davranis (ayrimeilik, kayirma, yildirma, ihmal,

somard (istismar), yolsuzluk, iskence (eziyet) vb.)

ii. Is goren, miisteri, paydas veya kamuya yalan séyleme

iii. Kisisel ¢ikarlarin 6rgiitsel ¢ikarlardan daha énemli gortlmesi
iv. Guvenlikle ilgili diizenlemelerin ihlali

v. Caligilan zaman hakkinda dogru olmayan bilginin verilmesi

Shao (2010), genis bir literatiir aragtirmas1 yapan Lewis’in (1985) 38 farkh
tanimu birlestirerek isyerindeki etik dis1 davraniglar1 “kuralar, prensipler, standartlar,
ve etik kodlar1 ¢igneyen davranislar” olarak; Jones’un (1991) ise ondan daha genis
bir tanim yaparak “toplum olarak yapilmasi uygun goriilmeyen davraniglar’™ etik
dis1 davraniglar olarak tanimladigini1 belirtmistir. Oru¢ ve Tonus (2011) ise etik
olamayan davranisi, “bilerek veya bilmeyerek yapilan davranig, diisiince ya da caba,
az veya c¢ok bagkalarma zarar vermeye neden olan davranis” olarak agiklamaktadir.
Etik dis1 davranis dedigimiz zaman, genellikle, kanunlarin, politikalarin, kurallarin
insanlarda nefret uyandiran bir etkiye sahip oldugu ve ahlaki gercevede kabul
gormeyen, digerlerine zarar verebilecek etkiye sahip davramiglar olarak
nitelendirilmektedir (Brass, 1998; White, 1999). Giil (2006) ise etik dis1 davranislar
orgiitsel acidan degerlendirerek “cesitli nedenlerle ¢alisanlar arasinda ortaya ¢ikan
catigmalar, saldirgan davraniglar1 ifade eden hareketler” olarak belirtmektedir. Etik
dis1 davraniglarin ortaya ¢ikma nedenleri ne olursa olsun, isgdrenlerin iletisim
diizeylerini, performasmi, motivasyonunu negatif yonlii etkilemekte ve Orgiitsel
yasamin kalitesini diisiirmektedir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005). Lefkowitz (2006)
etik dis1 davraniglar1 etik dis1 davraniglar, uygun olmayan davranislar ve kabalik
olarak Uc¢lu bir tipoloji igerisinde degerlendirmistir. Yazara gore etik dis1 davranislar,

toplum tarafindan desteklenmeyen kisilerarasi davranislardir (Letkowitz, 2006).

2.1.1. Sapkin Isyeri Davrams:

Appelbaum (2005), sapkin igyeri davranisini Robinson ve Bennett’in (1995)
tanimin1 destekleyecek sekilde agiklamigtir. Tanima gore, sapkin igyeri davranisi,

orgiit kurallarindan bagimsiz bilingli sekilde gerceklesmektedir.

16



Sapkin Isyeri Davranisi ile etik iklim arasindaki iliskiyi anlatan Peterson (The
Relationship between Unethical Behavior..., 2002) yaptig1 ¢calisma sonucunda, en
acik iliskiyi siyasi sapkinlk ile “Baskalarmnm lyiligini Isteme” iklimi arasinda
bulmustur. Eger igsgdren, orgiitiin kendi refahi ile ilgilendigi algisina sahipse, Siyasi
sapkinlikta bulunma olasilig1 daha azdir. Mal sapkinligi ile “Kurallar ve Meslek
Kodlarr” iklimi arasinda dogrusal; Uretim sapkimlig1 ile “Aragsallik” iklimi arasinda
dogrusal ve “Bagimsizlik” ve “Baskalarinm Iyiligini Isteme” iklimleri arasinda ters
iliski oldugunu, kisisel saldirganligm ise iklimlerden bagimsiz oldugunu ve kisinin

ozellikleri ile iliskili olabilecegini bulgulamistir.

Peterson (Deviant Workplace Behavior..., 2002), sapkin isyeri davranisinin
ortaya ¢ikmasina neden olan faktorleri belirtirken, sapkin igyeri davranisinin bireysel,
kigilerarasi, sosyal ve oOrgiitsel faktorlerle agiklanabilecegini belirtir (Jones, 1997,
Vardi ve Wiener, 1996; Vardi, 2001). Tek basina etkili olmadig: belirtilen bireysel
faktorler (Robinson ve Greenberg, 1998), diger bazi faktorlerle birlikte etKkili
olabilecek (Trevino ve Youngblood, 1990) kisisel ozellikler (Blasi, 1980) ile
Robinson ve Greenberg’in (1998) isin dogasinin demografik faktorlerden daha
onemli olduguna dair itirazina ragmen, yas, ¢alisma siiresi ve Ucret diizeyi az olan
islerde calisma gibi unsurlarim, iiretim ve mal sapkinligiyla iliskili oldugunu (Frank,
1989; Hollinger ve Clark, 1983) belirtir. “Ucrette adaletsizlik” (Greenberg, 1990;
Hollinger ve Clark, 1983) disinda ciddi bir ¢alismanin olmadigi durumlarda etik
iklimin olusturulmasi ve i¢inde bulunulan durumun iyi yonlerinin 6ne ¢ikarilmasi ile

sapkin is yeri davranisiin engellenebilecegi belirtilmektedir (Appelbaum, 2005).

2.1.1.1. Grup Seviyesi Standart Dis1 Davrams

Mayer (How Low Does Ethical..., 2009), Robinson ve Bennett’1 (1995,
1997) referans alarak grup dahilinde kabul gérmeyen davranislarin sergilenmesi grup
iyelerinin goniillii sekilde, grubunun normlarini ihlal etmesi ve is grubunun varlhigini
tehdit etmesi olarak tanimlamaktadir. Bu tanim Trevino’nun (2007) etik davranis

tanimiyla benzerlik icermektedir.
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2.1.2. Orgiitsel Kotii Davrams

Orgiitsel kotii davranis terimini literatire 1996 yilinda Vardi ve Wiener
sunmustur. Orgiit iiyelerinin 6rgiit tarafindan belirlenen kural ve normlara, uygun
davranig standartlarina bilingli olarak karsi gelen veya onlar1 ihlal eden davranislar
olarak tanimlanmistir. Bagka arastirmacilar orgiitsel kotii davranis terimini, sapkin
isyeri davranig1 (deviant workplace behavior) — (Robinson ve Bennett, 1995);
isyerindeki standart dis1 uygulamalar (unconventional practices at work — Analoui ve
Kakabadse, 1992); kurallara uyulmayan davranis bi¢cimleri (non compliant behavior-
Puffer, 1987) ve anti-sosyal davranis (anti-social behavior — Giacaloneand
Greenberg, 1997) olarak tanimlamislardir. Bireysel ve orgitsel seviyedeki faktorlerin
etkilesimi sonucu teorik olarak “Orgiitsel kotii davranis” ortaya ¢ikmaktadir.
Calisanlar1 motive edebilecek faktorlerin ortaya ¢ikma siklhigi farklidir ve degisik
kosullar altinda cgesitlilik gostermektedir. Vardi ve Wiener (1996), bireysel seviye
icin; kisi ve orgiit degerlerinin uyumu, kisinin ihtiyaglarinin onu hangi seviyede
tatmin ettigi; Orgiitsel seviye i¢in: kotii davramis icinde zaten var olan firsatlar,
hedefler, kontrol sistemleri, kiltir ve uyumluluk onciillerini belirtmislerdir. Diger
baz1 akademisyenler de orgiitsel faktorlere bazi eklemeler yapmuslardir: Orgiit ve
Grup Normlar1 : Griffin (1998); Orgiitsel Degerler: Kemper (1996); Orgit Kiilttri
Ve Iklimi : Boy ve Jones (1997), Griffin (1998), Hollinger ve Clark (1983), Kemper
(1966), Trevino (1986); Orgiitsel Sosyallesme : Kemper (1966), Levin (1988), Etik
Iklim : Carr (1968), Jones (1991), Nystrom (1990), Kohlberg (1984); Var olan
Frrsatlar : Hollinger ve Clark (1983) , Kemper (1966), Trevino (1986); Odiil ve
cezalandirma sistemleri : Griffin (1998), Vardi ve Wiener (1996). Peterson (Deviant
Workplace Behavior ..., 2002), sapkin isyeri davranismi tanimlarken, isyerinde
uygunsuz davranis (Robinson ve O’Leary-Kelly, 1998), oOrgiitsel kotii davranis
(Vardi ve Wiener, 1966), kurallara uygun olmayan davranis (Puffer, 1987), isyeri
sapkinligi (Robinson ve Greenberg, 1998) ve kusurlu isyeri davranisi (Griffin, 1998)
gibi isimlendirmelerde bulunuldugundan bahseder. Goriildigii gibi, literatiir isim
koyma konusunda ne kadar esnek olasada, belirli bir isimde anlasma konusunda ise
oldukga kat1 gdziikmektedir. Isyerindeki kotii davramsin onciilleri hakkinda yapilan

tek calisma Vardi ve Wiener’in (1996) Isyerindeki kotii davramism oOnciilleri
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hakkinda yapilan ¢caligmasidir (Vardi, 2001). Bireysel ve orgiitsel onciilleri su sekilde

belirtir:

I Bireysel faktorler: Memnuniyetsizlik, kisilik, ahlaki geligim;

il. Orgiitsel faktorler: Hedefler, iklim ve kontrol sistemleri.

2.1.3. Saldirgan Is Davrams:

O’Learry-Kelly (1996) c¢aligmalarinda saldirgan is yeri davranisini
tanimlamadan once dikkat g¢ekici bir bildirimde bulunurlar, Amerika’da yapilan
arastirmalarda elde edilen ilging sonuca gore, isyerinde meydana gelen dlimlerin ilk
nedeninin is kazasi oldugu tespit edilirken, diger nedeni ise cinayettir. Elde edilen
istatistiksel sonu¢ saldirgan isyeri davranisinin 6nemini vurgulamaktadir. Boylece,
Orgiitsel motive saldirganlik (Organization Motivated Aggression) ve drgltsel motive

siddet (Organization Motivated Violence) kavramlar1 ortaya ¢cikmistir.

Orgiitsel motive saldirganlik dedigimiz zaman, kisinin herhangi bir nedenle

bir kigiye zarar verme ve yok etme girisimidir.

Orgiitsel motive siddet ise, drgiitsel motive saldirganlik neticesinde ortaya
¢ikan kisi veya mal lizerinde olusan belirgin olumsuz etkilerdir. Davranisin ortaya

¢ikma nedenlerini sosyal 6grenim kuraml ile agiklamak miimkiindjir.

2.1.4. Anti-sosyal davranis

Orgiitte gozlenen tiim negatif davranislar, bireylere veya Orgite zarar verme
potansiyeli olan eylemlerdir: sdylenti yayma, yalan sdyleme, devamsizlik. engelleme
calismast gibi durumlar 6rnek gosterilebilir. Uygunsuz davranig gruptan etkilenen

bireysel bir davranis bigimidir. Uygunsuz davraniglar1 3 kuram ile agiklayabiliriz:

Cekim-Segim-Yipranma Modeli: Kisilerin, ¢alistiklar1 ortam dikKkatlice
inceleyerek sergilemek istedikleri davraniglar1 6nceden diisiindiikleri varsayimina
dayanmaktadir. Kisiler davranig bi¢imlerinin uygun olup olmadigma gore, gruplar

tarafindan kabul edileceklerdir.

Sosyal Bilgi Isleme Kurami: Burada kisiler bulunduklari sosyal cevre
kurallar1 gercevesinde olaylar1 degerlendirecek, uygun davranislar1 belirleyecek ve

sonuglarla ilgili beklentilerini dile getirecektir. Burada kisilerin is yeri hakkindaki
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disince ve hisleri etkilenerek, onlara nasil davranmalar1 konusunda etki

edebilecektir.

Sosyal Ogrenim Kurami: Bandura tarafindan gelistirilen bu kuram orgit
icindeki uygunsuz davranislart belirlemek igin kullanilmaktadir ve litiiratiirde bu
kuramin etik dig1 davraniglar lizerinde etkisine dayanan c¢ok sayida arastirmalar

mevcuttur.

2.1.5. Etik Dis1 Davrams

Kidder (2005), etik dis1 davranisin literatirde kendine zarar veren davranislar
olarak isimlendirildigini belirtir. Bu ¢alisma da Kidder’in ¢alismasina benzer
bigimde “iggdrenin Orgiite yoOnelik zararli eylemleri”ni 6lgmeyi amaglarken,
Kidder’in ¢alismasindan farkli sekilde yoneticilerin degil isgdrenin algis1 iizerine
odaklanmaktadir. Kisilik farkliliklar1 gibi etkenler, kimlerin davranisinin etik dis1
oldugunu tahmin etmeye yardimci olabilir (Bkz. Etik Dis1 Davranislar Uzerine

Teoriler).

2.1.6. Cahsanin Kusurlu Davranisi

Argyris’in (1952) ilk defa calisanin kusurlu davranisi iizerine g¢alismalar
yapmaya baslamistir. Bu terim, bltcenin kullanimiyla ilgili yuritme eylemlerinin
organizasyon ve davranig Uzerindeki etkisini tanimlar ve kural, sistem ve prosedir
ihlallerini belirtir (Jaworski ve Young, 47 1992). Kisaca ifade dersek, bu davranis,
bltceleme sirecindeki yonetsel yanlis davranistan kaynaklanir ve Ustlerine karsi
olumsuz duygular beslemelerine neden olur. Jaworski ve Young (1992) kavrami
aciklarken, calisanin var olan kontrol sisteminin unsurlarin1 kendi ¢ikarlari
dogrultusunda kullanmasi olarak tanimlamistir. Bu tiir davranislarin nedenlerini
aciklamak icin bir ¢ok sebep, guc teorileri, hedef belirleme ve uyumsuzluk gibi
¢ikarimlarda bulunulsa da, tam olarak davranisin neden ortaya ¢iktig1

belirtilmemektedir.
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2.1.7. Tiirk Literatiiriinde Etik Dis1 Davramislarin Simiflandirilmasi

Gul (2006) yaptigi calisma da, etik disi davraniglarin 2 grup altinda

siniflandirilabilecegini belirtmistir:

1. Sosyo Kulttrel ve Ekonomik Turler: Toplumsal kaynakli etik dis1 davraniglar ya
kisinin yetistigi ¢evrenin sosyal ve kiiltiirel yapisiyla, ya da kalkinmishik diizeyini
gosteren ekonomik yapisiyla alakalhidir. Ayrimcilik, kaywrma, yolsuzluk, riisvet,
yaranma ve yakimligi kullanma, yobazlik — bagnazlik, engelleyici olma ve yanlis

yonlendirme bu tdrlere aittir.

2. Psikolojik Ttrler: Dogru ya da yanlis tim eylem ve davranislarin kisisel 0zellikleri
ve sosyal faktorleri vardir: nese, baski, Ofke, korku vb. bircok duygu, insanlarda
farkli tepkiler ve eylemler Uretir. Bunlari psikolojik tepkiler olarak nitelendirebiliriz:
yildirma ve korkutma, bencillik, iskence, siddet — baski, bedensel ve cinsel taciz ,
dogmatik davranma. Bir baska siniflama ise, Aydin (2001) tarafindan belirtilen etik
dis1 davramglar listesidir. Bu liste, Yildirnm (2010), Biite (Algilanan Orgiit
Ikliminin..., 2011) ve Tore (2006) tarafindan kullamlmustir. Biite (Algilanan Orgiit
Ikliminin..., 2011) calismasinda diger arastrmacilardan farkli olarak Acar (2000)
tarafindan yapilan ¢aligmada belirtilen etik dis1 davranislari da toparlayarak
listelemistir (Acar, 2000; Aydin, 2001). Bu ilkeleri tastyan bir davranislarin etik dis1

davraniglar olarak siniflandirilacagini belirtmislerdir.

Ayrimecilik: Onyargi bir duygu, ayrimeilik ise bir eylemdir (Aydmn, 2001).
Ayrimcilik, bir grup insanin haklarmi koruma ve baska bir gruba sebepsiz yere zarar
vermeleri icin onlara daha fazla firsat saglama eylemi olarak tanimlanabilir. (Gul,
2001). Iki tiir ayrimeilik vardmr: agik ayrimcilik ve kurumsal ayrimcilik (Aydn,
2001). Acik ayrimcilik genellikle cinsiyete veya irkgiliga dayanmakta, kadmlar veya
etnik azinliklar Orgiitte esit olarak temsil edilmediginde kurumsal ayrimcilik s0z
konusudur (Aydm, 2001).

Kayirma: Resmi yiikiimliiliiklerin g6z ardi edilmesiyle, ekonomik giigler
kullanmadan akrabalik baglar1 gibi maddi olmayan etki araglar1 kullanilarak,
duygusal ve geleneksel baglantilarin vurgulanmasindan kaynaklanan bir davranistir
(Berkman, 1983).
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Riisvet: Kamu gorevlilerinin para, mal ve hediye gibi baz1 maddi ¢ikarlar
karsiliginda bunu saglayan kisilere ayricalikli bir kamu islemiyle ayricalik
saglamalarma rusvet denir (Aydm, 2001). Burada olaylar karsilikli bir etkilesim
halinde gergeklesmektedir. Resmi islerde gorevliler maddi ¢ikarlarini saglarken,
cikarlarmin saglandigi kisi ve gruplar ise ayricalikli davranilarak kaywrma ve one
alma ile kendi ¢ikarlarin1 saglatmaktadir. Boylece, karsilikli denge olusmaktadir
(Berkman, 1983).

Yildirma ve Korkutma: Bu kavram igyerinde giicii elinde bulunduran kisi
veya gruplarin, astlarma devamli baski uygulayarak yipratmasi sonucunda kisilerin
magdur edilmesi olarak agiklanabilir. Haksiz yere iistlerin astlarin1 suglanmasi,
sayginliginin zedelenmesi i¢in bazi etik olmayan davranislarda bulunmasiyla onlar1
yildirmaya calismasi orgiit iklimi agisindan dogru olmayan davraniglardir. Yani,
yOneticiler etik dist davranarak yasal giigleri disindaki kisi ve gruplara etki
edebilmek icin onlara meydan okumaya ¢alismalaridir. Bu tlr davraniglar sonucunda,
kurumun g¢alisma ortamu bozulacak ve sirketin verimliligi ve etkinliligi 6nemli

Olgtide bozulacatir (Gul, 2006).

Ihmal: Herhangi bir nedenle uygun olmayan performans, performansin
gecikmesi veya bir yoneticinin emrine makul olmayan bir sekilde uyulmamasi olarak
tamimlanmaktadir (Aydm, 2001). Bu nedenle galisanlarin gorevlerine karsi ihmalkar

tavirlar1 hem yasal cezalandirmayi, hem de meslek etiginin ihlalini gerektirmektedir.

Somiirii (Istismar): Insan haklarmin ihlal edilerek kisilerin tehlikeli ve kot
kosullarda, diisiik ticretle, gereginden daha fazla calistirilmasidir. Yani, ¢alisanin
bilgi ve becerileriden adaletsiz sekilde kullanilarak, 6rgitin kendi ¢ikarlarmi
saglamasidir. Burada kisiler kendi amagclar1 i¢in baskalarini ara¢ olarak kullanmasi
s6z konusudur. Ornegin, baz1 ¢cok uluslu sirketler tarafindan Endonezya gibi diisiik

maliyetli ig giicii olan iilkelerde isletilen berbat atolyeleri gostere biliriz.

Bencillik: Ydnetimde bencillik, baskalarinin ¢ikarlarini dikkate almayan ve
bazen baskalarina zarar verecek davranislari ifade etmektedir (Basaran, 1991).
Orgutsel hedeflere verimli ve etkili bir sekilde ulasmanin en uygun yolu da birlikte
hareket etmek ve paylasmay1 zorunlu hale getirmektir. Orgiit dahilinde ¢alisanlarin

kisisel hak ve 6zgurliklerine saygi duyulmasi gereklidir.
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Yolsuzluk: Kar karsiliginda kamusal yetkilerin yasa dis1 kullanilmasi
durumudur (Berkman, 1983).

Iskence (Eziyet): Bir insana bagkalar1 tarafindan maddi veya manevi olarak
yapilan asir1 eziyettir (Aydin, 2001). iskence, orgiitteki is gdrenlerin savunduklari
diistinceler diginda hareket edenlere karsi bireysel veya grupsal olarak fiziksel ve
psikolojik istismar1 olarak tanimlanabilir (Koknel, 1996). Ayni isletme dahilindeki
Kisilerin fikir ayriliklarmin olmasi normal bir durumdur. Ancak ayni diisiincelere
sahip kisileri, ayn1 seyleri savunarak ve amaca ulasmak ic¢in birlikte hareket ederek
sonuca cabuk ve kolay ulasmayi saglayabilirler. Bazen dogru sonuca farkli
diisiincelerle de ulagsmak miimkiindiir. Meydana gelen farkliliklardan dolay: kisiye
iskence ve eziyet edilmesi gibi davraniglar ama¢ disi hegemonyaci gruplarin

davraniglaridir.

Yakmligi Kullanma (Dalkavukluk): Toplum icin yikic1 ve kabul edilemez
olmasina ragmen, ¢ogu insan liderine yaranma gibi davranislar1 basariya giden yolda
bir bedel olarak gérmektedir (Lamberton ve Minor, 1995). Bu tiir davranislar, esit

statideki insanlar1 rahatsiz edebilir ve sonunda huzuru bozabilir.

Siddet: Siddet terimi, bir kisinin asir1 duygusal durumu veya asir1 olumsuz
duygular1 olarak tanimlanabilir. Siddet bir davranis bigimidir, ¢aresizligin Grlnudur,

yapacak bir sey olmadig1 inancidir ve korkunun sonucu olarak kendini gosterir (Giil,
2006).

Hakaret ve Kifiir: Istismar olarak da adlandirilan ve saldir1 iceren siddet
eylemleridir (Koknel, 1996).

Engelleyici Olma ve Yanlis Yonlendirme: Engellemek, hedefe ulagmada,
yapilmasi hedeflenen dogru eylemleri durdurma veya kisitlama davranigidir. Yanlis
yonlendirme ise, bilgilerin yanlis yada noksanli sekilde iletilmesi demektir. Kisinin
boyle davraniglarda bulunmasi giiclii olan tarafin hep kendisi olmasini siirdiirmeye

calismasi yiiziiden gergeklesir (Gul, 2006).

Bedensel ve Cinsel Taciz: Dayak bedensel siddetin en yaygin bigimidir
(Aydin, 2001). Ote yandan taciz, ahlaksiz bir davramstir, cinsiyet veya yastan
bagimsiz olarak bireylerin kendilerinden giigsiiz gorgiikleri kisilere karsi

uyguladiklar1 siddet bi¢imidir (Giil, 2006).
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Dedikodu (Soylenti): Genel olarak bu tir soylentiler, insanlar tarafindan,
gercegi bilmeden, kinamak, karalamak veya suglamak amaciyla kasitli olarak
olusturulur (Kdknel, 1996).

Dogmatik Davranma: Kesin olarak dogru olan ve zamanla dogrulugu bozulsa
dahi asla degismeyecek bir kavram veya inanca, arastrmaya gerek kalmaksizin

inat¢ilik durumudur (Bagharan, 1991).

Yobazlik: Inanglarmi ve diisiincelerini tartismak istemeyen, dogru olanin tek
seyin kendi dogrular1 olduguna inanan, bdyle diisiinmeyen insanlara farkli sekillerde

saldiran ve hosgoriisiiz insanlarin 0zellikleridir (Aydin, 2001).

Zimmet: Bu durumda yetkililer, kamu kaynaklarmi para veya milk seklinde
kisisel olarak kullanir veya harcar (Berkman, 1983). Zimmet ve riigvet arasindaki

fark, alic1 ve vericinin olmamasi, yani takas siirecinde taraf olmamasidir (Aydin,

2001).

2.1.8. Orgiitsel Etik Dis1 Davramslar

Orgiit iiyeleri tarafindan yapilan, Orgiitiin temel degerlerini ve grupsal
normlarmi ihlal eden kasitli davraniglar Orgiitsel etik dis1 davraniglar olarak
nitelendirilmektedir (Lukacs, 2009). Bu davraniglar farkli formlarda tezahiir edebilir
ve sonuglar1 da ¢ok farkli olabilir (Lukacs, 2009). Isyerinde siddet, uygunsuz e-mail
ve internet kullanimi, isyerinde madde kullanimi, hirsizlik, sahtecilik gibi

davranislar1 orgiitsel etik dis1 davraniglar olarak 6rnek gostere biliriz.

2.2. ETIK VE ETIK DISI DAVRANISLARI ENGELLEME

Bireylerin neden etik dis1 davraniglarda bulunduklarma dair kisisel
faktorlerinin anlasilmasi i¢in literatiirde belirtilen etik disi davranis teorileri; etik ve
etik dis1 davraniglara neden olan faktOrlerin anlasilmasi i¢in etik ve etik disi
davraniglarin  Onciilleri; etik dis1 davranislardan sakmilmasi ve etik davranisin
sergilenmesi i¢in etik dis1 davranisa yol acan etmenler; ilerleyen boliimlerde detayli

olarak agiklanmistir.
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2.2.1. Etik Dis1 Davramslar Uzerine Teoriler

Kidder (2005), insan davraniglarini aciklamak iizere ileri siiriilen 3 kuram

oldugunu belirtir:

Kisisel Ozellikler (Traits) Kurami: Bu kurama gore, belirli kisisel 6zelliklere

sahip kisiler farkli kosullarda belirli bir sekilde davranma egilimindedirler.

Temsilci (Agency) Kurami: Temsilci kurami isgdren ve isvereni yonetici -
temsilci rolleri ile aciklamaya c¢alisir. Kuram bireylerin roller Uzerindeki
onyargilarina dayanir: YOneticiler temsilcilerinden maksimum eforu gdéstermelerini
beklerken, calisanlar minimum eforu gosterme egilimindedir, yani isgoren dogal
olarak etik dis1 davranis gosterme egilimindedir. Ancak bu kuram, yoneticinin

temsilcinin davranisi tizerindeki etkisini goz 6ziline alarak farkli bir boyut eklemistir.

Psikolojik Sozlesmeler (Psychological Contracts) Kurami: Kavramin temeli
sosyal etkilesim teorisine dayanir. Bu kuram, isgorenlerin bulunduklart durumun
zorunluluklar1 yaptiklarma karsilik bekledikleri arasindaki karsiliklilik ilkesini temel
almistir. Isgoren bu ilkenin kendi aleyhine bozuldugunu diisiiniirse, etik dis1 davranis
gosterme egiliminde olacaktir. Kuramlardan ilki kisiye, ikincisi role, iiglinciisii ise

durumsal kosullara odaklanur.

2.2.2. Etik ve Etik Dis1 Davramslarin Onciilleri

Etik ve etik dis1 davraniglarin onciilleri 3 baslik altinda toplanir. Etik davranis

modelleri, etik karar verme modelleri ve diger onciil ve etmenler.

2.2.2.1. Etik Davramis Modelleri

Etik davranis modelleri, etik davranisi modellemeye c¢aligmaktadir. Bu
modelleme etik dis1 davranistan sakinmak i¢in dikkat edilmesi gereken unsurlarin

belirlenmesi agismdan 6nemlidir.

2.2.2.1.1. Bireysel/Kurumsal Etik Davrams Modeli

Nelson ve Quick’in (1994) etik davranisi agiklamaya galistigi modelinde

bireysel 6zelliklerin (deger sistemleri, denetim odagi, Makyavelizm ve biligsel ahlaki
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gelisim) ve kurumsal faktorlerin (davranis kodlari, normlar ve model alma) etik

davranisi etkiledigi belirtilir.

Bireylerin etik davraniglarini etkileyen deger sistemleri, etik davranisin
gerceklesmesini engelleyebilir yada gerceklesmesine neden olabilir (Nelson ve
Quick, 1994). Arastirmalar sonucunda igsel denetim odagina sahip bireylerin daha
etik davrandiklar: tespit edilmistir (Nelson ve Quick, 1994). Makyavelist bireyler
istediklerini her ne pahasina olursa olsun elde etmeye ¢alisanlardir (Nelson ve Quick,
1994). Biligsel ahlaki gelisim de bireylerin etik davraniglarini etkileyen bir diger
faktordir (Nelson ve Quick, 1994). Kurum igindeki davranis kodlar1 ve normlar, bu
kod ve normlara uygun davranislarin Odillendirilmesi veya uygun olmayan
davranislarm cezalandirilmasi1 etik davramisi etkileyen diger faktorlerdir (Kirel,

2000).

2.2.2.1.2. Stead’1n (1990) Etik Davramis Modeli

Stead (1990), etik davranmisin yOnetilmesine yonelik yaptigi calisma

sonucunda yeni model ortaya koymustur.

Stead (1990), Jones (1985), Luthans ve Kreitner (1985), Terborg (1981) ve
Trevin (1986) bireylerin bireysel ve durumsal faktorler sebebiyle etik yada etik
olmayan davraniglarda bulunduklarini belirterek, bu faktorlerin neler oldugunu genis
bir literatiir ¢alismas1 sonrasinda ortaya koymaya g¢alismislardir. Hegarty ve Sims
(1978), Preble ve Miesing (1984) ve Trevino (1984) tarafindan kisilerin etik
davranisini 3 kisilik degiskeninin (Ego giicliiliigii, Kontrol odagi ve Makyevellizim)
etkiledigi ileri siiriilmiistiir. Ayni zamanda Sosyal Ogrenim Kurami’nin insan
davranisint etkileyen Onemli bir faktér oldugunu da belirtmislerdir. Kisisel
faktorlerin yani sira, Stead (1990), insanlarin davraniglarini etkileyen diger faktorleri
de gbz Oniinde bulundurmaya calisir. Cavanagh (1981) tarafindan tanimlanan 3 temel
etik felsefenin, Boal ve Peery’nin (1985) yaptiklari calismay1 baz alarak, insanimn etik
davranigini etkileyen faktorler arasinda olmasi gerektigini belirtir. Sosyal 6grenim
kuraminda, daha once verilen kararlarin o anki ve gelecekteki kararlari etkiledigini
ve bu etkinin hem durumsal, hem de bireysel oldugunu vurgularlar. Ayni ¢aligma
ayrica Orgiitsel faktorlerden bahsederek, oOrgiitsel degiskenlerin etik davranisi

durumsal olarak etkileyen bir faktor oldugunu belirtmektedir: Ust diizey yoneticilerin
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yonetim felsefeleri (Arlo ve Ulrich, 1980; Baumhart, 1961; Brenner ve Molander,
1977; Carroll, 1978; Hegarty ve Sims, 1978, 1979; Posner ve Schmidt, 1984; Touche
Ross, 1988; Vitell ve Festervand, 1987; Worrell, 1985), yonetsel davranislar
(Nielsen, 1988); pekistirme sistemi (Hegarty ve Sims, 1978, 1979; Trevino, 1986,
Worrell, 1985); kurum i¢i haberlesme ag1 (Trevino, 1986) gibi ¢esitli Orgiitsel
degiskenlerin etik davranis1 etkiledigi belirtilmistir. Stead (1990), ayrica dis
faktorlerinde yonetimin etik felsefesini ve yoneticinin davranislarini ve pekistirme

sistemini etkileyerek bireylerin etik davraniglarini etkileyecegini ifade eder.

2.2.3. Etik Dis1 Davranislarin Nedeni Ve Etkileri

Appelbaum (2005) etik dis1 davranis nedenlerini gruplayarak sunmuslardir,
ana basliklar ile nedenler sunlardir: Karsit normlarin varligi ve etki/tehlike orant:
Orgiitler genellikle etik olarak kabul edilenin aksine gosterilen davranisi
odiillendirirler (Sims, 1992). Bu ¢alismaya gore, 6rnegin, diiriistliik ve agiklik bir etik
standart iken, firmalar ¢alisanlarindan firmaya 6zgii bilgiler hakkinda agzi siki ve
aldatici olmalarini beklemektedirler.

Uretim Ortami: Baucus ve Near (1991), illegal bir eylemin olma olasiligmni
artrran birgok kosulun oldugunu ileri siirer, dinamik bir ¢evrede sinirsiz kaynaklar1
sahip bir firmanm illegal bir davranisa daha meyilli oldugunu belirtir. Gegmisinde
illegal eylemler bulunan bazi sanayi dallarinda calisan firmalarin da illegal
davranista bulunma ihtimalinin yiiksek oldugunu, bireylerin bu tir eylemlere

yonelmesinin nedeninin de sosyallesme ve diger orgiitsel siirecler oldugunu belirtir.

Grup davranislari: Gruplar bireyleri ve orgiitleri etkileyen 6nemli unsurlardir.
Sosyal 0grenim kuramma gore sapkin rol modelleri grubun davranisini belirgin

sekilde etkileyecektir.

Orgiitsel Baglilik : Isgorenin kendisini, orgiitte bulunmasi ve orgiitiin
amaclariyla tanimlamasi ve Orgiitte liyeligini devam ettirme istegi ile tanimlanan
orgiitsel baglilikla etik iklim arasinda iligki Cullen (1998) tarafindan bulgulanmastir.
Her ne kadar Rogers ve Kelloway (1997), ampirik ¢aligmalarinda, 6rgiitsel baglilikla
olumsuz hava (negative mood) arasinda iliski bulamasalar da, orgiitsel baglilikla is

arkadagindan kaynakl saldirganlign ters yonlii iligkisini tespit etmislerdir.
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Orgiitsel hiisran ve degisim: Orgiitsel hiisran deyimi, is yiikii gibi isyerinde
baski yaratan etkenleri gruplandirmak i¢in kullanilmistir. Bu etkenlerle hirsizlik,
isten ayrilma niyeti, saldirgan davraniglar gosterme, diismanlik, sikayet gibi
sonuglara yol agtig1 belirtilmistir (Chen ve Spector, 1992). Isyerindeki degisiminin
de, sozlii taciz, engelleme ve isyerinde siddete yol agtig1 bulgulanmustir. Isyerindeki
degisim faktorleri, ticret kesintisi, Orgiitsel degisim, sosyal degisim ve is giivenligi

olarak belirtilir (Baron ve Neuman, 1998).

Diger nedenler: Robinson and Bennett (1998), hiisran, algilanan adaletsizlik,
normlara sahip olmama, makyevelist diisiince, orgiitsel vatandaslik davranisi, isine
baglilik gibi farkli sapkinlik sebebini orgiitsel veya kisiler arasi olarak siniflayarak
aciklamistir. Zaman ve durumsal faktorlere goére bu davramiglar gosterilir. Bunun
disinda cesitli arastirmacilarda bulguladiklar1 sonuglar listelerken etik disi davranisa
yol agan nedenleri siralamiglardir. Barnes (2011), Trevino’nun (1986, 1986) etik dis1
davranislarda bulunmanin finansal kazan¢ gibi istenilen bir yarar saglama
potansiyelinden dolay1 insanlarmn etik dis1 kararlar verdiklerini ileri stirer. Odiil ve
ceza mekanizmasi, etik karar verme siirecini etkiler (Hegarty and Sims, 1978) ve
dolayisiyla, insanlarin etik dis1 davranmislarda bulunmasin da tetikleyici rol oynar.
Sims’de (1992) 6diil ceza mekanizmasindan bahsederek, orgiitlerin etik standartlar
ihlal eden davranislarin 6diillendirilmesini etik dis1 davranislarin nedenlerinden biri
olarak belirtir. Bu goriisiinii, Glinow’un (1985) firmalarin yaygm etik standartlarini
“karsit-norm”larin bulundugu c¢alismasiyla destekler. Bu calismaya gore, 6rnegin
diirtistliik ve acgiklik bir etik standart iken, firmalar calisanlarindan firmaya 6zgi
bilgiler hakkinda agzi siki ve aldatici olmalarini beklemektedir. Bir diger neden,
yoneticilerin degerlerinin etik dis1 davraniglara yol a¢masi olarak gosterilir.
Yoneticiler, farkinda olmadan, isgorenlerin etik dis1 davranislar gostermelerine
neden olabilir (Wolfe, 1988). Bir bagska neden ise, en alt seviyedeki diisiincedir
(bottom-line-mentality); bu diisiince, finansal basarinin dikkate alinmasinin gereken
tek deger oldugunu ileri slirer. Kamu sektoriindeki karsiligi ise “politik en alt
seviye”dir. Birlesik Devletlerde meclisin yaptig1 harcamalarin 6nemli bir kisminin oy
almaya yonelik olmas1 veya kendi taraftar1 olanlar1 desteklemek gibi. Wolfe bir diger
nedenin yoneticilerin “tiiketici mentalitelerinin™ etkisi oldugunu belirtmektedir. Bu
mentalite ¢alisanlara insanlar1 kullanmayi, empati veya sefkatten yoksun olmayi

O0zendirmektedir. Bir baska neden olarak; Madison Avenue mentalitesini
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gostermektedir, “toplumu dogru olduguna inandirabilecegin her tiirlii davranig
dogrudur”. Orgiit Kiiltiirii, bir diger dnemli etken olarak belirtilir, drgiit kiiltiirii
calisanlara etik davraniglar hakkinda algilar ve anlayisin bulundugu bir paylasim seti
sunar, bireyler buradan uygun davranisi seger. Lukacs (2009) ise o6rgutsel
davraniglart inceledigi arastirmasinda, isgorenlerin etik dis1 davraniglarinin
nedenlerini, bir insan kaynaklar1 firmasi tarafindan yapilan ¢aligmanin sonuglarini
vererek swralamustir: i. Kotii uyum: Iyi oldugu seyi yapamayan isgdrenin duygusal
olarak etkilenmesi ii. Rolii hakkinda emin olmamak 1ii. Destek Eksikligi iv. Deger
verilmeme v. Ilham eksikligi: Isgdren yaptig1 isin bir anlami olmasini bekler, sadece
para kazanmak i¢in isi yapmaz. Bu duygu eksikligi isgoreni duygusal olarak
etkileyecektir. Etik dis1 davranislarin toplum iizerine etkisi veya etik iklimle iligkisi
konusunda ¢alisma yapan Oru¢ ve Tonus (2011), 6dul sistemleri, normlar ve kiltur,
davranis kodlar1 gibi orgiitsel faktorlerin 6rgiitsel yaklasimda etik dis1 davranislarin
yayginlhigmni azaltabilecegini belirterek, bir orgiitte bes 6nemli faktoriin etik davranisi
etkiledigini vurgular (Hitt, 1990): Orgiit i¢indeki bireylerin davranislari, Gstlerin
davraniglari, ¢alisilan endiistri ya da meslekteki etik uygulamalari, bigimsel drgutsel

politikalarm varligi, toplumun ahlaki iklimi.

Aragtirmacilar, sirketin faaliyet goOsterdigi sektore bagl olarak gesitli
argiimanlar one siiriiyorlar. Ornegin, Ford ve Richardson (1994) yoneticilerin
sektorler agisindan farkl bir is etigi goriisiine sahip olmadiklarimi savunurken, Vardi
ve Weitz (2003) son teknolojiyi kullanan sirketler hakkinda bir arastirma yapmis ve
etigin daha fazla goriilebildigini ortaya koymustur. Bunun nedeni olarak, bu
sirketlerde genellikle, rekabet ve baskmin kisileri bu tiir davranislara tesvik ettigi

aciklanmigdir.

2.3. ETIK DAVRANISI OLCUM SORUNU

Etik yada etik dig1 davranis 6l¢iimlerinin bireyin etik dis1 davranisi bildirme
konusundaki isteksizliginden dolay1 g¢evresel Olglimlemeyle yapilmasmi savunan
goriise karsi, Alict (2004), cevresel dlgimlemenin dogru olmayabilecegini ima eder:
“Etik  degerler zamanla, degisen toplum algilarma gore degisebilecegi
unutulmamalidir”. Mayer (2010) ise sapkin igyeri davranigimi Olglimledikleri

caligmalarinda daha dogru bir Olglimiin statiksel ve kayitlara gegmis olaylar

29



sonucunda ulasilabilecegini bildirir. Shao (2010), etik dist davranis Glglimiiniin
yeterli olmayabilecegini, etik dis1 davranisin etik davranisla birlikte 6lgiilmesinin
daha iyi sonug verecegini belirterek, literatiirde etik dis1 davraniglar {izerinde yapilan
cok ¢alisma oldugunu, etik davraniglar iizerine yapilan ¢alismalarin whistle-blowing
yada iggorenlerin etik sorunlar1 yonetime bildirme arzusu (Brown, 2005; Trevino,
1998; Trevino ve Victor, 1992; Trevino, 1999) gibi genellikle belirgin bir konu
iizerine odaklandigindan bahseder. Etik davranig 6l¢timlenirken, en saglikli yontem,
etik ve etik disi davranislarin harmanlandigi ve bireyin hem kendi, hem de
cevresindeki insanlarin davraniglar1 hakkindaki algilarinin 6lgtimlendigi ¢aligmalar

olacaktir.

2.4. ORGUT YARARINA ETiK OLMAYAN DAVRANISLAR (OYEOD)

Literatiirde orgiit yararina etik olmayan davraniglar {izerine yapilan arastirma
sayis1 fazla degildir. Bu konu son yillarda dikkat ¢cekmeye baglamig ve lizerinde
caligmalar yapilmistir. Konuyu ilk defa Elizabeth Umphress doktora tezinde 2003
yilinda ele almiglardir.

Konunun dikkat ¢ekmesinin 6nemli sebeplerinden biri ¢alisma yasaminda
kisilerin sosyal iligkilerini sebeplerini ortaya koymaktir. Kisilerin ¢alisma hayatinda
digerleri ile davramiglarinin nedenlerini arastran ve bu tir davranislar
anlamlandirmaya calisan bir c¢ok arastirmalar yapilmistir. Yapilan arastirmalar
sonucu gelistirilen teorilerin kigilerin Orgiit yararina etik olmayan davraniglar
sergileyebildiklerini 6ne siirmiistiir. Bu tiir davraniglar1 bireyin kendisini orgiite ve
orgut Oyelerine kabullendirmek amaci ile yaptiklarini ortaya konulmustur.
Gelistirilen teoriler arasinda en donemlisi sosyal miibadele kurami ve sosyal kimlik

kuramdir.

Sosyal miibadele kurami, sosyal iligkiler tlizerine kurulu olup, taraflarin
birbirinden elde ettigi sonuca uygun olarak davranig gosterdiklerini ifade etmektedir.
Yani, kisi orgiitten elde ettigi faydaya uygun olarak, orgiite fayda vermektedir.
Burada taraflar arasindaki iliskiyi beklentilerin ne derecede karsilandigi

belirlemektedir.

Sosyal kimlik kuramu ise, kisilerin kendilerini ait olduklar1 gruba gore

tanimladiklar1 ifade edilmektedir. Bireyler ayn1 davranig bi¢imlerini izlemekte, ayni
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sosyal 6zelliklere sahip olduklarini Burada, grublar ayn1 davranisg bigimlerini izleyen
ve benzer Ozelliklere sahip kisilerden olusmaktadir. Teoriye gore, gruba ait olma
hissi, “biz” duygusunu ifade eder ve kisiler grupta pozitif duygular olusturmak ve

stirdurmek igin caba sarfederler.

Umphress ve arkadaslar1 (2010) OYAOD tammlarken, calisanmn gdren
tanimlamalarinda yer almayan, tamamen goniillii olarak yapilan ve bireysel menfaat
icermeyen davraniglar olarak nitelendirmislerdir. Bunun yani sira, OYEOD ahlak
kurallarina ve toplumlsal degerlere uymayan eylemler olarak da tanimlanmaktadir.

Yani, OYEOD 2 farkli bakis agisindan olusmaktadir.

Yapilan davranism OYEOD olmasi icin, yasalara uymayan ancak, orgiite
yarar saglayan davranis olmasi gerekmektedir. OYEOD belirli amag dogrultusunda,

orgiitsel amaca hizmet eden, bireysel menfaat giitmeyen davraniglardir.

Tabi burada, 6rgltin zarara ugramamasi igin kisinin bilingli ve bilgili bir

sekilde karar vermesi ve davranmasi gerekmektedir (Liu & Qiu, 2015).

Etik olmayan davranisin kabul edilebilir olmasi i¢in Orgiite fayda saglamasi
ve Orgiitiin amacina uygun olmasi gerekmektedir. Shu (2015) drgutlerin en cok
bilancolarla oynayarak, OYEOD da bulunduklarini ifade etmistir. Buna ek olarak,
miisterilere yanlis ve eksik bilgi vermek, oOrgiiti korumak amaci ile belge imha
etmek, toplumdan bilgi gizlemek gibi Orgiit menfaatini giiden ancak ahlak dis1
davranislar1 drnek gostere biliriz. OYEOD sadece 6rgiit disindaki kisilere kars1 degil,

yoneticiye veya calisma arkadaslarma karsi yapilan davranislar1 da igermektedir.

Arastirmacilarin  temel olarak “Orgiitiin ¢ikarlarma karst olan etik dis1
davranislar1 incelediklerini, orgiitiin yararlar1 gozetilerek yapilan etik dis1 davraniglar
iizerine ¢ok az calisma yapildigini belirten Miao (2012) 6rgiitiin yararina yapilan etik
dis1 davraniglar icin “etik dig1 Orgiit yanlis1 davranislar” (Unethical pro-
organizational behavior) olarak isimlendirildigini belirtir ve Umphress ve
Bingham’in (2011) tanmmun1 verir: “toplumsal degerleri ve davranis kurallarini ihlal
eden eylemler”dir. Umphress (2010) “Etik Dis1 Orgiit Yanlis1 Davranis”mn ben
merkezli etik davranislarla benzerlik teskil ettigini, ¢linkii orgiitiin yararina olandan

bireyin de faydalanacagini belirtir. Umphress ve Bingham (2011), davranisin, “Orgiit
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Yararma Etik Olmayan Davranig” olmasi i¢in 3 farklt durumun olmasi gerektigini

belirtir:

1. Davranis bilingli sekilde gergeklestirilmediyse,
2. Orgiit yarari icin yapilip, hedeflenen sonuca ulasilamadiysa,
3. Sadece kisinin yararimna ise bu tiir davraniglar da orgiit yararina etik olmayan

davranis olarak degerlendirilmemektedir.

Sosyal kimlik kurami (Tajfel ve Turner, 1986) ve sosyal etkilesim kurami (Blau,
1964) “Orgiit Yararma Etik olmayan Davranislarr”n nedenini agiklar niteliktedir.
Umphress (2010), bireylerin olumlu karsilik bulma inanciyla bu tiir davranista

bulunduklarmai ileri stirmiistiir.

Orgiit yararma etik olmayan davramslar gergeklestirilirken, kurumun
menfaati, amaci, statiisii korunmaya c¢alisildig icin kisa siireligine orgiitiin yararina
olsada, uzun vadede Orgiit icin zararli olabilmektedir. Bunun nededi, yapilan ahlak
dis1 davranislarm kurumun itibar kaybetmesine ve dolayisiyla, hisse senetlerinde
diisiis, maddi kayiplar, satislarda azalma, miisteri kayb1 ve orgiitiin iflasa ugramasina

neden olabilir.

Gurchiek (2006) tarafindan yapilan bir arastirma, iggérenlerin orgiit yararina
etik olmayan davranislara tanik oldugunu ve beste bir kisminin ise, is arkadaslarini,

miisterileri, tedarikgileri veya sirketi aldattigini1 bulmustur.
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UCUNCU BOLUM

3. iS TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. IS TATMINI KAVRAMI VE ONEMI

Hizmet sektoriinde ¢alismaya devam eden sirketlerin en 6nemli katkilarindan
biri, organizasyonda c¢alisan ve organizasyonel hedefleri yonetebilecek bilgi ve
becerilerle organizasyona katkida bulunan kisilerden olusan insan kaynaklaridir.
Isgiicii maliyetlerinin diizeyi ve ¢alisanlarin drgiitsel verimlilik, yonetici ve ¢alisan
memnuniyetindeki rolinin 6nemi, kagmilmaz olarak insan kaynagini daha hassas
hale getirmistir. Uretim yapisi, teknoloji kullanim diizeyi ve kurumsal sahiplik bigimi
ne olursa olsun, ¢alisanlarin sirket hedeflerine ulasamamasi basariy1 engelleyecektir.
Insan kaynaklari, tiim organizasyonlarm ana ve Kilit noktasi olarak kabul
edildiginden, sirketin basarisi, is hedeflerine ulasmak igin insan kaynaklarini
harekete gecirme istegine baglidir (Tengilinolu, 2005: 29).

Bu tanimlar1 derlemek gerekirse, is tatmini {izerine yapilmis olan tanimlarin

bir kismi1 asagidaki gibidir:

v/ Akinci, is tatminini, isgorenlerin yaptiklar1 isten duyduklari memnuniyet olarak
tamimlamistir. Baska bir deyisle, is tatmini, bir isin 6zellikleri, ¢alisanlarin ihtiyaglar1
ile eslestiginde ortaya ¢ikan bir olgudur (Akimeci, 2002: 2- 3).

v Davis, kisinin yaptigi isi zevkli bir duygu olarak degerlendirmesinin sonucu olarak

is tatmini olgusu gergeklesmektigini ileri stirmiistiir (Davis, 1988: 96).

v s tatmini calisanin yaptig1 is hakkindaki inisli ¢ikish tutumudur (Burnard vd.,
1999: 9).

V' Calisanlarin islerinden beklentileri ile elde ettikleri odiillere iliskin algilarinin

karsilagtirilmasidir. (Burnard vd., 1999: 9).

v Isle ilgili bir durum karsisinda calisanin duygusal olarak karsihk vermesidir

(Organ, 1988: 551).
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v Eren'e gore is tatmini, isten maddi fayda saglayan ve birlikte ¢alismay1 seven

caliganlarin mutlulugu olarak tanimlamaktadir (Eren, 1993: 145).

Is tatmini farkli agilardan degerlendirildiginde bircok tanim yapilmaktadir.
Tanimdaki ortak noktalardan biri is doyumunun isle ilgili duygusal bir davranis
olmasidir. Calisanlarin i tatmini diizeyi ise Orgiitlerin performansina, verimlilik ve
kalite diizeyine dogrudan etki etmesi ve isten ayrilma niyeti lizerinde etkili olmasi
nedeniyle 6nemli gortlmektedir (Judge ve Church, 2000). Bir organizasyonda
kosullarin negatif yonde degistigini iggdrenlerin is tatmin diizeylerinin diismesi ile
anlayabiliriz. Calisanlarm islerinden tatmin duymamasi Orgiitii i¢ ve dis tehditlere
kars1 gligsiizlestirmektedir (Akinci, 2002). Bu nedenle is tatmini, hem 6rgit, hem de

calisan agisindan 6nemli bir konu haline gelmistir.

Calisanlarm islerinden tatmin duymasi ve tatmin diizeylerinin artirilmasi i¢in
gerekli tedbirlerin gorilmesi, elbette ki yoneticlerin gorevidir (Kim, 2002). Bunu
saglamak i¢in yonetici - calisan arasinda kurulan iletisimin kaliteli olmasi, yonetimin
calisanlarin sorunlarini ¢d6zmek i¢in ¢aba sarf etmesi, c¢alisanlarin birbirleri ile
esglidiimlii ¢alismalarmin saglamasi, yapilan iglerin sonuclar1 {izerine c¢alisanlara
bilgi verilmesi, ¢alisanlarin karar alma siire¢lerine dahil edilmesi gibi is tatminini
artrracak calismalar yapilmasi faydali olacaktir (Kim, 2002). Zira ¢alisanlarin
islerinde  beklentilerini  karsilayamamalar1  davranislarmi  olumsuz  yonde
etkileyecektir. Gergekte bu davranis bigimleri, yani ¢alisanlarin  duyduklari
rahatsizligin ~ gostergeleri, toplumsal  benliklerine dair ihtiyaglarinin
kargilanamamasinin  sonuglaridir. Calisanlar, is yerinde Onemli ihtiyaglarini
karsilayamadiginda pasiflik, tembellik, sorumluluktan kagma, degisime direng
gosterme, gercekci olmayan finansal ihtiyaclar, diisiik performans, sosyal ve

psikolojik engeller gibi belirtiler ortaya ¢ikacaktir (Eker, 2006: 60).

3.2. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Is gdrenlerin is tatmin diizeylerini artirmak i¢in, éncelikle is tatminine olumlu
ya da olumsuz sekilde etki eden faktorler belirlenmeli ve bunlarin hangi diizeyde is
tatminini  etkiledigi hakkinda bilgi sahibi olunmalidir. Dogru smiflandirma
yapabilmek icin gerekli faktOrleri birey ve organizasyon olmak iizere iki baslik

altinda kontrol etmek gerekir (Lam,1995: 73). Kisisel faktorler, yas, cinsiyet, medeni
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durum, egitim diizeyi, mesleki pozisyon ve kidem, hizmet siiresi, kisilik, zeka, gibi
etkenlerdir. Bu etkenler calisanlarin yaptiklar1 iste farkli diizeyde tatmin
saglamalaria neden olmaktadirlar. Orglitsel faktorler, dzetle isin niteligi, yonetim
tarzi ve denetleme sekli, iletisim, maas, gelisim ve Kariyer firsatlari, guvenlik
duygusu, ¢alisma ortami, rekabet, birlikte ¢alisan insanlar ve orgitsel cevre olarak
ayrilmaktadir (Akinci, 2002: 6). Diger yandan calisanlarin is tatmin diizeylerinin
artirilmasi tamamile orgiite bagh olmayabilir. Her ¢alisan isini gerektigi gibi yerine
getirerek de kendi is tatmin diizeyini artirabilir. Cinki orgutler, calisanlarin isten
bekledikleri tiim ihtiyaclarimi karsilayan bir ¢alisma ortami olustursalar da, tim
caliganlarin ayni diizeyde is tatmini saglayabilecegini garanti edemezler (Riggio,
2003: 217).

3.2.1. Bireysel Faktorler

Is tatminine etki eden bireysel faktdrleri asagidaki gibi siralamak

mumkandar:
v Kisilik v Yas v Cinsiyet v Medeni Durum v Egitim Durumu v/ Kidem

Kisilik: Isten tatmin duyma derecesi ¢alisandan calisana degisebilir. Kisi;
kendi kisilik yapisina uygun islerle ¢alismaktan tatmin olur ve bunun sonucunda
mutluluk duyar. Calisanlarin karakter 6zelliklerinin farkli olmasi, bu kisilerin ayni
isle ilgili farkli beklentiler iginde olmalarina ve organizasyondaki olaylar hakkinda
farkli goriislere sahip olmalar1 anlamina gelir. Bazi ¢alisanlar dogal olarak hosgoriilii
ve itaatkar olsalar da, bazi ¢alisanlar daha hirsli ve inatg1 olabilir (Yiitoglu, 2005: 1).
Kendine guvenen calisanlar, bu 6zellikleri daha diisiik diizeyde gelistirenlerden daha
mutlu olabilir. Kendini gerceklestirme diizeyine ulasmis c¢alisanlar, siki ¢alisma
gerektiren isleri takdir eder, basarmak i¢in daha motive hisseder, daha fazla
sorumluluk alir, adil terfiyi savunur, baskalarindan 6vgii ve takdir gormegi daha az

Onemser, daha az secici ve daha az stresli ¢alisir (Bagaran, 2000: 220).

Yas: Is tatmini s6z konusu oldugunda isgdrenlerin yaslari onemli bir
parametre olarak ele alinmaktadir (Aydmnl, 2005: 69). Bazi arastirmalar, geng
is¢ilerin i3 doyumunun yaslh iscilere gore daha diisiikk oldugunu gostermistir (Lee ve

Wilbur, 1985: 782). Geng¢ calisanlarin giinliilk c¢alismalarmin daha hiyerarsik
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oldugunu ve mevcut duruma ayak uydurmanin zor oldugunu agikladilar (Yildiz,
2003: 7).

Cinsiyet: Gergekler, ig tatmini ile cinsiyet arasindaki baglantiya iligkin
arastirma sonuclarmin celiskili oldugunu kanitlamistir (Incir, 1990: 52). Clark A,
kadinlar ve erkekler arasindaki i tatmini farki tizerine yaptig1 arastirmada, kadinlarin
is tatmininin erkeklere gore daha yuksek oldugunu bulmustur (Eginli, 2009: 39). Bu
bir faktor olmasina ragmen hangi cinsiyetin daha tatmin edici oldugu konusunda
celigkili sonuglar vermektedir. Cesitli arastrmalar cinsiyet ve is tatmini arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulmustur (Kuzulugil, 2012: 131).

Medeni Durum: Cinsiyet ile ilgili ¢aligmalarda oldugu gibi isgorenlerin
medeni durumunun is tatmin diizeyleri ile iliskisi olup olmadigi netlesmemistir.
Toker’e gore evli ¢alisanlar ile bekar c¢alisanlar arasinda is tatmini agisindan bir
farklilik yoktur. (Toker, 2007: 104) Buna karsm Yildiz, evliligin kisinin hayatinda
diizen yaratarak, is tatminlerini olumlu etkiledigini savunmaktadir (Yildiz vd., 2003:

7).

Egitim Durumu: Arastirmanin genel sonuclar1 degerlendirildiginde, yiiksek
vasifli iscilerin is doyumlarinm, daha az egitimli is¢ilere gore daha yiiksek oldugu
tespit edilmistir (Aksu, 2012: 74) Buna karsin c¢alisanlar egitim diizeyi ve is
deneyimleri ile orantili pozisyonlarda yer alamadiklarinda veya yliksek egitimli bir
calisanin hak ettigi licretle calismamasi durumunda calisanlarin motivasyon ve is
tatmini dlzeyi azalmaktadir. Beklentileri vyeterliliklerden daha fazla olan
pozisyonlarda ¢alisanlarin yasadiklar1 yiiksek kaygi ve stres, is doyumlarmin
azalmasina neden olabilmektedir (Asik, 2010: 39-40). Genel olarak, egitim seviyesi
kisinin igini daha kolay Ogrenip, daha basarili olmasini saglamaktadir (Yigitoglu,
2005: 1). Egitim diizeyi arttik¢a is tatmin diizeyinin de artacagi dngoriilmektedir.

Ancak dikkat edilmesi gereken hususlar vardir.

Kidem: Bilimsel arastirmalar, kidem ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif
bir iliski oldugunu gostermektedir. Insanlarm is doyumunun ise basladiktan sonra

yiiksek oldugunu ve zamanla azaldigini gésteriyorlar.
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3.2.2. Orgutsel Faktorler

Is tatminine etki eden orgiitsel faktorleri asagidaki gibi siralamak

mUmkindr:

v Calisma Kosullar1 v Isin Niteligi v/ Ucret Diizeyi v Yiikselme Olanaklar1 v/

Kisilerarasi Iletisim v/ Yonetim v Geri Bildirim.

Calisma Kosullar:: Orgiit tarafindan c¢alisanlara sunulan bitin imkanlar
calisma kosullar1 olarak sayilabilir (Besiktas, 2009: 19). Aydinlatma, sicaklik,
temizlik, donanim gibi parametrelerin uygun diizeyde ayarlanmis olmasi ¢alisanlarin
verimli ¢alismasini kolaylastrmaktadir. Calisanlar daha 1yi calisma sartlar1 olan
orgiitleri tercih ederek, hem performanslarini, hem de is disindaki yasamlarini
olumlu etkilenmesini saglamaktadirlar (Oztekin, 2008: 24). Bireyler, is hayatlarinda,
kendilerine ve sosyal hayatlarma ayira bilecekleri zamanlarmin olacaklar1 ¢aligma
saatleri olmasina O6zen gosterirler. Ornegin, agik ofis sistemi yerine kapali ofis
sistemi hem mahremiyet, hem de konsantre olmay1 kolaylastirmasi agisindan tercih
edilmektedir (Locke, 1984: 107). Ozetle ¢alisanlar is yaparken kendilerine kolaylik
saglayan, ayn1 zamanda imkanlarin belirli seviyede saglandigi islerde calistiklarinda
is tatmin diizeyleri artmaktadir. Arastirmalara gore is yerinde calisma kosullarmin
iyilestirilmesi, is tatminini gozle goriliir sekilde olumlu etkilemektedir. Biitiin
imkanlarin sunuldugu is yerlerine yeni baslayan calisanlar da daha kolay uyum
saglamaktadirlar (Karaca, 2001: 45).

Isin Niteligi: Calisanlar kendilerine yeteneklerini hayata gecirmeye imkan
saglayan, yeteneklerini gelistiren isler yaptiklarinda, kendilerine basarili olduklar1
konusunda geri doniisler yapildikca gordiikleri isten tatmin saglamaktadirlar (Ardig
ve Bas, 2000: 3 iginde Robbins, 1991). Cesitli kurallar ve Ozerklik gibi mesleki
ozellikler ¢alisan memnuniyetini etkileyebilir (Goldberg ve Waldman, 2000: 668).
Tekrarlanan gorevler yerine daha genis ve zengin rollerde calisan calisanlarin is
doyumlar1 Uzerinde olumlu etkisi vardir (Argyle, 1977: 229). Calisanlar kendi ilgi
alanlarma benzerlik gosteren islere deger vermektedirler. Bu ilginin sebepleri bircok
parametreden etkilenmektedir (Locke, 1984: 103). Diger yandan yaraticilik

gerektiren, ¢alisani zihinsel ag¢idan zorlayan isler de basarilmasi durumunda g¢alisani
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tatmin etmektedir. Bu tiir islerde ¢alisanlarin karar alma siirecinde sorumluluk sahibi
olmas1 6nemli faktérdur (Catt ve Miller, 1991: 164).

Ucret Dizeyi: Is tatminini olumlu yoénde etkileyen en oénemli orgutsel
faktorlerden birinin Ucret duzeyi oldugu sodylenebilir. Hepimizin bildigi gibi maas
seviyesinin motivasyon uzerinde buyuk etkisi vardir ve yonetimi degerlendirmek i¢in
bir ara¢ olarak kabul edilir. Maasin yani sira kisisel ekstra gelir de ¢cok 6nemlidir,
ancak calisanlar icin maas kadar onemli degildir (Ozkalp ve Kirel, 1996: 131).
Calisanlar hem aldiklar licretin ge¢imlerini sagayacak diizeyde olmasini, hem de is
giivencesine sahip olmayi beklemektedirler (Locke, 1984: 105). Calisanin aldigi
ticretin yeterli olup olmamasi, adaletli dagitilip dagitilmadig is tatmin dizeyini
etkilemektedir (Oztekin, 2008: 15).

Yiikselme Olanaklari: Arastirmacilar, is tatmini ile ylikselme olanaklari
arasindaki iliskiyi incelediginde, aralarinda giiclii bir iliski oldugu konusunda
hemfikir olmuslardir. Is tatmini ile terfi arasindaki olumlu iliski isgdrenlerin
algiladiklar1 esitlik durumuna baghidir. Terfi etmek ¢alisganin hem maddi olanaklarini,
hem de is yerindeki statisund olumlu etkilemektedir. (Besiktas, 2009: 18).
Performansa gore yapilan terfiler kideme gore yapilan terfilerden daha fazla tatmin
saglamaktadir. Terfilerin performans degerlendirmesine gore yapilmasi calisanlar
arasinda rekabetin yaranmasina ve ¢alisma hirsimnin artmasina olanak saglamaktadir.
Kideme gore yapilan terfiler zamani ise, is gorenlerin fazla ¢aba gostermelerine

gerek bulunmamaktadir (Karaca, 2001: 41).

Kisileraras1 Iletisim: Insanlar arasinda bilgi, diisiince, fikir ve yorumlarin
aktarilmasi siireci iletisim olarak adlanmaktadir. Bundan dolay1 calisanlarin islerini
yapmast siirecinde islerini kolaylastirmasi agisindan biiyiik 6neme sahiptir. Bu da is
tatmin diizeyine dogrudan etki etmektedir. Orgitiin biyiimesi ile birlikte iletisimde
giicliikler yasanmakta ve bu da c¢alisma ortaminda catigma yasanmasina neden
olmaktadir. Netice itibariyle, ¢aliganlarin mutsuzluguna, dolayisi ile i tatminlerinin
diismesine neden olmaktadir. Bu alanda yapilan arastirmalar, iletisimin dogrudan is

ve caligma ortamina uyum ile ilgili oldugunu gostermektedir (Ates, 2005: 109).

Yonetim: Yoneticiler is yerini temsil eden ve g¢alisanlarin gérev dagilimini

gerceklestiren kisilerdir. YOneticinin bu siiregte ¢alisanlarina yakmlik gdstermesi
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calisanlarin Orgiit hakkinda olumlu duygular gelistirmesine olanak saglamaktadir
(Angi, 2002: 38). Yoneticilerin is hakkinda sahip oldugu bilgiler, iletisim kurmadaki
basarilari, gorevlerin koordinasyonunu saglamadaki yetenekleri ¢alisanlarin is
tatminini olumlu etkilemektedir (Ates, 2005: 108). Calisanlara yonelik yonetim,
rehberlik ve rol model olma gibi davranigslarda uygulanmali ve ¢alisanlarin becerileri

uzerinde olumlu etki yaratmalidir.

Geri Bildirim: Geribildirim, kisilerarasi iletisimde iletilen her mesajin alici
tarafindan bir sekilde algilanmasindan sonra olusan olumlu veya olumsuz tepkidir.
Yonetim yazminda is tasarmmyla ilgili yapilan son donem arastirmalarinda
geribildirimin ¢alisganlarin is hayatlarinda O6nemli bir yere sahip oldugu

vurgulanmustir (Herold ve Greller, 1977: 142).

3.3. IS TATMINSIZLiYi KAVRAMI VE SONUCLARI

Calisanlarin is tatmin diizeyinin diisiik olmasi is tatminsizli§i sonucunu
dogurmaktadir. Is tatminsizligi hem bireyi, hem de Orgiitii yakindan ilgilendirmekte
ve bazi olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Is tatminsizliginin dogurdugu sonuglar

asagidaki gibi listelenebilmektedir:

v Devamsizlik v Isten Ayrilma v Is Giicii Devri v Stres v Yabancilasma v/

Catisma

Devamsizlik: ise devamsizlik, alisanin ¢alisma takvimine gore yani ¢alisanin
ise gitmedigi giin sayisina gore ise gelmemesi veya ara vermesidir (Umstot, 1998:
209). Devamsizlik; is giicii devrini ve Orgutlerdeki genel g¢alisma atmosferini
etkileyen bir faktor olup yuksek maliyetli, is baskisiyla iligkilidir ve stresin ilk
belirtisidir genel 6rgiitsel ¢alisma ortamini etkileyen bir faktorddr, yiksek maliyet ve
is yuki ile iliskilidir ve stresin ilk belirtisidir (Oztekin, 2008: 42). Dolaysiyla,
isgdren devamsizligi, igverenler i¢in pahali bir problem olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Devamsizlik isverenler icin maliyetli bir sorundur. Kisisel, davranissal ve

organizasyonel degiskenlere odaklanilmalidir.

Isten Ayrilma: Isten ayrilma niyetini, alternatif istindam firsatlarinin
mevcudiyeti, isgiici piyasast kosullar1 ve is¢ilerin hizmet yili gibi kosullar

etkilemektedir. Is tatmini ile isten ayrilma istegi arasindaki iliskiyi belirleyen bir
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diger degisken de calisanin basar1 derecesidir. Basarili ¢alisanlarin organizasyona
katilmasmi uman sirket yonetimi, onlar1 ddillendirecek, yilikselme sansi verecek ve
kisinin organizasyondaki kaliciligin1 artwracaktir. Aksine, yonetim verimsiz
caliganlar1 organizasyonda tutmak istemez. Bu nedenle, is tatmininin temel olarak
disik performans gosteren calisanlarin maasmi etkiledigi sonucuna varilabilir.
Calisanlar yiksek bir basar1 oranmna sahip olduklarinda, is tatmininden bagimsiz

olarak sirkette kalma egilimindedirler.

Is Giicii Devri: Isgiicii devri, belirli zaman diliminde bir ¢alisanin isten ayrilip
yerine baska bir isgorenin yerlestirilmesini iceren bir hareketler serisidir. Is giicii
devri, sik sik bir sirketin performansinin gostergesi olarak kabul edilir ve is glici
devrinin artig1 Orgiitiin etkinligi ve verimliligi noktasinda olumsuz olarak gozlenir
(Mbah ve Ikemefuna, 2012: 276). Elde edilen arastirmalara gore, is glict devrinin
isletmelere olan zarar1 Olgiilemeyecek derecede coktur. Philips (1990)’e gore

Olcltlemeyen etkiler bunlardir;
V Ise yeni baslayan ¢alisanin yetersizligi,

v lIse yeni baslayan calisanin calisma arkadaslarmin performansma negatif etki

etmesi,

v lIsten cikan calisanmn isten ayrilana kadar olan siirecinte gosterdigi diisiik

performans,

v/ Calisanin isten ¢ikmasmdan etkilenen yakin calisma arkadaslarmin diisiik

performans gostermesi,

v/ Yeni bir calisan ise alinana kadar bos bir pozisyon nedeniyle yaranan is
kayiplaridir (Kaya, 2004: 48).

Bu konuda yapilan arastirmalar, is tatmininin ¢alisan devrini etkiledigini

gostermektedir. Is tatmini, calisanlarin isten beklentileri ile yakindan iliskilidir.

Stres: Isgdrenlerin isyerlerinde umduklarmi bulamamalar1 sonucunda
amaclar1 kiigiilmekte ve yaraticiliklart korelmektedir. Yeteneklerini kullanamayan

calisanlar hayal kirikhgmna ugramaktadirlar. Onemli arastirmalar, is tatmininin
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fiziksel hastaliklara yol acabilecegini ve hatta yasam beklentisini etkileyebilecegini

gostermektedir.

Is tatminsizligi; yorgunluk, bas agrisi, terleme, istahsizlik, hazimsizlik ve
mide bulantis1 gibi fiziksel durumlar ve yiksek tansiyon, alkol ve uyusturucu

kullanimu, felg ve kalp krizi gibi ciddi durumlarla ilgilidir.

Yabancilagma: insan dogasinin ve varolusun sosyal ve psikolojik yonlerinin

ayrigsmasidir (Erjem, 2005: 2).

Tarihi insanlik tarihi kadar eski olmasma ragmen, yayginlagsmasi, yogunlugu
ve bigimlerinin ¢esitliligi nedeniyle yabancilagsmanim ¢ogu zaman modern toplumun
ana olgusu haline geldigi konusunda insanlar hemfikirdir (Yildiz vd., 2013: 1256).
Orgiit icindeki yabancilasmanin temel nedeni c¢alisma kosullaridir. Orgiit i¢indeki
olumsuz c¢alisma kosullari, ¢alisanlarin islerinden memnuniyetsiz olmalarina ve
islerine yabancilagsmalarina neden olur, Orgite sadece ekonomik g¢ikarlar icin
katilirlar. Orgitsel hedeflere ulasmak icin gereken caba ve istekliligi gostermelerini
engeller (Turan ve Parsak, 2011: 3). Orgit icindeki yabancilasmanm bir diger
kaynagi olarak ise, ¢alisanlarin katkilarinin az oldugunu diisiinen asir1 isbolimii ve
katkilarin1 gérmeyen calisanlarin bilgi ve becerilerinin kullanilmamasi nedeniyle
memnuniyetsizlik yasamasi olarak ifade edebiliriz. Ayrica, Orgiitiin biiyiikligi
kigilerarasi iliskileri en aza indirdigi i¢in, asir1 merkezilesme, kisiyi hem orgute, hem
de calisma ortamina, kendisine ve baskalarina karsi kayitsiz ve yabancilastirabilir

(Samuray (Baytok), 2001: 82-83).

Catigma: Kisinin sosyal bir ortamda belirli bir zamanda istemedigi ve
harekete gecmek zorunda kaldigi durumlarla karsilastiginda yasadigi c¢atismanin
duygusal sonucu olarak ifade edilebilir. Organizasyonlarda meydana gelen ¢atigmalar
yapict ve yikict olabilmektedir (Eroglu, 2009: 146). Orgitte iletisim gecikir,
yukimlilik ve hedeflerin 6énemi azalir ve c¢alisanlar diismanca davranislar
sergilemeye ve isbirligini kaybetmeye baslar (Eroglu, 2009: 146). Stres ve baski,
rahatsizlik ve kaygi, artan psikolojik ve fiziksel baski, artan maliyetler, azalan
verimlilik ve azalan is tatmini, devamsizlik ve ¢aligmay1 reddetme gibi olumsuz ve
yikict sonuglara yol acabilmektedir (Eroglu, 2009: 146). Bu olgu olumlu ve yapict

sonuglara yol acabilecegi gibi olumsuz ve yikici sonuglara da yol agabilmektedir.
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Potansiyel c¢atismalar isbirligine ve ¢ikarlara dondstiiriilebilir. Siirecin yikici
sonuclarmi ortadan kaldirmak ve yapict niteligini saglamak i¢in Oncelikle
catigmalarin kontrol altina alinmasi ve yonetilmesi gerekmektedir (Giiriiz ve Giirel,
2006). Catisma, etkin ve yapici bir sekilde yonetilmesi ise ¢atisan taraflarin empati
kurmasma, dnemsiz gibi goriilen ayrmtilarin {izerinde durulmasina, yaraticiliklarinin
artirmasina imkan vermekte, dolayisi ile hem ¢alisanlarin, hem de 06rgitin
peformansinin ve verimliliginin iyilesmesine katkida bulunmaktadir (Eroglu, 2009:

146).

3.4. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE ONEMi

Bireyin herhangi kuruma veya topluma kars1 duydugu aitlik hissi her zaman
cok onemli olmustur. Aitlik hissi kisinin kuruma veya topluma baglanmasina neden
olmaktadir. Kuruma baglilik duyan ¢alisanin 6rgiit amagclar1 i¢in verimli ve sadik bir
sekilde ¢aligmasi tesadiif degildir. Bu nedenle, kurumlar igin orgiitsel baglilik yillar
stirdiikge 6nemli bir konu halini almistir.

Orgiitsel baglilik 1950-1i yillardan itibaren iizerinde ¢alisilan bir konudur.
Yapilan ¢aligsmalar ne kadar ¢ok olsa da, orgiitsel bagliligin tanim1 hakkinda ortak bir
sonuca varilmamistir. Giiniimiizde insan siradan bir iiretim faktorii olmak yerine,
iiretimi sekillendiren, yonetebilen bir faktdr haline gelmistir. Orgiitler arasindaki
rekabetin en 6nemli unsuru olan insan faktoriiniin orgiite baghh olmasi tabii ki
orgiitler tarafindan istenmektedir. Orgiitsel baglilign diisiik veya yiiksek seviyede
olmas1 iggorenin kurumda kalmak veya kurumdan ayrilmak konusunda verecegi
karar1 dogrudan etkilemektedir. Ciinkii orgiitsel baglilik bir ¢cok faktorle etkilesim
halindedir. Orgiitsel baglilik, kurumun amag ve hedefleri i¢in bireyin hangi diizeyde

istek gostererek calisdigmin 6lgmektedir.

3.5. ORGUTSEL BAGLILIGA ETKi EDEN FAKTORLER

Orgiitsel baghlik degisken yapiya sahiptir. Cesitli faktérlerin etkisi nedeniyle
kisinin oOrgiite baghilig1 azalabilekte veya artabilmektedir. Calisgan performansinin
orgiit verimliligi ile dogru orantili olmasi orgiitsel baglilign dnemini anlatmaktadir.

Meyer ve Allen (1991) yaptiklar1 arastirmalar sonucunda 3 farkli temaya

dayanan bir model olusturmuslardir. Bu modeli kisinin kendi istegi dogrultusunda
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olusan duygusal baglilik, maddi kazang elde etmek nedeniyle olusan devam baglilig

ve zorunluluk temeline dayanan normatif baglilik icermektedir.

3.5.1. Duygusal Baghhk

Kurum amaglari ile kendi amaglar1 6zdeslesen ¢alisanin kuruma olan
bagliligin1 ifade etmektedir. Kisi duygusal olarak bagl oldugu kuruma kendi istegi
ile ve goniillii olarak hizmet etmekte ve kurumun amaci dogrultusunda elinden geleni

yapmaktadir (Meyer vd, 2002).

3.5.2. Devam Baghhg:

Kisinin ¢alistig1 siire boyunca, calisma arkadaslariyla gelistirdigi iligkiler,
elde ettigi deneyimler, kariyer ve emeklilik haklar1 olarak adlandirabiliriz. Burada
kisi Orgiitten ayrilacagi zaman karsilasabilecegi durumlar1 gz 6ziine alarak, burada
devamlilik saglamak durumunda kalmaktadir. Orgiitten ayrilamamanm bir diger

nedeni de baska alternatifin bulunmamasi olabilir.

3.5.3. Normatif Baghhk

Kisinin duygusal ve zorunlu olarak bagllik duymasinin yaninda, ahlaki
olarak da kuruma bagliligin1 ifade etmektedir. Normatif baglilik daha ¢ok, kurum
tarafindan ¢alisanin 6diillendirilmesi veya burs verilmesi sonucunda ortaya ¢ikabilir.
Yani, birey sorumluluk duygusu ile 6rgltin misyonu, vizyonu, amag ve hedefleri
dogrultusunda sadik sekilde ¢alismaktadir. Normatif bagliligin devam bagliligindan
farki, maddi olanaklar ile degil, ahlaki duygular dahilinde sekillenmesidir. Psikolojik

olarak, zorunlu sekilde kisinin kuruma baglilik duymasini ifade etmektedir.

Orgiitsel baglhihiga etki eden faktorleri inceleyen N. Oliver (1990), 6rgitsel
baglilik iizerinde demografik faktorlerin daha az, orgiitsel faktorlerin daha fazla
etkisi oldugunu tespit etmistir. Isgorenlerin drgiitsel bagliliklarini etkileyen faktdrlere
ek olarak, yas, cinsiyet, medeni durum, deneyim, is tatmini, karar alma sirecine
katilim, rol catigmasi, ddiiller, is saatleri, terfi olanaklar, ticret, yonetim tarzi, sosyal

haklar gibi bircok faktor etki etmektedir.
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3.6. ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYLERI

Randall ¢aligmasinda disiik, iliml1 ve yiiksek baglilik olmak tizere baghligin

3 diizeyi oldugundan bahsetmistir.

3.6.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk Diizeyi

Calisanin Orgiitiin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda sarfettigi ¢aba olmasi
gerektiginden zayiftir. Kisinin baglilik diizeyinin diisiik olmasi bunun en biiyiik
nedenidir. Orgiit i¢inde “duygusuz calisanlar” olarak adlandirilmaktadirlar. Bu tur
calisanlar hem baska bir Orgiite ge¢cmeye meyillidir, hem de grup baghligmin
olusmasinda en az ¢aba sarf eden kisilerdir.

Siirekli sikayet eden ve olumsuz fikirler icerisinde olan bu tiir kisiler orgiitler

tarafindan arzulanmayan calisanlardir.

3.6.2. Thmh Orgiitsel Baghhk Diizeyi

Orgiitiin politika ve amaglarin1 kabul eden isgdrenler kendilerini buraya ait
hissetmeyebilirler. Bu zaman her ne kadar istek ve beklentilerini karsilamaya
yonelselerde, kisisel degerleri s6z konusu oldugunda sikayet¢i tavirlar
sergileyebilirler. Bu tiir baglilik diizeyi kisinin sekilsel olarak orgiite baglandigini
gostermektedir. Cogu zaman maddi zorunluluklar veya baska se¢eneklerin olmamasi

nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir.

3.6.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk Diizeyi

Orgiitsel baglihgi vyiiksek diizeyde olan isgorenler &rgiitin amag¢ ve
hedeflerini tamamen benimsegen, Orgiit icin kendisini adayan, yiiksek diizeyde
baglilik hissi duyan kisilerdir. Birey orgiitte kalabilmek i¢in yiiksek diizeyde caba
sarfetmektedir. Dolayisiyla, orgiitsel baghiligi diisiik olan kisilere gore daha iyi
performansa sahip kisilerdir. Bu tiik ¢alisanlar1 6rgiit tarafindan istenen kisiler olarak

nitelendirebiliriz (Boylu ve digerleri, 2007).
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3.7.iS TATMINIi VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLISKi

Orgiitsel baglilik ve is tatmini birlikte diisiiniildiigiinde, ¢alisanlarin is yeri ve

yaptiklari isle ilgili bir dizi duygu ve diisiinceleri olarak ifade edilebilir.

Orgiitsel baglilik, bir kisinin kurulustan ayrilirken karsilastigi engeller ile
onlar1 kurulusa baglayan segimler arasindaki tercihi temsil eder. Memnuniyet,
mevcut pozisyonun algilanmasmdan gelir (Glisson ve Durick, 1988: 63). Bir baska
deyisle, is tatmini ve Orgiitsel baglilik birbirinden ayrran nokta; is tatmininde
calisanin igini degerlendirmesi s6z konusu iken, orgiitsel baglilikta, ¢alisanin Srgiitiin
genelini degerlendirmesi durumunu ifade etmektedir (Sigr1 ve Basim, 2006: 133).
Ikisi birlikte diisiiniildiigiinde, is tatmini daha pasiftir, 6te yandan orgiitsel baglihigin
daha proaktif bir davranissal etkisi vardir. Cesitli arastirmalar, is tatmini ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Stroh vb, 2002; Aktay,
2010). Bazi arastirmalarda kuruma baghligin is tatmininin bir nedeni, bazi
arastirmalarda ise kuruma baghligm is doyumunun bir sonucu olduguna iliskin
bulgular mevcuttur. One ¢ikan bircok arastirmasonucuna gore iki boyut arasinda
karsilikli iliski oldugu bulgusuna erisilmistir (Bayrak, Kok, s.62). Son donemlerde
elde edilen arastirma sonuglarina gore isletmeye baglilik ve is tatmini kavramlari
birlikte ele alinarak incelenmistir (Gokmen, 1996: 13.) Daha agiklayic1 bir sekilde
ifade etmek gerekirse, orgutsel baglilik esas olarak drgutiin amag ve degerlerine bagl
olsa da, is tatmini esas olarak gérevin gerceklestirildigi ortamdan etkilenir. Bu kisi
kurulusunuzun bir pargasi olsa bile, islerin bazi boélumlerinden memnun olmayabilir
(Vandenberg, Lance, 1992: 154). Orgiitsel baghlik ve is tatmini arasidaki iliskiyi

incelemek icin dort model olusturulabilir. Bunlar;

V s tatmini drgiitsel baglilig1 pozitif etkiler.

v Orgitsel baglilik is tatminini pozitif etkiler.

V Is tatmini ve orgiitsel baglilik birbirini pozitif etkiler

v Orgiitsel baglilik ve is tatmini birbirinden bagimsizdir (Vandenberg, Lance, 1992:
154).
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Bu modeller iizerine yapilan ¢aligmalar sonucunda modellerden ikisinin
onemli dlciide desteklendigi goriilmektedir. Bunlardan birincisi, is tatminini orgiitsel
baghliga neden oldugu goriisidiir. Ikincisi, is tatmini ve orgiitsel baglilik birbirini
pozitif etkilemesi modelidir. Porter, Steers, Mowday ve Boulian ile Steers ve Steven
(1978) is tatminin, Orgiitsel baglilik yaratmada bir neden olabilecegi moelini
savunmuslardir. Bluedrn (1982), Michael, Spector (1982), Williams ve Hazer (1986),
Mathieu (1991) ise, karsilikli sonuclar Onermislerdir. TUm bu ¢alismalarin
vurguladigi temel nokta, degiskenler arasinda oOnemli bir pozitif korelasyon
oldugudur (Bayrak Kok, 2006, s.300-301).

Asagida is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi agiklamaya yonelik
bir girisim yer almaktadir: Tekingiindiiz ve Tengilimoglu arastirmalar1 is tatmini ile
orgiitsel baghlik arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Tekinguindiz
ve Tengilimoglu, 2013: 80). Ayrica diger ¢alismalar1 desteklemekte ve is tatmini ile

orgiitsel baglilik arasinda dogru orantili ve pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir.

Allen ve Meyer’in (1996) arastirmalarinda; is tatmini ile Orgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir iligki oldugu ve s6z konusu kavramlarin ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini de etkiledigini ortaya koymustur. Ote yandan orgiitsel baglhiligm alt
boyutlarinin (duygusal, devamlilik ve normatif baglilik), hem devamsizligi, hem de
calisanlarin isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasmiglardir

(Clugston, 2000: 477).

Jenkins ve arkadaslarmin ¢alismalarinda, 6rgiitsel baghiligin bir boyutu olan
duygusal baglhlik ve is tatmini arasinda olumlu, diger bir boyutu olan devam baglilig1
Ve is tatmini arasinda ise, olumsuz bir iliski oldugu sonucuna varilmistir (Akar ve
Yildirim, 2008: 101). Yousef calismasinda, is tatmini ve Orgiitsel baghlik arasinda
gucli bir iliski oldugu sonucuna ulasmustir (Yousef,2001: 163). Lok ile Crawford da
calisanlarm orgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski oldugunu
bulmusglardir (Lok ve Crawford, 2001: 609). Dolayisiyla, is tatmini ile Orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalara baktigimizda, sonuglarin tatmin ve
baglilik arasindaki karsilikli iliski ve nedensellige dayandigini ve bu iki kavramin

birbirini etkiledigini goriyoruz.
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DORDUNCU BOLUM

4. YONTEM

Literatir galigmasi kapsaminda etik iklim, orgiitsel baghlik, is tatmini ve
orgiit yararma etik olmayan davramslar (OYEOD) gibi kavramlarin
tanimlanmasindan sonra, etik iklimin orgiitsel baghlik, is tatmini ve Orgit yararina
etik olmayan davranislar (OYEOD) (iizerindeki etkisi anlatilacaktir. Béliimde
sirastyla arastirmanin amaci, yarari, kapsami ve smirliliklari, arastirmanin modeli,
hipotezleri, verilerin toplanmasi, analizi, kullanilan &lgekler incelenecek, olgeklerin

guverlilik analizleri yapilacak ve hipotezlerin sonuglar1 degerlendirilecektir.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE YARARI

Caligmanin literatiir kisminda da bahsedildigi gibi, orgiitler icin en 6nemli
iiretim faktorii olan insanin 6rgiite bagh olmasi, sadik kalmasi ve orgiitiin verimliligi
icin aktif bir sekilde c¢alismasi isletmeler i¢in ¢ok onemlidir. Etik iklim algisinin
baskin oldugu isletmelerde, oOrgiit i¢indeki adaletin korunmasi, yonetimin is
gorenlerine verdigi deger gibi faktorler calisanlarin orgiite baglhilik duymalarina ve is
tatmini diizeylerinin artmasma neden olmaktadir. Orgiite bagli olan bireyler,
calistiklar1 isletmeler igin gerekirse, Orgiit lehine etik olmayan davraniglar
sergilemeye hazir olacaktir. Literatlirde etik iklimin oOrgiitsel baghlik ve is tatmini
Uzerinde olusturdugu etkiyi Olcen ¢ok sayida arastirma mevcuttur. Yapilan
arastirmalari sonuglarina gore, etik iklim ¢alisanlarm oOrgiitsel baglilik ve is tatmini
duzeyleri Gzerinde olumlu etkiye sahiptir.

Bu ¢alisma da yapilan diger ¢alismalarin sonuglarmi destekler niteliktedir.
Diger calismalara ek olarak burada, calisanlarin Orgiit lehine etik olmayan

davranislarmin ne oldugu ve hangi diizeyde oldugu ele alinmastur.

4.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

Caligmada, arastirmanimn modelini 6lgmek amaciyla olusturulan hipotezleri
test etmek icin gereken verilerin elde edilmesi anket yontemi ile gerceklestirilmisdir.

Anket formunda ¢alisanlarin etik iklim algilarmni, 6rgiitsel baglilik, is tatmini ve orgiit
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lehine etik olmayan davranislarini 6lgmek amaci ile sorular ve ifadeler yoneltilmis ve

calisanlar tarafindan bu sorularin yantlanmasi hedeflenmistir.

Hazirlanan anket formlar1 Azerbaycan Bakude faaliyet gosteren 6zel bir
banka ve otomotiv sektorii sirketlerine nisan 2021 de mail aracilig ile, online olarak
gonderilmistir. Bu calisma neticesinde, firmalara online olarak 500 anket formu
yollanmig, 9 firma 312 kisiden geri doniis alinmistir. Anket formlarmi yapilan
degerlendirme ve inceleme kapsaminda 12 verinin ise eksik ve hatali dolduruldugu
gerekgesiyle, degerlendirmeye nihai olarak 300 anket arastirmanin analiz siirecine

dahil edilmistir.

4.3. ARASTIRMANIN MODELI

Arastirmada c¢alisanlarin etik Orgiit iklimi algilarmin orgiitsel baghliklari, is
tatmini ve Orglit yararma etik olmayan davranislar iizerindeki etkisi incelenecektir.

Arastirmaya iliskin model asagidaki gibidir:

SEKIL 1: Arastirmanin Modeli

ORGUTSEL BAGLILIK

ETIK IKLIM > is TATMIN

OYEOD
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4.4. ARASTIRMANIN HIiPOTEZI

Arastirmanm amaci dogrultusunda hipotezler belirlenmistir. Bu hipotezleri
test etmek amaciyla boyutlar bazinda da inceleme yapilmistir.
HI1: Calisanlarin etik iklim algilamalar1 orgiitsel baghlik diizeylerini etkilemektedir
(artrmaktadir).

H2: Cabsanlarin etik iklim algilamalar1 OYEOD diizeylerini etkilemektedir
(azaltmaktadir).

H3: Calisanlarin etik iklim algilamalar1 is tatmini dizeylerini etkilemektedir
(artirmaktadir).

4.5. ARASTIRMA VERILERININ TOPLANMASI

Arastirma verileri anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Anket, arastirma
literatUriinden elde edilen dort farkli 6lgek temel alinarak gelistirilmistir. Toplam 62
sorudan olusan anket formunda yer alan ilk 9 soru, katilimcilarin demografik
Ozelliklerine iliskindir. Diger 53 ifade ise, “kesinlikle katilmiyorum (1),
katilmiyorum (2), kararsizim (3), katiliyorum (4) ve kesinlikle katiliyorum (5)”
seklinde besli likert 6lcegi kullanilarak hazirlanmistir. Veri toplama araci olarak
kullanilan anket formunu olusturan, “Etik Iklim Olgegi”, “Orgiitsel Baglilik Olgegi”,
“Orgiit Yanlis1 Etik Olmayan Davranislar (OYEOD)” ve “Is tatmini” ile ilgili bilgiler
asagida agiklanmistir. Online anketi goniillii olarak 312 kisi doldurmus, eksik veriler
nedeniyle 12 anket veri analizinden ¢ikarilmistir. Arastrmaya Kkatilan tim
calisanlarin verileri SPSS 25.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir.

Verilerin analizi konusunda; Tanimlayic1 istatistikler frekans, yiizde,
ortalama, standart sapma degerleri ile sunulmustur. Caligmadaki soru gruplarmin
giivenilirlik diizeylerinin test edilmesi amaci ile Co. Alpha analizi kullanilmustir.
Boyutlar arasindaki iligkinin tespit edilmesi amaci ile korelasyon analizi
uygulanmustir. Arastirmada boyutlarin cinsiyet, medeni hal, sektér, pozisyon
diizeylerine gore incelenmesi i¢in bagimsiz Orneklem t testi uygulanmistir.
Katilimeilarin egitim ve kidem diizeylerine gore boyutlarm incelenmesi i¢in Varyans
analizi yapilmistir. Yas ve gelir diizeyine gore boyutlar arasindaki iligskinin tespit

edilmesi amaci ile korelasyon analizi uygulanmistir. Boyutlar arasindaki iligkinin
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modellenmesi ve ¢oklu olarak gosterilmesi amaci ile Regresyon analizi yapilmistir.
Regresyon analizinde R2, Durbin Watson testi, Model ve katsay1 anlamliliklarina
bakilmistir. Calismada 0,05'den kiiclik p degerleri istatistiksel olarak anlamli kabul

edilmistir.

4.6. ANKET FORMU VE KULLANILAN OLCEKLER

Calismanin bu boliimiinde, arastirma verilerinin toplanmasindan, arastirmada
kullanilan anket formundan ve anket i¢in yararlanilan Ol¢eklerden, arastirmada
kullanilan Olgeklerin gilivenilirliklerinden ve son olarak arastirmanin kavramsal
modelinden ve olusturulan hipotezlerden bahsedilmistir.

Aragtirma siirecinde terih edilen birincil veri toplama yontemi olan nicel
verilere dayali 6lgme ydnteminin benimsenmesidir. Calismanin amacina yonelik

uygulanan anket formu EK-1’de sunulmustur.

Farkli sektorlerde calisan kisilerin, etik iklim algilarinin 6rgiitsel baglilik, is
tatmini ve Orgiit lehine etik olmayan davranislar tizerindeki etkisini test etmek amaci
ile literatiirde mevcut olan, Onceden hazirlanmis, gegerliligi ve giivenilirligi
kullanildiklar1 c¢alismalarda ispatlanmis Olgeklerden olusan bir anket formu
hazirlanmistir. Arastirma anketinde literatiir taramasi, arastirmasi ve incelemesi
nihayetinde konulari, kavramlar1 ve degiskenlere yonelik ifadeleri en dogru bigimde
tanimlayabilen, aktaran ve agiklayabilen, literatiirde en fazla kabul goren, aragtirma
modeline uygun oldugu diisiiniilen 6lg¢eklere ait sorular kullanilmistir. Kullanilan
olceklerin orijinal dilinin ingilizce olmas1 nedeniyle 6lceklerde yer alan sorular ve

ifadeler, orijinal anlamlar1 korunarak Tiirk¢e’ye terclime edilmistir.

Anket 5 boliimden olugsmaktadir. Toplam 62 sorudan olusan anket formunda
yer alan ilk 9 soru, katilimcilarin demografik 6zelliklerine, cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim, sektor, faaliyet alani, aylik gelir, isletmedeki hizmet siiresi ve ¢alistig1
birime iliskindir. Diger 53 ifade ise, “kesinlikle katilmiyorum (1), katilmiyorum (2),
kararsizim (3), katiliyorum (4) ve kesinlikle katiliyorum (5)” seklinde besli likert
Olcegi kullanilarak hazirlanmistir. Veri toplama aracit olarak kullanilan anket

formunu olusturan, “Etik Iklim Olgegi”, “Orgiitsel Baghlik Olgegi”, “Orgiit Yanlis1
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Etik Olmayan Davramslar (OYEOD)” ve “Is tatmini” ile ilgili bilgiler asagida

aciklanmustir.

Etik Iklim Olgegi: Calismada katilimcilarin orgiitlerine yonelik etik drgiit
iklimi algilarin1 6lgebilmek amaciyla Cullen ve arkadaslari tarafindan gelistirilmis,
literatlirde orgiitteki etik iklimi belirlemek amaciyla en yaygimn olarak kullanilan 24
ifadeden olusan dlgek kullanilmistir. Olgegin Tiirkge versiyonu, Merve Kirbaslarin
(2013)’m “Calisanlarin Etik Iklim Algilarmnin, Orgiitsel Giiven Algis1 ve Uretkenlik
Karsit1 Davranslar ile iliskilerinin Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma” yiiksek

lisans tezinden alinmustir.

Etik Iklim anket formunda katilimcilarin lgege ait ifadelerini 6lgek igin 5°1i
likert tipi tutum Olgegi kullanilmistir. Etik iklim Slgegi ile ilgili anket ifadelerinin
degerlendirme secenegi “1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-

Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

Orgiitsel Baglilik Olgegi: Calisanlarin orgiitsel bagliliklarmi dlgmek igin
Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilmis, literatiirde yaygin olarak kullanilan
18 ifadeden olusan dlgek kullanilmustir. Olgegin Tiirkce versiyonu, Altug Yilmaz
(2016)’1n “Algilanan Etik Iklim, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskinin

Arastirilmas1” adli Yiiksek Lisans Tez calismasindan alinmustir.

Orgiitsel baglilik anket formunda katilimcilarin 6lgege ait ifadelerini 6lgek
icin 5’11 likert tipi tutum Olgegi kullamilmistir. Etik iklim 6lgegi ile ilgili anket
ifadelerinin degerlendirme secenegi “1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum,

3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

Is Tatmini Olgegi: Katihmcilarin is tatmini diizeylerini dlgebilmek amaciyla,
5 sorudan olusan Judge, Locke, Durham ve Kluger (1990) tarafindan gelistirilmis,
Tiirkcelestirilmis versiyonu ise Nuri (1995), Sosyal Psikolojide Yontem ve Pratik

Calismalar’indan alinmistir.

Is tatmini anket formunda katilimcilarin dlgege ait ifadelerini 6lgmek icin 5°li

likert tipi tutum dlgegi kullamlmustir. Is tatmini dlgegi ile ilgili anket ifadelerinin
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degerlendirme segenegi “l1- Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-

Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

Orgiit Yararma Etik Olmayan Davranislar Olcegi: Calisanlarm 6rgiit yararina
etik olmayan davranislarmi 6lgmek igin, 6 ifade kullanilmistir. Olcek, Umphress, E.
E., Bingham, J. B., & Mitchell, M. S. (2010) tarafindan olusturulan, ‘“Unethical
behavior in the name of the company: The moderating effect of organizational
identification and positive reciprocity beliefs on unethical pro-organizational
behavior. Journal of Applied Psychology, 95, 769-780” c¢alismasindan elde

edilmistir.

Orgiit Yararina Etik Olmayan Davranislar anket formunda katilimcilarin
olcege ait ifadelerini dlgmek ig¢in 5°1i likert tipi tutum odlgegi kullanilmistir. Isten
ayrilma niyeti Olcegi ile ilgili anket ifadelerinin degerlendirme secenegi “I-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5-

Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

4.7. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

Katilimcilarin genel 6zellikleri asagidaki tabloda verilmistir. Katilimcilarin
%53,7’nin erkek ve %46,3 niin kadin oldugu tespit edilmistir. Katilimecilarin medeni
durumlarinin %383 ile evli oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin % 7,3 niin 6n lisans, %
82,7’nin lisans ve %10’nun yiiksek lisans diizeyinde egitime sahip oldugu tespit

edilmistir.

TABLO 1: Kattihmeilarin Ozellikleri

Katihmcilarin Ozellikleri n %
o erkek 161 53,7%
Cinsiyetiniz

Kadm 139 46,3%

) Evli 249 83,0%
Medeni Durumunuz

Bekar 51 17,0%

On lisans 22 7.3%

Egitim Durumunuz Lisans 248 82,7%

Yiksek Lisans 30 10,0%
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Kamu 14 4, 7%

Cahstiginiz sektor .

Ozel 286 95,3%
Cahstigimiz faaliyet Bankacilik 85 28,3%

alam (Egitim, Gida, .
Uretim Fabrikasi 215 71, 7%

Banka vb.)
0-5 yil 95 31,7%
) ) 6-10 yil 95 31,7%
Hizmet Sureniz

11-15y1l 28 9,3%
16 y1l ve tizeri 82 27,3%
Sirketteki Yonetici 26 8,7%
Pozisyonunuz Calisan 274 91,3%

Katilimcilarmm  %95,3’niin  6zel sektorde istihdam edildigi goriilmiistiir.
Katilimcilarin firmalarinin faaliyet gosterdigi alanlar %28,3 ile bankacilik, % 71,7 ile

iiretim fabrikasi oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin hizmet siirelerinin %31,7 ile 0-5 yil arasinda, % 31,7 ile 6-10

yil arasinda, % 9,3 ile 10-15 yil arasinda, % 27,3 ile 16 yil ve iizeri oldugu

gorilmiistiir.

TABLO 2: Katihmcilarin Yas Ve Gelir Diizeyi

Kategori X4s.8.
Yas 40,3618,73
Gelir dlizeyi 4373,58+933,49

Katilimcilarin ortalama yaslarmin  40,36£8,73 oldugu tespit edilmistir.
Katilimeilarin gelir diizeylerinin ise 4373,58+933,49 TL diizeyinde oldugu tespit

edilmistir.

53



TABLO 3: Boyut Puanlarinin incelenmesi

Boyut X#s.s.
Etik iklim 3,65+0,34
Orgltsel Baghhk 3,18+0,22
Orgiit Yararina Etik Olmayan
3,42+0,55
Davramslar
Is Tatmini 3,61+0,41

Calismada katilimeilarin etik iklim diizeylerinin 3,65+0,34, Orgiitsel Baglilik
diizeylerinin 3,18+0,22, Orgiit Yararma Etik Olmayan Davrams diizeylerinin

3,42+0,55 ve Is Tatmini diizeylerinin 3,61+0,41 seviyesinde oldugu goriilmiistiir.

4.8. VERILERIN ANALIZI

4.8.1. Kullanilan Olceklerin Giivenilirlik Analizleri

Oncelikle, giivenirlilik analizinin elde edilen anket sonuglarnin
yorumlanmasi i¢in dnemli oldugu vurgulanmalidir. Giivenilirlik analizinin basinda,
her madde ile anketten alinan toplam puan arasindaki iligki diizeyini ayr1 ayri
degerlendirerek, genel dlgekle arasindaki uyum test edilir. Ayn1 zamanda, dlgeklerde
yer alan maddelerin igsel tutarhiliklar1 incelenmekte ve bu sayede kullanilan 6lgegin
tutarli olup olmadigi ortaya konulmaktadir. Maddelerin igsel tutarhiliklarini
incelemek i¢in Cronbach alfa katsayisindan yararlanilmaktadir.

Calismada etik iklim, orgilitsel baghlik, orgiit yanlis1 etik olmayan davraniglar
(OYEOD) ve is tatmini olgekleri kullamlmustir. Calisanlarin etik iklim alg:
dizeylerini 6lcen 24 ifadeli Olgekte guvenilirlik dizeyinin 0,91 oldugu tespit
edilmigtir. Aragtrmada 18 ifadeden olusan orgiitsel baghlik dlgeginin giivenilirlik
diizeyinin 0,72 seviyesinde oldugu goériilmiistiir. Arastirmada alt1 ifadeden olusan
orgiit yanlis1 etik olmayan davramislar (OYEOD) &lgeginin giivenilirlik diizeyinin
0,86 oldugu tespit edilmistir. Is tatminin &lgeginin ise 0,79 seviyesinde oldugu
gorlilmiistiir. Arastirmada etik iklim ve Orgiit yanlis1 etik olmayan davraniglar

(OYEOD) 6lgeginin giivenilirlik diizeylerinin yiiksek seviyelerde oldugu, is tatmini
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ve Orgiitsel baglilik Olceginin giivenilirlik diizeylerinin ise kabul edilebilir

seviyelerde oldugu goriilmiistiir.

TABLO 4: Olgeklerin incelenmesi

Olgek

ifadeler

X4s.8.

Guvenilirlik

Etik iklim

Bu kurumda, ¢aliganlar ¢ogunlukla kendilerini
diistintirler*®

Bu kurumda ¢alisanlarin baslica sorumlulugu,
oncelikle verimliligi g6z oniine almaktir

Bu kurumda, kural ve prosediirlere sik1 sikiya
uymak ¢ok énemlidir

Bu kurumda, ¢alisanlar kendi ¢ikarlarini her
seyin Ustiinde tutarlar®

Bu kurumda en 6nemli husus tiim ¢alisanlarin
tyiliginin gozetilmesidir

Bu kurumda, bir kararla ilgili olarak ilk g6z
oniinde bulundurulan husus kanunlar1 ihlal
edip etmedigidir

Bu kurumda, ¢alisanlardan en 6nemli beklenti
her seyden dnce mesleki standart ve kurallara
uymalaridir.

Bu kurumda, yapilan is sadece kurumun
menfaatlerine zarar verirse yetersiz kabul
edilir.

Bu kurumda, ¢alisanlar, 6ncelikle bir baska
calisma arkadaslar1 i¢in en 1yi olan1 goz
oniunde bulundururlar.

Bu kurumda, basarili ¢alisanlar, yazili
talimatlara gore hareket edenlerdir.

Bu kurumda en verimli yol, her zaman en
dogru yol olarak kabul edilir.

Bu kurumda, ¢alisanlarin yasal ve mesleki

standartlar1 sik1 sikiya takip etmeleri beklenir.
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2,28+0,67

3,98+0,37

4,00+0,49

2,39+0,82

3,71+0,62

3,99+0,42

4,05+0,44

3,76+0,61

3,64+0,6

3,88+0,53

4,00+0,48

4,03+0,50

0,91



Bu kurumda calisanlar diger ¢alisanlar i¢in en
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iyi olan1 gbz Oniine alirlar. 3,39+0,67
Bu kurumda basarili ¢alisanlar, kurum
politikalarma sik1 sikiya uyanlardir. 3,89+0,48
Bu kurumda, mesleki kanun ya da etik kurallar
oncelikli olarak g6z 6nlinde bulundurulurlar. 3,99+0,43
Bu kurumda, ¢alisanlardan beklenen her
seyden once verimli bir sekilde caligmaktir. 4,11+0,41
Bu kurumda, her zaman, miisteri ve toplum
icin dogru olanin yapilmasi beklenir. 3,71+0,60
Bu kurumda ¢alisanlarin dis ¢evreye karsi
giiclii bir sorumluluk anlayislar1 vardir. 3,71+0,68
Bu kurumda ¢alisanlar aktif olarak miisterinin
ve halkin menfaati ile ilgilenirler. 3,26+0,69
Bu kurumda herkes, ¢alisanlar i¢in genelde en
iyisi ne ise onunla ilgilenirler. 3,34+0,67
Bu kurumda her bir ¢alisan i¢in en iyisini
yapmak oncelikli 6Gneme sahiptir. 3,52+0,64
Bu kurumda, alinan kararlarm 6ncelikli olarak
misteri ve halk Uzerindeki etkisine dikkat
edilir. 3,83+0,63
Bu kurumda kararlar alinirken her bir ¢alisanin
diistiniilmesi beklenir. 3,41+0,61
Bu kurumda sorunlara daima etkin ¢ozuimler
aranir. 3,8+0,69
Kariyerimin geri kalan kismini bu orgiitte
gecirmekten ¢ok mutlu olacagim 3,77+0,54
E Gergekten de, orgiit disindaki insanlarla
);?n orglitiim hakkinda konusmaktan hoglanirim. 3,82+0,57 0.72
2 Bu 6rgutiin problemlerini kendi problemlerim
:En gibi hissederim 3,77+0,67
© Bu orgiite oldugu gibi, baska bir 6rgiite de
kolaylikla baglanabilecegimi diislinliyorum 3,84+0,53




Calistigim kurumda kendimi "ailenin bir
pargast” olarak hissetmiyorum*

Bu orgiite kars1 "duygusal baglilik"
hissetmiyorum*

Bu orgiit benim i¢in, is iligkisinin 6tesinde,
cok biiyiik kisisel anlam tasir

Orgiitiime kars1 gii¢lii bir aidiyet duygusu
hissetmiyorum*

Baska bir is ayarlamadan, isimden ayrilirsam,
olabileceklerden korkmuyorum

Su an bulundugum orgiitten ayrilmak, istesem
bile, benim igin ¢ok zor olacaktir

Su an, orgiitte kalmak benim i¢in istek oldugu
kadar bir zorunluluktur da

Bu orgiitten ayrilmanin ciddi birkag
sonucundan bir tanesi, var olan diger
alternatiflerin azligidir

Son zamanlarda insanlari bu orgiitten diger
bir orglite ¢ok sik gectiklerini diisiiniiyorum
Bir insanin o6rgiitiine daima sadik kalmasi
gerektigine inanmiyorum*

Bir orgiitten diger bir 6rgiite atlamak bana etik
dis1 gelmiyor

Baska bir yerden daha iyi bir is teklifi almis
olsaydim bile, ayrilmanin dogru oldugunu
diisiinmeyecektim

Bir orgiite sadik kalmanimn degerli oldugu bana

ogretilmigtir

Bu kurumdan ayrilmamu diistindiirecek

secenekler oldukca azdir

2,23+0,58

2,36+0,66

3,51+0,8

2,39+0,67

2,23+0,72

3,76+0,68

3,74+0,68

3,67+0,75

1,88+0,54

2,77+1,01

3,61+0,82

2,3+0,74

3,81+0,59

3,81+0,6
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Eger isletmeme yardimi olacaksa, isletmemin

1yi gériinmesi i¢in ger¢egi yanlis sunabilirim.  3,2+0,76
- Eger isletmeme yardimi olacaksa, isletmemin
8 urun ve hizmetleriyle ilgili gergekleri
:% miisterilere oldugundan daha iyi
E yansitabilirim. 3,77+0,58
g Eger isletmeme faydasi olacaksa, isletmemin
’5 urun ve hizmetleriyle ilgili olumsuz bilgileri
g miisterilerden gizleyebilirim. 3,75+0,66 086
g Eger isletmemin ihtiyaci olursa, yanlislikla ’
) fazla para aldigimiz bir miisteriye para iadesi
Z  yapmayabilirim. 2.58+0,76
= Eger gerek olursa, isletmeme zarar verebilecek
5 bir bilgiyi isletme digindan gizleyebilirim. 3,86+0,48
‘E,J Eger isletmem ihtiya¢ duyarsa, yeteneksiz bir
© calisan1 bagka bir igletmeye tavsiye edebilirim,;
benim igsletmemin sorunu olacagina diger
isletmenin olsun 3,35+0,94
Isimi severek yaparim. 3,92+0,44
= Mutlulugu isimdeyken buluyorum. 3,82+0,54
g Mevcut isimden ¢cok memnunum. 3,86+0,50 0,79
Ry Isimi tatsiz buluyorum* 2,92+0,96
Is yerinde zaman gegmek bilmiyor* 3,55+0,83

*Ters kodlama yapilan maddeler
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4.9. BOYUTLAR ARASINDAKI ILISKILERIN INCELENMESI

TABLO 5: Etik Iklim, Orgiitsel Baghlik, Orgiit Yararina Etik Olmayan
Davranislar, Is Tatmini arasindaki iliskilerin incelenmesi

Orgut
) . Yanhs1 Etik .
Etik Orgutsel Is
Boyutlar ) Olmayan o
Iklim Baghhk tatmini
Davranislar
(OYEOD)
. r 1

Etik Iklim

p
. r 0,38 1
Orgiitsel Baghhk
p 0,01
Orgiit Yanhs1 Etik r -0,25* 0,62 1
Olmayan Davranislar
. p 0,01 0,01

(OYEOD)

d r 0,35 0,56 0,60 1

Is tatmini
p 0,01 0,01 0,01

*0,05 diizeyinde anlaml iliski

Calismada katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyleri ile etik iklim algilar
arasinda pozitif yonde, zayif giigte ve anlamli bir iliski oldugu gorilmistiir (r=0,38,

p=0,01).

Calismada katihmcilarin 6rgiit yanlsi etik olmayan davranis (OYEOD)
diizeyleri ile etik iklim algilar1 arasinda negatif yonde, zayif giicte ve anlamli bir

iliski oldugu goriilmistiir (r=-0,20, p=0,01).

Calismada katilimcilarin is tatmini diizeyleri ile etik iklim algilar1 arasinda

pozitif yonde, zayif giigte ve anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir (r=0,35, p=0,01).

Caliymada katilimcilar oOrgiitsel baglilik diizeyleri ile Orgiit yanlis1 etik
olmayan davranislar (OYEOD) diizeyleri arasinda pozitif yonde, orta diizeyde glicte
ve anlaml1 bir iligki oldugu goriilmiistiir (r=0,62, p=0,01).
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Calismada katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyleri ile is tatmini diizeyleri
arasinda pozitif yonde, orta diizeyde giigte ve anlamli bir iligki oldugu gorilmiistiir

(r=0,53, p=0,01).

Calismada katilimcilarin is tatmini ile orgiit yanlist etik olmayan davraniglar
(OYEOD) diizeyleri arasinda pozitif yonde, orta diizeyde giigte ve anlamli bir iliski
oldugu goriilmiistiir (r=0,60, p=0,01).

Calismada katilimcilarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin etik iklim algilari,
orgiit yanlsi etik olmayan davramslar (OYEOD), is tatmini diizeyleri pozitif diizeyde
iliskili oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel bagliliklar: yiiksek olan bireylerin drgiitiin etik
iklimin daha 1iyi, is tatmininin daha yiiksek ve orgiit yanlis1 etik olmayan davranislar

sergileme duizeylerinin daha ylksek seviyelerde oldugu goriilmiistiir.

4.10. HIPOTEZLERIN TESTI

H1: Calisanlarin etik iklim algilamalar1 Orgiitsel baghlik diizeylerini

etkilemektedir (artirmaktadir).

TABLO 6: Etik iklimin Orgiitsel Baghhk Uzerine Olan Etkisinin Incelenmesi

Bagimsiz
Bagimh Degisken Degiskenler F Model R?
Etik Iklim (B)
) 0,38 F=50,50
Orgiitsel Baghhk =711 014
(Y) 00,01 (p=0.01)

Orgiitsel baglilik ile etik iklim boyutlar1 arasinda anlamli ve ¢oklu diizeyde
iliski oldugu goriilmektedir. Caligmada orgiitsel baglilik ve etik iklim algis1 arasinda
tespit edilen modelin anlamli oldugu gorilmistir (F=50,50, p=0,01, p<0,05).
Modelin agiklama yiizdesinin %14 (R?=0,14) oldugu ve yiiksek kabul edilebilecegi
goriilmistir. Son olarak, etik iklim boyutu katsayilarmm da anlamli oldugu
gorilmistiir (t=7,11, p=0,01, p<0,05). Durbin Watson testi sonuglarina gére modelde

oto korelasyon olmadigi goriilmiistiir (D.W;1,93). Sonu¢ olarak, modelin anlaml1
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oldugu goriilmiistiir. Analiz sonucunda elde edilen model, Orgiitsel Baglilik (Y)=
(0,38)* Etik Iklim olarak gésterilmektedir.

Sonuglara gore, orgiitsel baglilik diizeylerine etik iklimin diizeylerinin etkisi
diisik ve pozitif seviyelerdedir. Etik iklim algi diizeylerinin bir birim artmasi
orgiitsel baghilik diizeylerini 0,38 birim artiracaktir. Etik iklim orgiitsel baglilig
anlamli ve ¢oklu sekilde etkilemektedir. H1 hipotezi kabul edilir.

H2: Calisanlarin etik iklim algilamalar1 OYEOD diizeylerini etkilemektedir
(azaltmaktadir).

TABLO 7: Etik iklimin OYEOD Uzerine Olan Etkisinin incelenmesi

Bagimsiz
Bagimh Degisken Degiskenler F Model R?
Etik iklim (B)
-0,25 F=20,35
AYEOD (Y) t=4,50 0,06
(p=0.01)
p=0,01

OYEOD ile etik iklim boyutlar1 arasinda anlamli ve ¢oklu diizeyde iliski
oldugu goriilmektedir. Calismada OYEOD ve Etik Iklim algis1 arasinda tespit edilen
modelin anlamli oldugu goriilmiistiir (F=20,35, p=0,01, p<0,05). Modelin agiklama
yiizdesinin %6 (R?=0,06) oldugu ve yiiksek kabul edilebilecegi goriilmiistiir. Son
olarak, etik iklim boyutu katsayilarmin da anlamli oldugu goriilmiistiir (t=-4,50,
p=0,01,p<0,05). Durbin Watson testi sonu¢larma goére modelde oto korelasyon
olmadigr gorilmistir (D.W;1,99). Sonu¢ olarak modelin anlamli oldugu
goriilmiistiir. Analiz sonucunda elde edilen model, OYEOD (Y)= -(0,25)* Etik iklim
olarak gosterilmektedir.

Sonuglara gore, OYEOD diizeylerine etik iklimin diizeylerinin etkisi diisiik
ve negatif seviyelerdedir. Etik iklim alg1 diizeylerinin bir birim artmast OYEOD
diizeylerini 0,25 birim diisiirecektir. Etik iklim OYEOD anlamli ve ¢oklu sekilde
yordamaktadir. H2 hipotezi kabul edilir.

H3: Calisanlarin etik iklim algilamalar1 is tatmini diizeylerini etkilemektedir

(artirmaktadir).
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TABLO 8: Etik iklimin Is Tatmini Uzerine Olan Etkisinin Incelenmesi

Bagimsiz
Bagimh Degisken Degiskenler F Model R?
Etik Tklim (B)
0,35 F=41,40
Is Tatmini (Y) t=6,41 0,12
001 (p=0.01)

Is tatmini ile etik iklim boyutlar1 arasinda anlamli ve ¢oklu diizeyde iliski
oldugu goriilmektedir. Calismada is tatmini ve etik iklim algis1 arasinda tespit edilen
modelin anlamli oldugu gorilmiistiir (F=41,40, p=0,01, p<0,05). Modelin agiklama
yiizdesinin %12 (R?=0,12) oldugu ve yiiksek kabul edilebilecegi goriilmiistiir. Son
olarak Etik Iklim boyutu katsayilarmin da anlamli oldugu goriilmiistiir (t=6,41,
p=0,01, p<0,05). Durbin Watson testi sonuglarina goére modelde oto korelasyon
olmadig1 gorilmistir (D.W;1,85). Sonu¢ olarak modelin anlamli oldugu
goriilmiistiir. Analiz sonucunda elde edilen model, Is tatmini (Y)= (0,35)* Etik iklim

olarak gosterilmektedir.

Sonuglara gore, is tatmini diizeylerine etik iklimin diizeylerinin etkisi diisiik
ve pozitif seviyelerdedir. Etik iklim algi diizeylerinin bir birim artmasi is tatmini
diizeylerini 0,35 birim artiracaktir. Etik iklim orgiitsel baghiligi anlamli ve c¢oklu

sekilde yordamaktadir. H3 hipotezi kabul edilir.

Etik iklim diizeylerinin is tatmini, OYEOD ve orgiitsel baghlik diizeylerine
etki ettigi goriilmiistiir. Etik iklim alg1 diizeyleri yiiksek olan calisanlarin ig tatmini
ve orgiitsel baghlik diizeylerinin yiiksek olacagi, OYEOD diizeylerinin ise diisiik
olacag: ifade edilebilir. Caligmadaki ana hipotezler olan H1-2-3 hipotezleri kabul

edilir.
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SONUC VE ONERILER

Glinlimiiz rekabet ortaminda is ahlaki ve itibar giderek daha 6nemli hale
gelmistir. Bu baglamda calisanin etik davranmasi ve sirketin itibarina saygi duymasi
gerekmektedir. Ancak ¢alisanlar kisa vadede kuruma ve dolayli olarak kendilerine

fayda saglayan etik dis1 davranislar sergileyebilirler.

Orgiitler igin yiiriitiilen hizmetin temel belirleyicisi ¢alisanlardir. Isletmelerin
amac¢ ve hedeflere ulagabilmesi, verimliligin en iist diizeyde saglanabilmesi, ¢alisan
performansinin, ayni zamanda is tatmininin yiikseltilmesi, ¢alisanlarin Orgilite
baghliginin saglanmasi, yoneticiler tarafindan belirlenen etik iklim yapisinin
algilanabilme diizeyi agisindan énemlidir. Orgtitsel bagliligi ve calisan verimliligini

etkileyen faktorlerden biri de sirketin etik drgtitsel atmosferidir.

Arastirmalar is tatmini ile Orgiitsel baglilik arasinda nedensel bir iliskiye
dayali bir iliski oldugunu gosterirken, literatiirdeki 6nemli bir bulgu ve goris, is
tatmininin 6rgiitsel baghligi olumlu ya da olumsuz etkileyebilecegini savunmaktadir.
Is tatmini, dnemli bir drgiitsel amag ve Orgiitsel bagliligi ve calisanin drgiit icinde
kalmasini saglamak i¢in bir ara¢ olarak gorilebilir. Kurulusun c¢ikarlari
dogrultusunda etik olmayan davranislar, sonunda kurulusun gizli etik kurallar1 haline
gelebilir. Bu anlamda, olas1 olumsuz etkileri azaltmak icin OYEOD'Un

dogurabilecegi sonuglar1 anlamak énemlidir.

Calisanlarin etik Orgiit iklimi algilarinin Orgiitsel baglilik ve is tatmini
diizeylerine etkisinin arastirildigi bu c¢alisma aktif olarak c¢alisan 300 kisi ile

gergeklestirilmistir. Arastirma bu kisilerden alian verileri kapsamaktadir.

Calismada ilk olarak, belirlenen 6lgeklerin giivenilirlik analizleri yapilmis ve
giivenilirlik diizeylerinin kabul edilebilir seviyelerde oldugu goriilmiistiir.
Aragtirmanm amagclar1 dogrultusunda belirlenen hipotezleri test etmek amacyla,
boyutlar bazinda da inceleme yapilmistir. Calisanlarin etik orgiit iklimi algilar1 ile
orgiitsel bagliliklari, is tatmini diizeyleri ve orgiit yararma etik olmayan davraniglar
arasindaki iligkiler ortaya konmustur. Ve son olarak, calisanlarin etik orgiit iklimi
algilarinimn Orgiitsel baghiliklary, is tatmini ve orgiit yararmna etik olmayan davraniglari

tizerindeki etkisi arastirilmistir.
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Calismada oncelikle, is gorenlerin demografik 6zellikleri Uzerine inceleme
yapilmis, katilimcilarin gesitli 6zelliklere gore ylizdeleri ¢ikartilmigtir. Daha sonra
Olgeklerin boyut puanlari incelenerek, her bir dlgegin boyut puanmnin seviyesi
Olgtilmiistiir. Kullanilan Olgeklerin giivenirlilik analizleri test edilmistir. Etik iklim,
Orgiit yararina etik olmayan davraniglar, orgiitsel baglilik ve is tatmini 6lgeklerinin

guvenirlilik diizeylerinin seviyesinin anlamli oldugu bulgusuna erisilmistir.

Arastirmada etik iklim algisi, Orgiit yararna etik olmayan davranislar,
orglitsel baghlik ve is tatmini arasinda korelasyon analizi yapilmistir. Elde edilen
sonuglara gore; katilimcilarin drgiit yanlisi etik olmayan davranislar (OYEOD)
diizeyleri ile etik iklim algilar1 arasinda negatif yonde, zayif giicte ve anlamli bir
iliski oldugu gorilmistiir (r=-0,20, p=0,01). Katilimcilarin orgiitsel baglilik ve is
tatmini duzeyleri ile etik iklim algilar1 arasinda pozitif yonde, zayif giicte ve anlamli

bir iliski oldugu goriilmiistir (r=0,38, p=0,01).

Daha sonra, belirlenmis 3 hipotezin dogrulugu test edilmistir. Hipotez 1-e
gore, orgiitsel baglilik ve etik iklim arasinda anlamli ve ¢oklu iligki vardir. Modelin
aciklama ylizdesinin yiiksek oldugu ve anlamli sayildigi bulgulanmistir.
Katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeylerine etik iklimin etkisi diisiik ve pozitif
seviyelerdedir. Hipotez 2-e gore, oyeod ile etik iklim boyutlar1 arasinda anlamli ve
coklu diizeyde iliski mevcuttur. Modelin anlamli kabul edildigi goriilmektedir.
Katilimcilarin oyeod diizeylerine etik iklim diizeylerinin etkisinin diisiik ve negatif
seviyede etki ettigi tespit edilmistir. Hipotez 3-¢ gore ise, is tatmini ve etik iklim
boyutlar1 arasinda anlamli ve ¢oklu diizeyde iliski vardir ve tespit edilen model
anlamlidir. Katilimecilarin is tatmini diizeylerine etik iklimin etkisi diisiik ve

pozitiftir.

Arastirma sonuclarinda oncelikle dikkat edilecek olan husus, s6z konusu
isletmelerdeki calisanlarin etik 6rgiit ikliminin varhigini hangi diizeyde algilandiklar
ve Orgiitsel baglilik ve is tatmini diizeylerinin gergekten kabul edilebilir seviyede
olup olmadigidir. Bu nedenle, arastirmaya iliskin ortalama degerler incelendiginde

tiim degerlerin kabul edilebilir seviyede oldugu goriilmektedir.
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EKLER

Saym Katilimet,

Sizi Kocaeli Universitesi Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali'nda
yiiksek lisans tezi kapsaminda Shabnam GOJAYEVA tarafindan Dog¢. Dr. ESRA
ALNIACIK damigmanhgimda yiiriitiilen "Etik iklimin Orgiit Yararma Etik Olmayan
Davranista Bulunmadaki Rolii: Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini Uzerindeki Etkisi"
bashikli arastirmaya davet ediyoruz.Bu arastrmanm amaci etik iklimin Orgiitsel
baglilik ve is tatmini lizerindeki etkisini analiz etmektir. Bu amacla yapilacak olan
odak grup goriismesinde size konuyla ilgili sorular yoneltilecektir. Calismaya
katilmak tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir.

Calismanin amacina ulasmasi i¢in sizden beklenen, biitlin sorular1 eksiksiz,
kimsenin baskisi veya telkini altinda olmadan, ictenlikle size en uygun gelen
diisiinceler ¢ercevesinde cevaplamanizdir. Calismanin amacina ulagmasi i¢in biitiin
sorular1 eksiksiz cevaplamaniz beklenmektedir. Bu ¢alismadan elde edilecek bilgiler
tamamen arastirma amaci ile kullanilacak olup kisisel bilgileriniz gizli tutulacaktir,
ancak verileriniz yaym amaci ile kullanilabilir. Arastirmaya katkida bulundugunuz
icin tesekkiir ederiz.

Shabnam GOJAYEVA
Kocaeli Universitesi

Yonetim ve Organizasyon

1. BOLUM

Kisisel Bilgi Formu

1) Cinsiyetiniz: ( ) Kadin () Erkek

2) Yasmiz:

3) Medeni durumunuz: Bekar () Evli ()

4) Egitim Durumunuz: () Ilk Ogretim () Lise () On Lisans () Lisans () Lisansiistii
5) Calhistiginiz sektor: Kamu () Ozel ()

6) Calistiginiz faaliyet alan1 (Egitim, Gida, Banka vb.):

7) Calistiginiz isletmede hizmet siireniz: () 1-5y1l () 6-10 yil () 11-15 y1l () 16 y1l
ve uzeri

8) Aylik net geliriniz: () 1000’den az (') 1000-2000 () 2000-3000 (') 3000-4000
() 4000°den fazla
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2.BOLUM

Etik iklimin Orgiit Yararma Etik Olmayan Davramsta
Bulunmadaki Rolii: Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini
Uzerindeki Etkisi

Litfen; asagidaki ifadeleri, su an caligmakta oldugunuz
isletmeyi dikkate alarak, size en uygun gelen ve 1°den 5’e
kadar degisen segeneklere (X) koyarak yamtlayiniz.
Vereceginiz cevaplarin dogrulugu, arastirma sonuglarinin

glivenilir olmasini saglayacaktir. % % s s
Katilimimz i¢in tesekkiirler. = % % S| D | w2
- @ @
2z/z|N|o|29
o z z ~ o -
2 J|%| 2|23
BElE | 2| E|@&E
EH < | < | < | =S
- MY XY | ¥ | ¥ | ¥X
3. BOLUM
ETIK IKLiM 1 2 |3 |4 |5

(Merve KIRBASLAR (2013) “Calisanlarin Etik Tklim
Algilarmin, Orgiitsel Giiven Algis1 ve Uretkenlik Karsit:
Davramslar ile iliskilerinin Incelenmesine Yonelik Bir
Arastirma” yiiksek lisans tezinden alinmustir.)

1 | Bu kurumda, ¢alisanlar ¢cogunlukla kendilerini diisiintirler.

2 | Bu kurumda galisanlarin baslica sorumlulugu, 6ncelikle
verimliligi g6z Oniine almaktir.

3 | Bu kurumda, kural ve prosediirlere siki sikiya uymak gok
onemlidir.

4 | Bu kurumda, ¢alisanlar kendi ¢ikarlarmi her seyin tistiinde
tutarlar.

5 | Bu kurumda en 6nemli husus tiim calisanlarin iyiliginin
gozetilmesidir.

6 | Bu kurumda, bir kararla ilgili olarak ilk g6z 6nlinde
bulundurulan husus kanunlar1 ihlal edip etmedigidir.

7 | Bu kurumda, ¢alisanlardan en 6nemli beklenti her seyden
once mesleki standart ve kurallara uymalaridir.

8 | Bu kurumda, yapilan is sadece kurumun menfaatlerine
zarar verirse yetersiz kabul edilir.

9 | Bu kurumda, ¢alisanlar, dncelikle bir bagka calisma
arkadaslar1 i¢in en iyi olani1 gbz 6niinde bulundururlar.

10 | Bu kurumda, basarili ¢alisanlar, yazili talimatlara gore
hareket edenlerdir.

11 | Bu kurumda en verimli yol, her zaman en dogru yol olarak
kabul edilir.

12 | Bu kurumda, ¢alisanlarin yasal ve mesleki standartlar1 siki
sikiya takip etmeleri beklenir.

13 | Bu kurumda calisanlar diger ¢alisanlar i¢in en iyi olan
g0z Oniine alirlar.

14 | Bu kurumda basarili ¢aliganlar, kurum politikalarina siki
sikiya uyanlardir.

15 | Bu kurumda, mesleki kanun ya da etik kurallar oncelikli
olarak g6z 6niinde bulundurulurlar.

16 | Bu kurumda, ¢alisanlardan beklenen her seyden dnce

verimli bir sekilde ¢caligmaktir.
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17

Bu kurumda, her zaman, miisteri ve toplum i¢in dogru
olanin yapilmasi beklenir.

18

Bu kurumda ¢alisanlarin dis ¢evreye karsi giiclii bir
sorumluluk anlayiglar vardir.

19

Bu kurumda ¢alisanlar aktif olarak miisterinin ve halkin
menfaati ile ilgilenirler.

20

Bu kurumda herkes, calisanlar i¢in genelde en iyisi ne ise
onunla ilgilenirler.

21

Bu kurumda her bir ¢alisan igin en iyisini yapmak
oncelikli Gneme sahiptir.

22

Bu kurumda, alinan kararlarin 6ncelikli olarak miisteri ve
halk Uzerindeki etkisine dikkat edilir.

23

Bu kurumda kararlar alinirken her bir ¢alisanin
diisiiniilmesi beklenir.

24

Bu kurumda sorunlara daima etkin ¢oziimler aranir.

4, BOLUM

Orgiitsel Baghhk

(Altug YILMAZ (2016) “Algilanan Etik iklim, Is Tatmini
ve Orgiitsel Baglilik Arasndaki Iliskinin Arastirilmas:”
adl Yiiksek Lisans Tez calismasindan alimmustir.)

1 | Kariyerimin geri kalan kismin1 bu 6rgiitte ge¢irmekten ¢ok
mutlu olacagim.

2 | Gergekten de, orgiit disindaki insanlarla 6rgiitiim hakkinda
konusmaktan hoslanirim.

3 | Bu drgitin problemlerini kendi problemlerim gibi
hissederim.

4 | Bu orgiite oldugu gibi, baska bir 6rgiite de kolaylikla
baglanabilecegimi diigiiniiyorum.

5 | Calistigim kurumda kendimi "ailenin bir pargas1" olarak
hissetmiyorum.

6 | Bu orgiite kars1 "duygusal baglilik" hissetmiyorum.

7 | Bu orgiit benim i¢in, is iliskisinin 6tesinde, ¢ok biiyiik
kisisel anlam tagir.

8 | Orgiitiime kars1 giiclii bir aidiyet duygusu hissetmiyorum.

9 | Baska bir is ayarlamadan, isimden ayrilirsam,
olabileceklerden korkmuyorum.

10 | Su an bulundugum orgiitten ayrilmak, istesem bile, benim
icin ¢ok zor olacaktir.

11 | Su an, orgiitte kalmak benim i¢in istek oldugu kadar bir
zorunluluktur da.

12 | Bu orgiitten ayrilmanin ciddi birka¢ sonucundan bir tanesi,
var olan diger alternatiflerin azligidir.

13 | Son zamanlarda insanlarm bu orgiitten diger bir orgiite cok
sik gectiklerini diigiiniiyorum.

14 | Bir insanin orgiitiine daima sadik kalmasi gerektigine
inanmiyorum.

15 | Bir orgiitten diger bir orgiite atlamak bana etik dis1
gelmiyor.

16 | Bagka bir yerden daha iyi bir is teklifi alms olsaydim bile,
ayrilmanin dogru oldugunu diisiinmeyecektim.

17 | Bir orgiite sadik kalmammn degerli oldugu bana

Ogretilmistir.
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18

Bu kurumdan ayrilmamu diisiindiirecek secenekler oldukca
azdr.

Orgiit Lehine Etik Olmayan Davramslar

("Umphress, E. E., Bingham, J. B., & Mitchell, M. S.
(2010). Unethical behavior in the name of the company:
The moderating effect of organizational identification and
positive reciprocity beliefs on unethical pro-organizational
behavior. Journal of Applied Psychology, 95, 769-780")

Eger isletmeme yardimi olacaksa, isletmemin iyi
goriinmesi i¢in gercegi yanlis sunabilirim.

Eger isletmeme yardimi olacaksa, isletmemin iiriin ve
hizmetleriyle ilgili ger¢ekleri miisterilere oldugundan daha
iyi yansitabilirim.

Eger isletmeme faydasi olacaksa, isletmemin iiriin ve
hizmetleriyle ilgili olumsuz bilgileri miisterilerden
gizleyebilirim.

Eger isletmemin ihtiyaci olursa, yanlslikla fazla para
aldigimiz bir miisteriye para iadesi yapmayabilirim.

Eger gerek olursa, isletmeme zarar verebilecek bir bilgiyi
isletme digindan gizleyebilirim.

Eger isletmem ihtiya¢ duyarsa, yeteneksiz bir ¢aligam
baska bir isletmeye tavsiye edebilirim; benim igletmemin
sorunu olacagina diger isletmenin olsun.

Is Tatmini

(Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998) Job Satisfaction
Scale. Tiirkgelestirilmis versiyonu Nuri (1995), Sosyal
Psikolojide Yontem ve Pratik Calismalar’indan alinmustir.)

Isimi severek yaparim.

Mutlulugu isimdeyken buluyorum.

Mevcut isimden ¢ok memnunum.

Isimi tatsiz buluyorum.

O B~ WIDN| -

Is yerinde zaman ge¢mek bilmiyor.
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