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ABSTRACT ÖZ 

Literature is quite limited in terms of including 

antecedents or consequences of the concept of 

entropy in business life. In this study, the concepts 

of organizational indifference and job satisfaction 

were predicted as a result of entropic organizational 

climate, and scale development and scale adaptation 

processes were used to measure related concepts. In 

this context, the study aims to determine 

relationship between entropic organizational 

climate with organizational indifference and job 

satisfaction. The entropic organizational climate 

scale consists of two dimensions named relational 

entropy and processual entropy. The research was 

carried out on 306 personnel working in branches of 

a private bank around the Eastern Mediterranean 

region in Turkey. Data were collected from 

participants through convenience sampling method 

and online survey technique. According to results of 

the regression analysis, it was observed that 

processual entropy contributed positively to 

predicting organizational indifference. Besides, it 

was found that both relational entropy and 

processual entropy contributed negatively to 

predicting job satisfaction. As an output, two valid 

and reliable short scales have emerged to measure 

organizational indifference and job satisfaction. 

Theoretical and practical implications are discussed 

and directions for further research are presented. 

Yazın iş yaşamındaki entropi kavramının 

öncüllerini ve ardıllarını içermek bakımından 

oldukça kısıtlı bir durumdadır. Bu çalışmada 

örgütsel umursamazlık ve iş tatmini kavramları 

entropik örgüt ikliminin birer sonucu olarak 

öngörülmüş ve ilgili kavramları ölçmek için ölçek 

geliştirme ve ölçek uyarlama sürecine gidilmiştir. 

Bu bağlamda çalışmanın amacı entropik örgüt 

ikliminin örgütsel umursamazlık ve iş tatmini ile 

ilişkisini belirlemektir. Entropik örgüt iklimi ölçeği 

ilişkisel entropi ve süreçsel entropi olmak üzere iki 

boyuttan oluşmaktadır. Araştırma, Türkiye’deki 

özel bir bankanın Doğu Akdeniz bölgesindeki 

şubelerinde çalışan 306 personel üzerinde 

gerçekleştirilmiştir. Kolayda örnekleme yöntemi ve 

çevrimiçi anket tekniği aracılığıyla katılımcılardan 

veri toplanmıştır. Regresyon analizi sonuçlarına 

göre, süreçsel entropinin örgütsel umursamazlığı 

tahmin etmede olumlu yönde katkı yaptığı 

görülmüştür. Bununla birlikte, hem ilişkisel 

entropinin hem de süreçsel entropinin iş tatminini 

tahmin etmede olumsuz yönde katkı yaptığı 

bulgulanmıştır. Çalışma neticesinde, örgütsel 

umursamazlık ve iş tatminini ölçümlemek için 

geçerli ve güvenilir iki kısa ölçek meydana 

gelmiştir. Kuramsal ve uygulamaya yönelik katkılar 

tartışılarak gelecekteki araştırmalara önerilerde 

bulunulmuştur. 

 

Keywords: Entropy, indifference, organizational 

indifference, job satisfaction, scale. 

Anahtar Kelimeler: Entropi, umursamazlık, 

örgütsel umursamazlık, iş tatmini, ölçek. 

                                                           
1 Bu çalışma, 1-2 Kasım 2019 tarihlerinde Burdur’da düzenlenen 7. Örgütsel Davranış Kongresi’nde sunulan bildiri çalışmasının 

(Çavuş & Develi, 2019) gözden geçirilmiş ve genişletilmiş halidir. 
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1. Giriş 

Entropi kavramı ilk defa Clausius (1867) tarafından termodinamiğin ikinci kanunu olarak 

(Entropy law) formüle edilmiştir. Bu yasaya göre, evrendeki toplam enerji miktarı sabit 

olmakla birlikte niteliği sürekli olarak azalmaktadır (Guillen, 2001; Perrot, 1998). Entropi 

kavramının sosyal bilimler alanına dâhil olmasında kökenleri Aristoteles’e kadar uzanan 

Genel Sistem Kuramı kapsamında Avusturyalı biyolog Bertalanffy tarafından (1950, 1967, 

1968) yapılan çalışmalar rol almıştır. Bu bağlamda örgütlerdeki enerji diğerleri arasında 

kaynaklar, görevler, iletişim, sorumluluklar şeklinde aktarılmakta, yöneticiler veya karar 

vericilerden sorumlulara ve yürütücülere bir emir komuta zinciri aracılığıyla enerji 

iletilmektedir. Nitekim entropi, örgütsel dengenin yani kararlı durumun bozulmasını ifade 

etmektedir (Forero, 2018; Johnson vd., 1964).  

Yazında fen bilimleri alanındaki yeri ve önemi bakımından yerleşik bir kavram olan 

entropinin iş yaşamındaki yeriyle ilgili bilgiler oldukça kısıtlıdır. Bu konuda bilinen içerikler 

genel itibariyle entropi ve olumsuz entropinin (negative entropy) ne olduğuna dair kavramsal 

tanımların ötesine geçememektedir. Daha da önemlisi, yazında iş yaşamındaki entropi 

konusunun öncülleri ve ardıllarının neler olduğuyla ilgili önemli boşluklar bulunduğu 

görülmektedir. 

Bu araştırma entropik örgüt iklimi algısının örgütsel umursamazlık (organizational 

indifference) düzeyini arttıracağı ve iş tatminini (job satisfaction) azaltacağı öngörüsüyle 

kurgulanmıştır. Bu öngörüden hareketle, bir örgütsel umursamazlık ölçeği tasarlanmış ve bir 

iş tatmini ölçeği uyarlanmıştır. Söz konusu ölçme araçları ve yeni kavramsal içerikler 

sayesinde ilgili konularda yapılacak araştırmalara bir başlangıç noktası sunulacağı ümit 

edilmektedir. Çalışmanın araştırma sorusu “ilişkisel entropi, süreçsel entropi, örgütsel 

umursamazlık ve iş tatmini kavramlarının ilişkili olup-olmadığı” üzerinedir. 

2. Kavramsal Çerçeve 

2.1. Entropik Örgüt İklimi 

Kelime anlamı itibariyle entropi kavramı bir sistem veya sürecin içerisindeki işe 

yaramayan enerjiyi veya bir sistemdeki tertipsizlik durumunu, düzen eksikliğini ifade 

etmektedir (Cambridge University Press, t.y.). Diğer bir deyişle, entropi, bir sistemde var 

olan düzensizliği ölçmenin bir yolu veya bir sistemde veya süreçte mevcut olan ancak iş 

yapmak için uygun olmayan enerjinin ölçülmesi anlamına gelmektedir (Oxford University 

Press, t.y.).  

Entropi büyüklüğü ne olursa olsun her sistem içerisindeki enerjinin bir gün tükeneceğini, 

işlevlerin ve dengenin bozulacağını ve en sonunda sistemin durma noktasına geleceğini ifade 

eden bir kavramdır (Koçel, 2013). Örgütsel entropi, örgütü oluşturan parçalar arasında ve 

örgüt ile çevresi arasındaki süreçler ve ilişkiler düzeninin bozulmasıdır. Bununla birlikte, 

örgütsel entropi, sistemin düzensizliğinin bir göstergesini ifade etmekte ve düzensizliği 

artıran her unsur örgütün entropisini de arttırmaktadır (Erol, 2001).  

Diğer yandan, örgüt iklimi kavramı çalışma ortamı hakkındaki paylaşılan ortak algıları 

ifade eden, çalışanların tutum ve davranışlarını etkileyen, örgütü betimleyerek onu diğer 

örgütlerden ayıran ve örgüte egemen olan tüm özellikler dizisi anlamına gelmektedir (James 

& Jones, 1974; Hoy vd., 1990; Mumcu & Özyer, 2021; Schneider vd., 2013). 
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Entropi içeren bir çalışma atmosferinin oluşturduğu örgüt iklimi ise entropik örgüt iklimi 

(entropic organizational climate) olarak kavramsallaştırılmış bulunmaktadır (Çavuş, 2021). 

Bu bağlamda entropik örgüt iklimi, çalışanların örgüt ortamındaki ilişkiler ve iş süreçlerine 

yönelik adaletsizlik, kuralsızlık, iletişimsizlik, huzursuzluk ve güvensizlik algılarına göre 

örgüte hâkim olan iklimi ifade etmektedir.  

Entropik örgüt iklimi kuramsal yapısı itibariyle ilişkisel entropi ve süreçsel entropi 

bileşenlerinden oluşmaktadır. İlişkisel entropi, çalışanların iş ortamındaki ilişki/iletişim 

süreçlerine yönelik düzensizlik algıları anlamına gelmektedir. Bu noktada, bir çalışanın iş 

arkadaşlarıyla ilişkilerinde yaşadığı güven ve iletişim problemleri söz konusudur. Diğer 

yandan, süreçsel entropi ise çalışanların iş ortamındaki işleyişle ilgili süreçlere yönelik 

düzensizlik algılarını belirtmektedir. Bu noktada ise bir çalışanın yöneticilerine ve kurumuna 

yönelik olarak adil davranılmayan ve kuralları bulunmayan bir çalışma ortamını algılaması 

söz konusudur. 

2.2. Örgütsel Umursamazlık 

Umursamazlık kavramı Türk Dil Kurumu’na ait sözlükte “umursamama, aldırış etmeme 

durumu” şeklinde karşılık bulmaktadır (Türk Dil Kurumu, t.y.). Söz konusu kavramın 

terminolojik olarak olaylara ve durumlara karşı gösterilen aldırışsızlık veya 

vurdumduymazlık durumunu ifade ettiği anlaşılmaktadır.  

Gündelik yaşam içinde hâlihazırda yer edinmiş bir kavram olan umursamazlık,  bu 

çalışma kapsamında araştırmacılar tarafından iş yaşamı bağlamında gerçekleşen tutum 

ve/veya davranış yönüyle işletimselleştirilmeye (operationalization) çalışılmıştır. Zira 

yapılan kapsamlı yazın taramalarında ilgili kavramı bu kapsamda konu edinen çok kısıtlı 

sayıda çalışmanın bulunduğu görülmüştür (Bkz. Fard vd., 2011). 

Bu bakış açısıyla söz konusu kavrama örgütsel umursamazlık (organizational 

indifference) ismi verilmiştir. Örgütsel umursamazlık, bir çalışanın örgütsel amaçlara 

ulaşılıp ulaşılmadığına aldırış etmemesi ve örgütün başarı ve itibar düzeyinin iyi ya da kötü 

olmasına kayıtsız kalması olarak tanımlanmaktadır. Başka bir anlatımla, örgütsel 

umursamazlık, çalışanların bireysel amaçlarını örgütsel amaçlara hizmet eder hale getirme 

noktasında isteksiz olmaları şeklinde kendisini göstermektedir. Netice itibariyle 

umursamazlık düzeyi yüksek olan çalışanlar örgütsel performansa katkı sağlamaya önem 

vermemekte ancak, duruma göre bireysel hedef ve amaçlarına ulaşma noktasında gayret 

gösterebilmektedirler. 

Örgütsel umursamazlık, çalışan bireylerin genel bir kişilik özelliği veya davranış kalıbı 

olarak ortaya çıkabilmektedir. Diğer yandan ilgili kavram çalışanların örgütü ilgilendiren 

herhangi bir konuyla ilgili belirli bir görüşe sahip olmama isteği olarak da yer 

edinebilmektedir. Örgütsel umursamazlığın görüldüğü başka durumlar arasında ise 

çalışanların yetki ve sorumlulukları kapsamına girmeyen ancak dolaylı olarak da olsa yine 

kendilerini etkileyen konular yer alabilmektedir. Bu durumda örgütsel umursamazlık, 

örneğin, üst yönetimin yerinde olmayan kararlarına veya kurumun genel işleyiş ve 

süreçlerine gösterilen bireysel bir tepki olarak ortaya çıkmaktadır. 

Üst yönetim düzeyindeki sorunlara doğrudan çözüm bulmak konusunda gerekli 

motivasyonlarının veya yetki ve sorumluluklarının bulunmadığı durumlarda, çalışanların 

artış gösterecek olan örgütsel umursamazlıklarının entropik örgüt ikliminin bir sonucu 
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olarak ortaya çıkabileceği öngörülmüştür. Bu öngörüye dayanarak oluşturulan araştırma 

hipotezleri aşağıda sunulmuştur.   

H1: İlişkisel entropi ile örgütsel umursamazlık arasında aynı yönde ilişki vardır. 

H2: Süreçsel entropi ile örgütsel umursamazlık arasında aynı yönde ilişki vardır. 

2.3. İş Tatmini 

İş tatmini (job satisfaction) çalışanların yaptıkları işe veya çalışma ortamlarına yönelik 

olumlu ve olumsuz algılarının bir toplamını ifade etmektedir (Spector, 1997). İş tatmini, 

çalışanların bireysel özelliklerinin kurumdaki kural ve işleyişlerle ne düzeyde örtüştüğünü 

anlatmakta ve dolayısıyla çalışma hayatına yönelik bir kalite ölçütünü temsil etmektedir 

(Özyer vd., 2015; Schneider & Snyder, 1975; Ugboro & Obeng, 2000). 

Yazındaki temel kavramlardan birisi olan iş tatmini, bireyleri grupları ve örgütü etkileyen 

somut bir gerçeklik olarak ortaya çıkmakta ve özellikle de örgütlerin etkinliği ve verimliliği 

için göz önünde bulundurulması gereken unsurların başında gelmektedir (Azırı, 2011; 

Develi, 2020; Yıldız & Develi, 2018). 

Entropinin sistem düzeyinde ortaya çıkan bir sorunu temsil etmesi ve sistem yaklaşımının 

genel geçer bir bilgisi olan sistemin içerisinde bir yerde çıkan bir sorunun sistemin diğer 

parçalarını da etkilemesi bilgisinden hareketle, çalışanların azalış gösterecek olan iş 

tatmininin entropik örgüt ikliminin bir sonucu olarak ortaya çıkabileceği öngörülmüştür. Bu 

öngörüye dayanarak oluşturulan araştırma hipotezleri aşağıda sunulmuştur.    

H3: İlişkisel entropi ile iş tatmini arasında ters yönde ilişki vardır. 

H4: Süreçsel entropi ile iş tatmini arasında ters yönde ilişki vardır. 

3. Yöntem 

3.1. Örneklem  

Çalışmanın örneklemi Türkiye’deki özel bir bankanın Doğu Akdeniz bölgesindeki 

şubelerinde çalışan 306 personelden oluşmaktadır (n = 306). Katılımcıların çoğunluğu erkek 

(%52.0) ve 36-40 yaş aralığındaki (%35.6) çalışanlardan oluşmaktadır. Araştırma yapılan 

banka şubelerinin çoğunluğunda (%36.3) 11-20 arası sayıda çalışan bulunmaktadır. 

Katılımcıların mesleki tecrübesi ortalama 12.1 yıl ve bulundukları kurumda çalışma süreleri 

ise ortalama 8.6 yıldır. 

3.2. Ölçekler 

Çalışanların örgütsel entropi algısını ölçmek için Çavuş (2021) tarafından geliştirilen 

Entropik Örgüt İklimi Ölçeği kullanılmıştır. Yansıtıcı (reflective) yapıdaki ölçek 2 boyut ve 

15 maddeden oluşmaktadır. Ölçeğin boyutları, ilişkisel entropi (9 madde) ve süreçsel entropi 

(6 madde) şeklindedir. 

Örgütsel umursamazlık kavramını ölçmek için kullanılan ölçek araştırmacılar tarafından 

bu çalışma kapsamında geliştirilmiştir. Yansıtıcı (reflective) yapıda kurgulanan ölçek 3 

madde ve tek boyuttan oluşmaktadır.  

Son olarak çalışanların iş tatminini ölçmek için Diener ve diğerleri (1985) tarafından 

yaşam tatminini ölçmek üzere geliştirilen ölçek, araştırmacılar tarafından bu çalışma 

kapsamında iş tatminini ölçecek şekilde uyarlanmıştır. Ayrıca son madde araştırmacılar 
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tarafından ilave edilmiştir. Ölçek yansıtıcı (reflective) türdeki 6 madde ve tek boyuttan 

oluşmaktadır. 

Araştırmadaki tüm ölçekler 6’lı ölçüm düzeyi ile puanlandırılmaktadır (1 = Kesinlikle 

katılmıyorum, 6 = Kesinlikle katılıyorum). Tüm ölçeklere ait yüksek ortalamalar, yüksek 

katılımı ifade etmektedir. Ölçeklere ait detaylı bilgiler ekte sunulmuştur (Tablo 6, Tablo 7, 

Tablo 8). Bunun dışında, anket formunda katılımcıların cinsiyetlerini, yaşlarını, 

şubelerindeki çalışan sayılarını, toplam çalışma sürelerini ve mevcut şubelerindeki çalışma 

sürelerini ölçen sorular yer almaktadır. 

3.3. İşlem 

Entropik örgüt iklimi, örgütsel umursamazlık ve iş tatmini ilişkisini belirlemek amacıyla 

yürütülen bu çalışma, nicel araştırma yöntemi ve ilişkisel tarama modeli ile desenlenmiştir. 

Araştırma sürecinde özel sektör alanındaki banka çalışanlarından kolayda örnekleme 

yöntemi ve kesitsel zamanlı çevrimiçi anket tekniği aracılığıyla gönüllü katılım esasına 

dayanarak veri toplanmıştır. Elde edilen veri IBM SPSS ve IBM SPSS Amos yazılımları 

aracılığıyla incelenmiştir.  

Çalışma kapsamında örgütsel umursamazlık kavramını ölçmek için bir kısa ölçek 

geliştirilmiş ve iş tatminini ölçmek için bir kısa ölçek uyarlanmıştır. Bu ölçeklere ait 

oluşturulan ve uyarlanan maddelerle ilgili süreçte terminolojik ve dilbilimsel açıdan doğru 

bir çeviri yapmak ve tek kişiden dolayı ortaya çıkabilecek yanlılıkları gidermek amacıyla 

ilgili alanda görev yapan beş akademisyenin inceleme yapması sağlanarak (Ægisdóttir vd., 

2008; Hambleton, 1993) görünüş geçerliliği ve kapsam geçerliliği yönünden değerlendirme 

yapmaları istenmiştir. Uzman görüşleri dikkate alınarak yapılan düzeltmeler sonrasında 

ölçek maddelerine son hali verilmiştir. Sonrasında özel ve kamu sektöründe çalışan 12 kişi 

üzerinde yapılan pilot çalışmadan elde edilen bulgularda düzeltilmiş madde-toplam 

korelasyon katsayıları, Cronbach alfa katsayıları ve madde ortak varyans değerleri ölçek 

maddelerinin katılımcılar tarafından iyi anlaşıldığı göstermiştir. 

4. Bulgular 

4.1. Ön Veri Analizi 

Ön veri analizleri kapsamında kayıp değer, uç değer, normal dağılım ve ortak yöntem 

sapması testleri yapılmıştır. Eksik cevapları belirlemek amacıyla yapılan kayıp değer analizi 

sonucunda verinin kayıp değer içermediği bulgulanmıştır (MVA = %0). Sonrasında 

Mahalanobis Uzaklığı yöntemi kullanılarak yapılan uç değer analizi sürecinde 9 adet anket 

formu anlamlı düzeyde (p < .01) deneklerin merkezine uzak olduğu için gözlem dışı 

bırakılmıştır (Mahalanobis, 1936). Böylelikle başlangıçta 315 olan katılımcı sayısı nihai 

olarak 306 olmuştur (n = 306). Normal dağılım analizi için her bir maddeye uygulanan 

çarpıklık-basıklık testinde ±1.5 eşik değerleri sağlandığı için (çarpıklık üst değeri: 1.46, 

basıklık üst değeri: 1.19) verinin normal dağılım gösterdiği sonucuna ulaşılmıştır 

(Tabachnick & Fidell, 2013).  

Veri setindeki muhtemel ortak yöntem sapması problemi Harman’ın tek faktör testi ile 

değerlendirilmiştir (Harman, 1979; Podsakoff & Organ, 1986). Döngüsüz temel bileşenler 

analiziyle incelenen tüm maddeler tek boyutta toplanmayarak 4 kırılımdan oluşan çok 

boyutlu bir yapı sergilemiş ve maddelerin tek faktörlü yapısı toplam varyansın çoğunluğunu 

değil, %41.74’üne tekabül eden düşük bir kısmını açıklamıştır (s2 < .50). Buna göre verideki 
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olası ortak yöntem sapması probleminin sorun oluşturmadığı çıkarımı yapılmıştır (Podsakoff 

vd., 2003). 

4.2. Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizleri 

Ölçme araçlarını geçerlilik ve güvenilirlik bakımından istatistiksel olarak incelemek için 

yapı ve yordama geçerliliği analizleri ve içsel tutarlılık analizleri yapılmıştır. 

4.2.1. Keşfedici Faktör Analizi 

Yazında keşfedici faktör analizi sürecinde geliştirilen bir ölçeğin tek başına açıkladığı 

varyansı görmek gerektiği ve diğer yandan bir araştırmada birden fazla ölçek kullanılması 

durumunda tüm ölçeklerin aynı anda faktör analizine tabi tutulması gerektiği (Hair vd., 

2014) görüşleri yer almaktadır. İlgili görüşleri dikkate almak adına hem her bir ölçme aracı 

için hem de tüm ölçme araçlarını içerecek şekilde faktör analizleri gerçekleştirilmiştir. 

Uygulanan tüm keşfedici faktör analizlerinde faktörleştirme yöntemi olarak temel bileşenler 

analizi kullanılmış ve öz değeri 1’den büyük olan faktörler dikkate alınmıştır. Faktör 

döndürme yöntemi olarak ise Varimax eksen döndürme tekniği kullanılmıştır. Elde edilen 

sonuçlar Tablo 1’de görülmektedir. 

Tablo 1 

Keşfedici Faktör Analizi 

Ölçme Araçları 
Madde 

Sayısı 

Madde 

Ortak 

Varyans 

Aralığı 

Madde 

Yük 

Aralığı 

Açıklanan 

Toplam 

Varyans 

Entropik örgüt iklimi 

KMO = .945, Barlett = (df = 105) 3920.681, p < .001 
15 .513 - .841 .658 - .890 %71.53a 

Örgütsel umursamazlık 

KMO = .711, Barlett = (df = 3) 414.320, p < .001 
3 .737 - .831 .859 - .911 %77.30 

İş tatmini 

KMO = .881, Barlett = (df = 15) 718.150, p < .001 
6 .488 - .662 .698 - .814 %58.73 

Tüm ölçme araçları 

KMO = .926, Barlett = (df = 276) 5397.511, p < .001 
24 .512 - .840 .626 - .886 %70.43b 

Not. KMO: Örneklem yeterlilik değeri, df: serbestlik derecesi, p: istatistiksel anlamlılık düzeyi. 
a Varyansın %37.59’u ilişkisel entropi boyutuna, %33.94’ü süreçsel entropi boyutuna aittir. b Varyansın 

%24.00’ı ilişkisel entropi boyutuna, %20.52’si süreçsel entropi boyutuna, %15.57’si iş tatmini ölçeğine, 

%10.33’ü örgütsel umursamazlık ölçeğine aittir. 

Keşfedici faktör analizi bulgularına göre, tüm örneklem yeterlilik değerleri (KMO > .60) 

örneklem büyüklüğünün faktör analizi için yeterli olduğuna ve tüm Barlett küresellik 

testlerinin anlamlı olması (p < .05), maddeler arasındaki korelasyon ilişkilerinin faktör 

analizi için uygun olduğuna işaret etmektedir (Bartlett, 1950; Hair vd., 2014; Kaiser, 1970; 

Kaiser & Rice, 1974). Bununla birlikte, tüm madde ortak varyanslarının tatmin edici 

paydaşlık değerlerine sahip olduğu ve tüm madde yüklerinin 0.50 ve üzerinde olması 

sebebiyle maddelerin geçerli olduğu anlaşılmaktadır (Hair vd., 2014). Diğer yandan, tüm 

keşfedici faktör analizilerindeki döndürülmüş bileşenler matrisinde herhangi bir çapraz 

(binişik) yüklenme problemi olmaksızın gerekli birleşim ve ayrışımın gerçekleştiği 

görülmüştür. Son olarak, yazında açıklanan toplam varyans ölçütünün tek boyutlu ölçeklerde 

en az %30 ve çok boyutlu ölçeklerde en az %50 olması gerektiğine dair (Streiner, 1994) 

genel bir kabul olduğu bilinmektedir. Nitekim araştırma kapsamında geliştirilen örgütsel 

umursamazlık ölçeğinin (s2 = 77.30) ve uyarlanan iş tatmini ölçeğinin (s2 = 58.73) söz 

konusu açıklanan varyans ölçütünü sağladığı görülmektedir.  
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4.2.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Ölçme araçlarının ve tüm ölçme araçlarını içeren ölçüm modelinin veri ile uyumunu test 

etmek üzere bir dizi doğrulayıcı faktör analizi gerçekleştirilmiştir. Elde edilen sonuçlar 

Tablo 2’de görülmektedir.  

Tablo 2 

Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Ölçme araçları 
x2/df 

< 5 

CFI 

> .90 

GFI 

> .85 

TLI 

> .90 

IFI 

> .90 

RMSEA 

< .08 

SRMR 

< .08 

Standardize 

edilmiş madde 

ağırlık aralığı  

Entropik örgüt iklimi 2.898 .961 .908 .949 .961 .079 .048 (.661 - .894)*** 

Örgütsel umursamazlık .588 1.000 .999 1.003 1.001 .000 .011 (.733 - .914)*** 

İş tatmini 2.156 .985 .979 .976 .985 .062 .027 (.621 - .769)*** 

Tüm ölçme araçları 2.616 .925 .851 .916 .926 .073 .061 (.622 - .912)*** 

Not. x2/df: Ki-kare/serbestlik derecesi, CFI: Karşılaştırmalı uyum indeksi, GFI: İyilik uyum indeksi, TLI 

(NNFI): Normlaştırılmamış uyum indeksi/Tucker-Lewis indeksi, IFI: Artan uyum indeksi, RMSEA: Yaklaşık 

hataların ortalama karekökü, SRMR: Standardize edilmiş ortalama hataların karekökü. 

*** p < .001 

Analizler sonucunda hem her bir ölçme aracına yönelik uyum iyiliği değerlerinin hem de 

tüm ölçme araçlarını içeren ölçüm modeline yönelik uyum iyiliği değerlerinin kabul 

edilebilir ve mükemmel ölçüt düzeyindeki sınırlar içinde olduğu görülmektedir (Anderson 

& Gerbing, 1984; Bentler, 1988; Brown, 2014; Hu & Bentler, 1999; Kline, 2011; 

Tabachnick & Fidell, 2013). Ayrıca tüm standardize edilmiş madde ağırlıkları 0.50 ve 

üzerinde olması sebebiyle geçerli (Hair vd., 2014) ve istatistiksel olarak anlamlıdır (p < 

.001).  

4.2.3. Güvenilirlik Analizi 

Ölçme araçlarının içsel tutarlılık düzeylerini belirlemek üzere düzeltilmiş madde-toplam 

korelasyonları, Cronbach alfa ve birleşik güvenilirlik katsayıları incelenmiştir. Elde edilen 

bulgular Tablo 3’de görülmektedir. 

Tablo 3 

Güvenilirlik Analizi  

Ölçekler Madde sayıları 

Düzeltilmiş 

madde toplam 

korelasyon aralığı 

Cronbach alfa 
Birleşik 

güvenilirlik 

İlişkisel entropi 9 .654 - .829 .935 .934 

Süreçsel entropi 6 .783 - .865 .941 .940 

Örgütsel umursamazlık 3 .690 - .782 .852 .748 

İş tatmini 6 .571 - .703 .855 .859 

İçsel tutarlılık testi için öncelikle ölçme araçlarına ait düzeltilmiş madde-toplam 

korelasyonları incelendiğinde ilgili katsayıların 0.30 ve üzerinde olması, ölçeklerin genel 

yapısı ile maddeleri arasındaki ilişkinin yeterli düzeyde olduğunu göstermektedir (Field, 

2009). Nitekim güvenilirlik analizi sonucuna göre, Cronbach alfa (α) katsayıları, α > .70 eşik 

değerini (Cronbach, 1951; Nunnally, 1978), birleşik güvenilirlik (CR) katsayıları da, CR > 

.70 eşik değerini (Raykov, 1997) sağladığı için tüm ölçeklerin güvenilir olduğu 

görülmektedir.  
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4.2.4. Birleşim Geçerliliği, Ayrışım Geçerliliği ve Korelasyon Analizi 

Kullanılan ölçme araçlarının birleşim ve ayrışım geçerliliklerine ve korelasyon 

katsayılarına yönelik bulgular Tablo 4’de görülmektedir.  

Tablo 4 

Birleşim ve Ayrışım Geçerliliği ile Korelasyonlar 

Değişkenler 𝒙 s 1 2 3 4 

1 İlişkisel entropi 2.923 1.180 (.784)    

2 Süreçsel entropi 2.215 1.048 .664** (.850)   

3 Örgütsel umursamazlık 2.028 1.167 .097 .227** (.816)  

4 İş tatmini 4.118 .936 -.451** -.376** -.149** (.711) 

 Açıklanan ortalama varyans (AVE) .614 .724 .666 .506 

Not. n = 306, �̅�: Ortalama, s: Standart sapma; çapraz parantez içinde yazan katsayılar AVE değerlerinin 

karekökünü göstermektedir. 

* p < .05, ** p < .01 

Birleşim ve ayrışım geçerliliği testi için ilişkisel entropi, süreçsel entropi, örgütsel 

umursamazlık ve iş tatmini değişkenlerine ait ortalama açıklanan varyans (AVE) değerleri 

dikkate alındığında, AVE > .50 ölçüt değeri karşılandığı için birleşim geçerliliğinin 

sağlandığı görülmektedir. Bununla birlikte, her bir değişkenin ortalama açıklanan varyans 

değeri karekökünün (√AVE), ilgili değişkenin diğer değişkenlerle olan korelasyon 

katsayılarından büyük olduğu için (√AVE > r) ayrışım geçerliliğinin sağlandığı 

görülmektedir (Fornell & Larcker, 1981; Hair vd., 2014).  

Korelasyon analizi kısmında değişkenler arasındaki ilişkileri gösteren katsayıların 

değerlendirilmesinde Field (2009) tarafından önerilen ölçüt dikkate alınmıştır. Buna göre 

±0.10 düzeyi küçük, ±0.30 düzeyi orta ve ±0.50 düzeyi ise büyük bir ilişkiyi ifade 

etmektedir. Buna göre ilişkisel entropi ve örgütsel umursamazlık arasındaki ilişki 

istatistiksel olarak anlamsızken (p > .05), süreçsel entropi ve örgütsel umursamazlık arasında 

anlamlı, aynı yönlü ve küçük düzeyde (r = .22, p < .01) bir ilişki bulunmaktadır. Bununla 

birlikte, ilişkisel entropi ve iş tatmini arasında anlamlı, ters yönlü ve orta düzeyde (r = -.45, 

p < .01), süreçsel entropi ve iş tatmini arasında anlamlı, ters yönlü ve orta düzeyde (r = -.37, 

p < .01), örgütsel umursamazlık ve iş tatmini arasında anlamlı, ters yönlü ve küçük düzeyde 

(r = -.14, p < .01) bir ilişki bulunmaktadır. Korelasyon analizinden elde edilen sonuçlar 

entropik örgüt iklimi boyutlarının örgütsel umursamazlık ve iş tatmini ile genel anlamda 

anlamlı bir birlikte değişim ilişkisine sahip olduğunu göstermektedir. Buna göre ilişkisel 

entropinin artması durumunda iş tatmini azalış göstermekte ve süreçsel entropinin artması 

durumunda ise örgütsel umursamazlık artış gösterirken iş tatmini azalış göstermektedir. 

4.3. Regresyon Analizi 

Entropik örgüt iklimi boyutlarının örgütsel umursamazlık ve iş tatmini üzerindeki 

yordayıcılık durumunu test etmek için regresyon analizi yapılmıştır. Elde edilen sonuçlar 

Tablo 5’de görülmektedir.  
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Tablo 5 

Regresyon Analizi  

Model 
Bağımsız 

Değişkenlera 

Bağımlı 

Değişkenler 
β R2 Ayr. R2 F D-W 

1 
İlişkisel entropi Örgütsel 

umursamazlık 

-.096 
.057 .050 9.083*** 1.560 

Süreçsel entropi .290*** 

2 
İlişkisel entropi 

İş tatmini 
-.360*** 

.214 .209 41.287*** 2.067 
Süreçsel entropi -.137* 

Not. β: Standardize edilmiş Beta katsayısı, R2: Belirlilik katsayısı, Ayr. R2: Ayarlanmış belirlilik katsayısı, F: F 

testi istatistiği, p: İstatistiksel anlamlılık düzeyi, D-W: Durbin-Watson değeri. 
a Varyans büyütme faktör değerleri (VIF): İlişkisel entropi = 1.787, süreçsel entropi = 1.787 

* p < .05, *** p < .001 

Regresyon analizi kapsamında incelenen iki modele ait varyans büyütme faktör 

katsayıları (VIF) ve Durbin-Watson (D-W) katsayılarına göre modellerde çoklu doğrusallık 

durumunun bir sorun oluşturmadığı (VIF < 5) ve otokorelasyon durumunun yine bir sorun 

oluşturmadığı (D-W < 2) anlaşılmaktadır (Durbin & Watson, 1971; O'Brien, 2007). 

Birinci modelin sonuçlarına göre entropik örgüt iklimi boyutlarının örgütsel 

umursamazlığı anlamlı bir şekilde yordadığı görülmektedir (F = 9.083, p < .001). Buna göre, 

ilişkisel entropi ve süreçsel entropi değişkenleri örgütsel umursamazlığın %05’ini 

açıklamaktadır (Ayr. R2 = .050). Bununla birlikte, ilişkisel entropinin örgütsel umursamazlık 

üzerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamsızken (β = -.096, p > .05), süreçsel entropi 

örgütsel umursamazlığı olumlu yönde etkilemektedir (β = .290, p < .001). Elde edilen bu 

bulgular süreçsel entropinin örgütsel umursamazlığı tahmin etmede olumlu yönde katkı 

yaptığını göstermektedir. H1 hipotezi desteklenmedi, H2 hipotezi desteklendi. 

İkinci modelin sonuçlarına göre entropik örgüt iklimi boyutlarının iş tatminini anlamlı bir 

şekilde yordadığı görülmektedir (F = 41.287, p < .001). Buna göre, ilişkisel entropi ve 

süreçsel entropi değişkenleri iş tatmininin yaklaşık %21’ini açıklamaktadır (Ayr. R2 = .209). 

Bununla birlikte, ilişkisel entropinin iş tatminini olumsuz yönde etkilediği (β = -.360, p < 

.001) ve süreçsel entropinin iş tatminini olumsuz yönde etkilediği (β = -.137, p < .05) 

görülmektedir. Elde edilen bu bulgular hem ilişkisel entropinin hem de süreçsel entropinin 

iş tatminini tahmin etmede olumsuz yönde katkı yaptığını göstermektedir. H3 ve H4 hipotezi 

desteklendi. 

5. Tartışma ve Sonuç 

Entropik örgüt iklimi, örgütsel umursamazlık ve iş tatmini ilişkisine dayanan bir 

kurgulama üzerinden gerçekleştirilen bu çalışmada kavramsal ve yöntem bilimsel açıdan 

öngörülen sonuç ve çıktılara ulaşıldığı söylenebilir. Çalışmanın önemli sonuçları arasında 

öncelikle umursamazlık kavramının iş yaşamında da yeri olan bir kavram olduğuna yönelik 

elde edilen bulgular yer almaktadır. Bu bağlamda araştırmanın önemli bir çıktısı, geliştirilen 

örgütsel umursamazlık ölçeğinin ve yine araştırma kapsamında uyarlanan iş tatmini 

ölçeğinin geçerli ve güvenilir ölçme araçları olarak ortaya çıkmasıdır.  

Çalışmanın sonuçları araştırma hipotezleri üzerinden değerlendirildiğinde ise bir 

araştırma hipotezi hariç diğer üç araştırma hipotezinin desteklendiği görülmektedir. Birinci 

araştırma hipotezi, yani ilişkisel entropi ile örgütsel umursamazlık arasında aynı yönde ilişki 

olduğu önermesi istatistiksel olarak anlamsız çıkması sebebiyle desteklenememiştir. Bunun 

sebebinin ilişkisel entropinin yalnızca ilişki ve iletişim süreçlerinde gerçekleşen bir örgütsel 
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entropi türü olmasından ve örneklemin belirli özelliklerinden kaynaklanabileceği 

düşünülmektedir. Zira ikinci araştırma hipotezi kapsamında iş ortamındaki işleyişle ilgili 

süreçlere yönelik düzensizlik algısını ifade eden süreçsel entropi ile örgütsel umursamazlık 

arasındaki ilişki öngörüldüğü gibi aynı yönde ilişkili olarak bulgulanmıştır. Diğer yandan, 

entropik örgüt iklimi boyutlarının iş tatmini ile ters yönde ilişkili olduğunu öngören üçüncü 

ve dördüncü araştırma hipotezleri daha güçlü bir açıklayıcılık oranı ile desteklenmiştir.  

Araştırma sonuçları genel itibariyle yorumlandığında ise birlikte değişim ilişkisi 

bakımından ilişkisel entropi ve örgütsel umursamazlık arasındaki ilişkinin anlamsız olduğu, 

ilişkisel entropinin artması durumunda iş tatmininin azalış gösterdiği ve süreçsel entropinin 

artması durumunda ise örgütsel umursamazlık artış gösterirken iş tatmininin azalış 

gösterdiği görülmüştür. Diğer yandan, açıklayıcılık ilişkisi bakımından süreçsel entropinin 

örgütsel umursamazlığı tahmin etmede olumlu yönde katkı yaptığı ve hem ilişkisel 

entropinin hem de süreçsel entropinin iş tatminini tahmin etmede olumsuz yönde katkı 

yaptığı tespit edilmiştir.  

Çalışmanın sonuçlarından hareketle iş yaşamındaki uygulayıcılar adına çıkarımlar 

yapmak mümkündür. Bu kapsamda öncelikle örgütsel düzeyde gerçekleşen entropinin 

çalışanların iş tatminini azalttığı dikkate alınmalıdır. Çalışanların etkinlik ve verimlilik 

göstermesinde belirleyici olan iş tatminini (Azırı, 2011; Develi, 2020) azaltan her bir 

unsurun göz önünde bulundurulması gerekmektedir. Bu açıdan örgütsel entropi konusu 

özellikle ele alınması gereken bir sorun olarak kendisini göstermektedir. Böylelikle, 

çalışanların bireysel performanslarını örgütsel performansa aktarmalarına engel olan her bir 

sorunun çözüme kavuşturulması gerektiği gibi örgütsel umursamazlığa yönelik önlemler de 

alınmış olacaktır.  

Araştırmanın kısıtlı yönleri olarak kesitsel zamanlı veri toplanması, sadece anket 

yönteminin kullanılması ve yalnızca özel sektör alanına ve banka çalışanlarına 

odaklanılması hususları sıralanabilir. Gelecekte yapılacak araştırmalarda söz konusu 

sınırlılıkların dikkate alınması katkı sağlayabilecektir. Ayrıca gerek entropik örgüt iklimi 

konusunun gerekse örgütsel umursamazlık konusunun kuramsal açıdan gelişmeleri gerektiği 

çok açıktır. Bu kuramsal gelişimin çoğunluğu ise ilgili konuların farklı konularla ilişkisi 

incelenerek sağlanabilecektir. Bu bakımdan özellikle de yönetim ve örgüt kuramlarının 

rehberliğinde yapılacak yeni araştırmalarda entropik örgüt ikliminin ve örgütsel 

umursamazlığın sebeplerine ve sonuçlarına yönelik incelemeler yapılması önemli boşlukları 

doldurabilecektir. 
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Ek: Ölçme araçları 

Aşağıdaki ölçme araçlarının kullanılması için yazarlardan izin alınmasına gerek yoktur. 

İlgili ölçme araçları bu makaleye atıf yapılarak kullanılabilir. 

Tablo 6 

Entropik Örgüt İklimi Ölçeği 

Boyutlar Maddeler 

İlişkisel 

entropi 

İE1. Bu kurumda çalışanlar yüzünüze başka arkanızdan başka konuşur. 

İE2. Bu kurumda çalışırken stresli hissediyorum. 

İE3. Bu kurumda çalışanlar birbirine karşı güvensizdir. 

İE4. Bu kurumda çalışanlar arasında ayrımcılık vardır. 

İE5. Bu kurumda çalışanlar arasında iletişim kopuktur. 

İE6. Bu kurumda çalışanlar arasında sürekli çatışma yaşanıyor. 

İE7. Bu kurumda kendimi mutsuz hissediyorum. 

İE8. Bu kurumda kaynaklar çalışanlar arasında adil dağıtılmaz. 

İE9. Bu kurumda gerçek arkadaşlar bulmak zordur. 

Süreçsel 

entropi 

SE1. Bu kurumda yazılı kurallar ve talimatlara uyulmaz.  

SE2. Bu kurumda hiçbir iş kuralına göre yapılmaz.  

SE3. Bu kurumda etik/ahlaki kurallar önemsizdir.  

SE4. Bu kurumda alınan kararların kanun ve kurallara uymasına dikkat edilmez.  

SE5. Bu kurumda işler kurumsal olarak yürümez.  

SE6. Bu kurumda resmi iletişim kanallarından ziyade gayri resmi iletişim kanalları kullanılır.  

Not1. İlgili ölçek Çavuş (2021) tarafından geliştirilmiştir.   

Not2. Ölçüm düzeyi: (1) Kesinlikle katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kısmen katılmıyorum, (4) Kısmen 

katılıyorum, (5) Katılıyorum, (6) Kesinlikle katılıyorum. 

 

Tablo 7 

Örgütsel Umursamazlık Ölçeği 

Maddeler 

ÖUM1. Çalıştığım kurumun amaçları beni ilgilendirmiyor. 

ÖUM2. Çalıştığım kurumun durumunun iyi ya da kötü olması beni ilgilendirmez. 

ÖUM3. Çalıştığım kurumun itibarının iyi ya da kötü olması umurumda değil. 

Not1. İlgili ölçek araştırmacılar tarafından bu çalışma kapsamında geliştirilmiştir.   

Not2. Ölçüm düzeyi: (1) Kesinlikle katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kısmen katılmıyorum, (4) Kısmen 

katılıyorum, (5) Katılıyorum, (6) Kesinlikle katılıyorum. 

 

Tablo 8 

İş Tatmini Ölçeği 

Maddeler 

İT1. Pek çok açıdan ideallerime yakın bir işte çalışıyorum. 

İT2. Çalışma/iş koşullarım mükemmeldir. 

İT3. Yaptığım iş beni tatmin ediyor. 

İT4. Şimdiye kadar iş yaşamımda istediğim önemli şeyleri elde ettim. 

İT5. Hayatımı bir daha yaşama şansım olsaydı yine aynı işte çalışırdım. 

İT6. Her yönüyle düşünüldüğünde işimi seviyorum. 

Not1. İlgili ölçek Diener ve diğerleri (1985) tarafından yaşam tatminini ölçmek üzere geliştirilmiş ve 

araştırmacılar tarafından bu çalışma kapsamında iş tatminini ölçecek şekilde uyarlanmıştır.  

Not2. Ölçüm düzeyi: (1) Kesinlikle katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kısmen katılmıyorum, (4) Kısmen 

katılıyorum, (5) Katılıyorum, (6) Kesinlikle katılıyorum. 

 

 


