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ABSTRACT

Organizational commitment is a concept related to
employees' positive attitudes towards the organization and
their readiness to make sacrifices for the organization. The
manager's support refers to respecting and valuing the
employee in an environment where there is a positive
business relationship between the manager and the
employees. Co-workers support, on the other hand, refers
to a concept where employees are at the same hierarchical
level within the organization and include positive feelings
such as helpfulness, guidance and friendship among
individuals doing similar or same jobs. This study aims to
determine the level of managerial and co-worker support of
employees working in healthcare settings and the effect of
these variables on organizational commitment. The
population of the study consists of 363 health workers
working in Sakarya Provincial Health Directorate. The
sample of the study consisted of 291 health workers who
voluntarily participated in the research although it is aimed
to reach all population. A questionnaire, consisting of four
parts, was used as a data collection tool. Descriptive
statistical analysis, correlation analysis and regression
analysis were used in the analysis of the data. According to
the results, manager support has a significant effect on
normative commitment and continuance commitment, and
co-workers support has a low effect on emotional
commitment. Manager's support has a significant effect on
organizational commitment, whereas co-worker support do
not have a significant effect. Also, manager support has a
significant  effect on  predicting  organizational
commitment. It is recommended to provide managerial
support to employees explicitly to increase the level of
organizational commitment of the employees.

Keywords: Manager support, co-worker support,
organizational commitment, affective commitment,
continuance commitment, normative commitment.
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Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitlerine karst olumlu
tutumlara sahip olup orgiitleri icin fedakarlik yapmaya
hazir olmas: ile ilgili bir kavramdir. Yonetici destegi,
yonetici ile ¢alisanlar arasinda olumlu is iliskisinin oldugu
bir ortamda ¢aligana deger verilerek saygi gosterilmesini
ifade etmektedir. Calisma arkadaslar1 destegi ise
calisanlarin Orgiit icinde hiyerarsik olarak ayni diizeyde
oldugu ve benzer ya da ayni isleri yapan bireyler arasinda
yardimseverlik, rehberlik etme ve dostluk gibi olumlu
duygular1 barmndiran bir kavramm ifade etmektedir. Bu
calismanin amaci saglik kurumlarinda gorev yapan
calisanlarin  yonetici ve ¢alisma arkadaslart destek
diizeylerini belirlemek ve bu degiskenlerin orgiitsel
baglilik tizerindeki etkisini tespit etmektedir. Calismanin
evreni Sakarya I1 Saglik Miidiirligii’nde gorevli 363 saglk
calisanindan  olugsmaktadir.  Arastirmada  Orneklem
se¢ilmeden tiim ¢alisanlara ulasilmasi hedeflenmis, ancak
calismanin 6rneklemini aragtirmaya goniillii olarak katilan
291 saglik calisan1 olusturmustur. Arastirmada veri
toplama araci olarak dort boliimden olusan bir anket formu
kullanilmistir. Calismada verilerinin analizinde tanimlayict
istatistiksel analizler, korelasyon analizi ve regresyon
analizi kullanilmistir. Orgiitsel baghligin  boyutlarina
iliskin sonuglara gore, yonetici desteginin normatif baglilik
ve devam baglilig lizerine anlamli etkisi bulunmakta ve
calisma arkadaglar1 desteginin duygusal baglilik {izerine
disiik  diizeyde etkisi  bulunmaktadir. Calismanin
sonuglarina gore Yonetici desteginin Orgiitsel baglilik
lizerinde anlamli etkisi bulunmasma karsilik ¢alisma
arkadaslar1 desteginin anlamli etkisi bulunmamaktadir. Bu
bulgulara gore yonetici desteginin Orgiitsel bagliligin
yordanmasinda anlaml etkisi goriilmektedir. Calisanlarin
orgiitsel baglilik diizeylerini artirmak i¢in ¢alisanlara acgik
bir sekilde yonetici destegi verilmesi 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici destegi, calisma arkadasi
destegi, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, devam
bagliligi, normatif baglilik.

! Bu ¢alisma, 13-15 Ekim 2022 tarihleri arasinda diizenlenen 5. Uluslararast 15. Ulusal Saglik ve Hastane Idaresi Kongresi’nde
genisletilmis 6zet olarak kabul edilmistir. Kemal ERDEN ve Hakan SAGLAM bu bildirinin makale olarak hazirlanmasi siirecine destek
sunmustur.
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1. Giris

Saglik orgiitleri, en 6nemli kaynagi olan saglik calisanlarinin yonetimi konusunda biiytik
bir zorlukla kars1 karstyadir. Diinya Saglik Orgiitii (DSO), Diinya Saglik Raporu’nda (2006)
diinya genelinde goriilen personel sikintisindan ve bunlar1 yonetmedeki zorluklardan
bahsetmektedir. Saglik 6rgiitlerinin iyi bir hizmet sunmasi ve hedeflerine ulagmasi igin insan
kaynaklarinin iyi yonetilmesinin yaninda, profesyonel saglik ¢alisanlarina sahip olmak da
gerekmektedir (Shipton vd., 2016). Literatiirdeki bazi ¢alismalarda, insan kaynaklarinin
yetersizligi ile birlikte emek yogun ve hizmete dayali orgiitlerde 6zellikle ¢alisanlarin
katkisina ve bagliligina vurgu yapilmaktadir (Simmons, 2008). Saglik ¢alisanlarinin 6rgiitsel
bagliligi, literatiirde siklikla calisilan bir konu olmakla birlikte ¢ok farkli agilardan ele
alinmaktadir. Saglik orgiitlerinde calisanlarin is-yasam dengesi ve is tatmini (Azeem &
Akhtar, 2014), orgiitsel iklim (Berberoglu, 2018), demografik 6zellikler (Pala vd., 2008),
liderlik davranigi (Al-Hussami vd., 2018), algilanan orgiitsel adalet (Safi vd., 2015) ve
algilanan orgiitsel destek (Kerr, 2005) gibi konularin 6rgiitsel baglilik ile iliskileri ve orgiitsel
baglilik tlizerine etkilerini inceleyen bir ¢ok arastirma gerceklestirilmistir. Saglik alaninda
orgiitsel baglilik calismalari ile ilgili literatiir incelendiginde daha ¢ok is tatmini, isten
ayrilma, adalet ve liderlik faktorlerinin konu edinildigi goriilmektedir. Bu c¢alisma,
calisanlarin orgiitsel bagliligr ile yakindan iligkili oldugu diigiiniilen yonetici ve ¢alisma
arkadaslar1 desteginin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir.
Literatiirde saglik calisanlart Ornekleminde, yonetici ve calisma arkadaslart desteginin
orgiitsel baghlik ile iligkisine dair bir c¢alismaya rastlanilmamasi bu g¢alismanin ¢ikis
noktasini olusturmustur. Bu ¢alismanin, saglik idarecilerine, orgiitsel bagliliga destek odakli % -
bir perspektif kazanma konusunda yardimci olacagi ve yonetim faaliyetlerinde uygun @
politikalarin  olusturulmasinda saglik idarecilerine ve literatiire katki saglayacagr @
diistiniilmektedir.

Orgiitsel baglilik genel olarak ¢alisanin bir kurulusta calismaya devam etmek isteyip
istemedigini ifade eder (Jigjiddorj vd., 2021). Orgiitler faaliyetlerini siirdiirebilmek ve
hedeflerine ulasabilmek icin oOrgiitiin en 6nemli kaynagi olan insan unsurunun oOrgiitsel
baglhiligin1 artirabildigi olgiide basarili olabilir. Bu nedenle orgiitler ¢alisan bagliligini
artirmay1 temel hedef olarak belirlemistir (Elmali & Ozakar, 2021). Baska bir ifade ile
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri herhangi bir orgiit i¢in 6nemli bir husus olmalidir.
Ciinkii 15 performanst ve basarist i¢in Orgiitiin diger kaynaklarini harekete gegiren unsur
insandir. Calisganin bagliligi, orgiitsel baglilikla iliskisi bulunan sosyo-psikolojik bir
durumdur ve orgiitte kalma isteginde etkisi vardir (Noah & Steve, 2012). Saglik sektoriiniin
karmagik bir orgiit yapisina sahip olmasi ve emek yogun bir sektdr olmasi sebebiyle
performans ve hizmet kalitesi agisindan saglik ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklari da oldukga
onemlidir. Saglik hizmetleri son derece uzmanlasmis calisanlar tarafindan sunulmaktadir.
Hastalik tiirlerine gore brans hekimleri ile tan1 ve tedavi siireglerini gergeklestiren hekim dist
bir¢ok saglik profesyoneli saglik hizmeti sunumunda yer almaktadir. Bu durum calisanlarin
is birligi icerisinde, bilgi paylasimi yaparak caligmasini gerektirmektedir. Son derece
uzmanlik gerektiren bu hizmetlerin sunumunun siirdiiriilebilmesi i¢in ¢alisanlarin orgiitsel
baghliginin goz Onilinde bulundurulmasi gerekmektedir. Saglik oOrgiitlerinde ¢alisan
verimliligi ve hizmet kalitesinin Orgiitsel baghilik ile iliskisi oldugu literatiirde
vurgulandigindan yoneticilerin bu konu tlizerinde 6nemle durmasi 6nerilmektedir.
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Orgiitler, amag ve hedefleri dogrultusunda calisanlarindan ozverili bir sekilde gayret
gostermelerini beklemektedir. Calisanlar ise iiyesi oldugu orgiitte islerini yaparken
yoneticileri tarafindan desteklenmeye ihtiya¢ duymaktadir. Orgiitler, yoneticilerin
calisanlarina vermis olduklar1 destek dogrultusunda hedeflerine ulasabilir (Arshadi &
Hayavi, 2013). Yonetici destegi ayn1 zamanda orgiitsel destegin bir temsilcisi niteligindedir
(Eisenberger vd., 2002). Bu kapsamda yonetici desteginin orgiitsel baglilig1 etkileyecegi
ongoriilebilir. Ayrica her orglitte her ¢alisanin benzer isleri yapan ¢alisma arkadaslari vardir.
Bu nedenle caligma arkadaslarinin destegi de orgiitsel bagliligr etkileme potansiyeli olan
onemli bir unsurdur (Chiaburu & Harrison, 2008).

Onceki arastirmalarda orgiitsel baglilik kavrami; isgdren performansi (Uludag, 2018), is
tatmini ve isten ayrilma niyeti (Erdogdu & Sokmen, 2019), orgilitsel giiven ve oOrgiitsel
iletisim (Y1ldiz, 2019) gibi ¢esitli faktorlerle iliskilendirilerek incelenmistir. Bu ¢alismada
ise orglitsel baglilik yonetici ve ¢alisma arkadaslar1 destegi perspektifinden ele alinacaktir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik kavrami, calisanin orgiitte kalma istegine karsilik gelmesi sebebiyle
yoneticilerin ve insan kaynaklari birimlerinin ilgi alani haline gelmistir (Idris, 2014).
Orgiitsel baglilik, calisanin Orgiitiine karsi sahip oldugu olumlu tutum ve orgiitii igin
fedakarlik yapmaya hazir olmasi ile iligkilendirilebilir (Culibrk vd., 2018). Calisanin
orgiitsel baglhiligin1 artirmak ic¢in; c¢alisana yaptigr isin Onemli ve degerli oldugu
inandirilmali, isini sevmesi saglanmali, ¢alisani bir {iretim araci olarak degil iiretimin i¢inde
yer alan, aragtiran ve sorgulayarak en iyi sonuca ulasmaya calisan bireyler olarak gérmek
gerekmektedir (Bakan, 2018). Calisanlarin orgiitlerine yonelik baglhliklar arttikca; orgiit
iyesi olarak kalma istegi, gorev ve sorumluluk bilinci ve 6rgiitiin amagclarini benimseyerek
fedakarlik yapma egilimi de artacaktir (Kartika & Pienata, 2020). Benzer sekilde Jang ve
Kandampully’de (2018) bagliligin, caliganlarin orgiitten ayrilma niyetleri iizerinde
belirleyici bir etkisi oldugunu ifade etmektedir.

Meyer ve Allen (1991) orgiitsel baglilik tanimi ile ilgili literatiir incelemeleri sonucunda
genel anlamda kabul edilebilir net bir tanimm mevcut olmadigini ifade etmislerdir.
Birbirinden farkli Orgiitsel baghilik tanimlarmin; duygusal, devam ve normatif baglilik
seklinde iic bilesene ayrildigini ortaya koymaktadir (Meyer & Allen, 1997). Orgiitsel
bagliligin ilk bileseni olan duygusal baglilik, calisanin 6rgilitte ne kadar siire daha kalmay1
istedigi ile ilgilidir. Calisanlar genelde oOrgiitiin amag¢ ve hedefleri ile biitlinlestiklerini
hissettiklerinde islerine yonelik memnuniyetlerinin de arttig1r goriliir. Calisanlar orgiitleri
tarafindan degerli olduklarini hissettik¢e duygusal bagliliklar1 olumlu yonde etkilenecektir
(Rakhshanimehr & Jenaabadi, 2015; Bakan, 2018). Orgiitsel bagliligin ikinci bileseni olan
devam baglilifi, calisanin mevcut durumunu terk etmesi halinde yeni bir is bulamayacak
olmasiin maliyetini diislinerek orgiitte calismaya devam etmesi ile ilgilidir. Calisanlar tiyesi
olduklar1 orgiitlerde calistig1 siire boyunca maddi ve manevi kazanimlar elde ederler. Bu
nedenle ¢alisanlarin orgiitiinden ayrilmasi durumunda kendi bilgi ve becerisine uygun is
bulamama endisesi ve sahip olduklar1 6zliik haklarin1 kaybedecekleri diigiincesi devam
bagliliklarini olumlu ydnde etkileyecektir (Kassaw & Golga, 2019; Bakan, 2018). Orgiitsel
bagliligin son bileseni olan normatif baglilik ise ¢aliganin orgiitteki egitim, 6gretim ve kisisel
gelisim gibi destek ve tesviklere yonelik algilart dogrultusunda orgiite baglilik hissetmeleri
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ile ilgilidir. Calisanin Orgiitii tarafindan bilgi ve becerisini artirici faaliyetlerle siirekli
desteklenmis olmasi sonucu minnet duygusu artacagindan normatif baglilik olumlu
etkilenecektir (Kassaw & Golga, 2019; Bakan, 2018).

2.2. Yonetici Destegi

Yoneticiler, ¢alisanlarin performansindan ve yaptiklart islerden sorumlu olan kisilerdir.
Yoneticiler, ¢alisanlarina somut olarak aragsal destek (para, ikramiye vb.) ve soyut olarak
duygusal destek (ilgi gorme, taninma vb.) saglama gibi davraniglarda bulunur (Pohl &
Galleta, 2017; Tian vd., 2014). Yonetici destegi, liderlerin, ¢alisanlarinin saglamis oldugu
fayday1 ne kadar takdir ettigi ve onlarin refahlarin1 ne kadar onemsedigi ile ilgili bir
kavramdir (Wang, 2014; Casper vd., 2011). Bhanthumnavin’e (2003) gére yonetici destedi,
yonetici ile ¢alisan arasindaki olumlu is iliskisi olarak tanimlanmaktadir. Yonetici destegi,
calisana Orgiit tarafindan deger verildigine ve saygi duyulduguna dair bir mesaj gondererek
calisanin orgiitsel bagliligini etkilemektedir (Paoline & Lambert, 2012). Shno-mohammadi
ve arkadaslar1 (2016) tarafindan yapilan bir arastirma, ¢alisanlarin ihtiyaglarini gdzeten ve
empati kuran yoneticilerin varliginin, orgiit icin istekli calisanlarinin sayisini artiracagini
isaret etmektedir. Yapilan diger bazi ¢aligmalarda da yonetici desteginin tiretkenlik ve
performansin yaninda orgiitsel bagliligi etkiledigine dair kanitlara ulagilmistir. (Wangombe
vd., 2014; Kang vd., 2015; Dominguez vd., 2020).

2.3. Calisma Arkadaslar1 Destegi

Calisma arkadaslar1 destegi, calisanin 6rgiit i¢inde hiyerarsik olarak ayni diizeyde olan,
benzer ya da ayni isleri yapan bireylerin yardimseverlik, rehberlik etme, empati ve dostluk % ®
gibi olumlu kavramlarin varligini hissetme diizeyini ifade eder. (Giray & Sahin, 2013; @
Nordat vd., 2019). Calisma arkadaslar1 destegi sayesinde calisanlar orgiit ici siireclerde @
yasayabilecegi zorluklara kars1 basa ¢ikabilme kabiliyetinde olumlu duygular olusturabilir
(Singh vd., 2019). Calisma arkadas1 destegi ayn1 zamanda Orgiitsel baglilig1 artiran 6nemli
bir role sahiptir (Ahmad vd., 2016). Arastirmacilar (Giray, 2013; Demirer, 2017) calisma
arkadaslar destegi ile orgiitsel degiskenler arasindaki iliskileri inceleyen yeterince ¢alisma
bulunmadigimni ifade etmektedir. Bununla birlikte, yapilan arastirmalarda  ¢alisma
arkadaglar1 desteginin Orglitsel bagliligi 6nemli diizeyde etkiledigine dair sonuglar elde
edilmistir (Nordat vd., 2019; Limpanitgul vd., 2014).

Orgiitsel baglilik kavrami yazinda bagimli ve bagimsiz degisken olarak kurgulanip
arastirilan ve lizerinde onemle durulan bir kavramdir. Bununla birlikte incelenen literatiir
dogrultusunda orgiitsel bagliligin yonetici ve ¢calisma arkadasi desteginden etkilenebilecegi
ongoriilmektedir. Buradan hareketle, yonetici destegi ve calisma arkadaslar1 desteginin
orgiitsel baglilik tizerindeki muhtemel etkilerinin kompleks bir yapiya sahip olan saglik
orglitlerinde gozlemlenmesi amaciyla bu ¢alisma yapilmistir.

3. Gerec ve Yontem
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calismanin amaci Sakarya 11 Saghk Miidiirliigii ¢alisanlarin drgiitsel baghilik diizeyleri
ile yonetici ve calisma arkadaslarindan algiladiklar destegin orgiitsel baghilik diizeylerine
etkisini diizeyini incelemektir. Saglik kurumlarinda yonetici ve ¢alisma arkadasi desteginin
orgiitsel baglihiga etkisini konu edinen bilgimiz dahilinde herhangi bir caligmaya
rastlanilmamis olmasi agisindan ¢alisma 6nem arz etmektedir. Ayrica arastirma, bir il saglik
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miidiirliigiinde gorevli ¢alisanlar1 kapsamasi nedeniyle analiz sonuglar1 yalniz ilgili kurum
hakkindaki diistinceleri kapsamaktadir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismanin evrenini Sakarya Il Saglk Miidiirliigii'nde gorevli 363 saglk calisani
olusturmaktadir. Arastirmada 6rneklem secilmeden tiim ¢alisanlara ulasilmasi hedeflenmis,
ancak caligmanin Orneklemini arastirmaya goniillii olarak katilan 291 saglik calisani
olusturmustur.

3.3. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirmada veri toplama araci olarak dort bolimden olusan bir anket formu
kullanilmistir. Anketin ilk boliimiinde katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerini tespit
etmeye yonelik bes soru bulunmaktadir. Ikinci ve iigiincii boliimler Gant ve arkadaslari
(1993) tarafindan gelistirilen ve Giray ve Sahin (2012) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan
Algilanan Yonetici Destegi ve Algilanan Calisma Arkadast Destegi Olgeklerinden
olugsmaktadir. Son bdliimde ise Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen ve Dagh
ve arkadaslarmin (2018) Tiirkge’ye uyarladii Orgiitsel Baglilik Olgegi yer almaktadir.
Olgiimler besli Likert tiiriinde (1: Kesinlikle katilmiyorum, 5: Tamamen katiliyorum)
yapilmistir. Aragtirma verileri SPSS 22.0 programi yardimiyla analiz edilmis, tanimlayici
istatistikler, 6lgek ortalamalari ve i¢ tutarlilik katsayist belirlenmistir. Daha sonra dlgek ve
6l¢ek boyutlarina iligkin skorlar hesaplanmis ve bu degerler esas alinarak korelasyon analizi
ve regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizinde orgiitsel bagliligin bagimli degisken,
yonetici ve ¢alisma arkadasi desteginin bagimsiz degiskenler olarak kurgulandigr modeller
test edilmistir. Analizler %95 giiven araliginda gergeklestirilmistir.

3.4. Aragtirmanin Modeli ve Hipotezleri
Sekil 1

Arastirma Modeli

/ Orgiitsel Baglilik \

. - Hi
Yonetici destegi ) . Duygusal baglilik
2

Devam baglilig1

L

I
=
A 4

Calisma arkadasi

destegi

Normatif baglilik
Hs =\<_>g/

Arastirmanin modelinden yola ¢ikarak olusturulan hipotezler ise su sekildedir
H1: Algilanan yonetici destegi, ¢aligma arkadaglar1 destegi ve orgiitsel baglilik arasinda
anlamli bir iliski vardir.

H2: Algilanan yonetici desteginin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli etkisi vardir.
H3: Algilanan ¢alisma arkadasi desteginin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli etkisi vardir.
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4. Bulgular

Calismaya katilanlarin  demografik o6zellikleri incelendiginde; %357’sinin  kadin,
%359,1°inin 36-50 yas arasinda, %53,6’sinin saglik personeli, %47,8’inin lisans mezunu
oldugu ve %78’inin 16 yil ve iizeri ¢alisanlardan olustugu gortilmektedir.

Calismada kullanilan olgeklerin ortalama ve standart sapma degerleri ile Olceklerin
giivenilirlik analizi sonuglarina iligskin bulgular Tablo 1’de sunulmustur. Tabloda goriildiigi
tizere tim Olceklerin Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayist 0,70’in {izerindedir
(Biiyiikoztiirk, 2018).

Besli Likert 6l¢eklerde ortalamalar 1.00-2.33 (disiik); 2.34-3.66 (orta) ve 3.67-5.00
(yiiksek) olmak tiizere ii¢c kesimde incelenebilmektedir. Calisanlarin genel olarak orgiitsel
bagliliklar1 (2=3,25+0,675) orta diizeyde bulunmustur. Orgiitsel bagliligin boyutlarindan
duygusal bagliligin (Xx=3,49+0,861) daha yliksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Bununla
birlikte calisanlarin yonetici destegi algilart (Xx=3,56+0,947) orta diizeyde ve calisma
arkadaslar1 destegi algilar1 (X=4,05+0,805) oldukca yliksek diizeyde bulunmustur.

Tablo 1
Kullanilan Olgeklerin Ortalama, Standart Sapma Degerleri ve Giivenilirlik Sonuglar:

Ortalama (X) Standart Sapma (%) Cronbach’s Alpha (o)

Orgiitsel Baghhk 3,25 0,675 0,885
Duygusal baglilik 3,49 0,861 0,836
Devam bagliligi 3,27 0,753 0,744

Normatif baglilik 2,98 0,859 0,820 f\ .
Yonetici destegi 3,56 0,947 0,964 @
Cahgma arkadagi destegi 4,05 0,805 0,957 ) /.

Orgiitsel baglilik ve alt boyutlari ile yonetici destegi ve calisma arkadaslar1 destegi
arasinda anlaml iligki olup olmadigini test etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmstir.
Analiz sonuglar1 Tablo 2’de incelendiginde; orgiitsel baglilik diizeyi ile yonetici destegi
arasinda pozitif yonde orta diizeyin Ustlinde anlamli bir iliski vardir (r=0,552 p<0,05).
Orgiitsel bagliligin alt faktorleri ile yonetici destegi algis1 arasindaki iliskiyi belirlemek
amactyla yapilan analize gore; normatif baglilik ile yonetici destegi arasinda pozitif yonde
ve orta diizeyin iizerinde anlaml bir iliski oldugu saptanmustir (r=0,564 p<0,05). Orgiitsel
baglilik ile ¢alisma arkadaslar1 destegi arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde anlamli bir
iliski vardir (r=0,277 p<0,05). Orgiitsel bagliligin alt faktorleri ile ¢alisma arkadas: destegi
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yapilan analize gore ise en yiiksek iliski duygusal
baglilik ile ¢aligma arkadaslar1 destegi (r=0,298 p<0,05) arasinda goriilmektedir. Bu bulgular

calisanin orgiitsel bagliliginda belirleyici rol alan etki grubunun goriilmesi acisindan
onemlidir. Genel olarak kurumda calisan personelin ¢alisma arkadasi desteginden ziyade
yonetici destegi arttikca orgiitsel baglhiligin arttig1 gézlemlenmistir. Bu sonuglara gore ise
algilanan yonetici destegi ve calisma arkadaslar desteginin orgiitsel baglilik ve alt faktorleri
arasinda anlamli bir iliski bulundugundan H1 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 2
Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi
i} 1 2 3 4 5

1. Orgiitsel baglilik 1

2. Duygusal baglilik [ 797** 1

3. Devam bagliligi JTT74%* ,363** 1

4. Normatif baglilik ,878** ,556** ,582** 1

5. Yonetici destegi 552%* A42%* ,333** ,564** 1

6. Calisma arkadasi destegi 277 ,298** ,165** ,208** JA53%*

**p<0,01

Tablo 3 incelendiginde; algilanan yonetici destegi ile ¢alisma arkadaslar1 desteginin,
duygusal baglilik iizerine etkisini ortaya koymak amaciyla yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=37,750; P=0,000). Yonetici desteginin kurum
calisanlarinin duygusal baglilik diizeyini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit
edilmistir (B=0,387; p=0,000). Ancak c¢aligma arkadaslar1 desteginin duygusal baglilig
pozitif yonde fakat diisik diizeyde anlamli olarak etkiledigi goriilmistir (B=0,123,
p=0,000). Yonetici ve calisma arkadaslar1 destegi ile duygusal baglilik arasindaki etkiyi
aciklayan modelin toplam varyansi1 %20,8’dir. Bu sonuglar yonetici ve ¢alisma arkadaglari
tarafindan gosterilen ilgi ve olumlu davraniglarin is gérenin kendisini degerli hissetmesini
saglayacagindan duygusal bagliligin1 da yiikseltecegini gostermektedir.

Tablo 3

Algilanan Yonetici Destegi ile Calisma Arkadagslart Desteginin Duygusal Baglhiliga Etkisine Iliskin Regresyon
Analizi

Bagimh Degisken: Duygusal Standardize Edilmemis Standardize Edilmis

Baghlik Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta t Sig.
Sabit 1,708 0,244 7,011 0,000
Yonetici destegi 0,352 0,054 0,387 6,570 0,000
Calisma arkadagi destegi 0,132 0,063 0,123 2,089 0,038

Regresyon Ozeti

R R? F p Durbin Watson

,456 ,208 37,750 ,000 1,791

Tablo 4 incelendiginde; algilanan yonetici destegi ile ¢alisma arkadaslarinin, devam
baglilig1 iizerine etkisini ortaya koymak amaciyla yapilan regresyon analizi istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (F=17,952; P=0,000). Yo6netici desteginin kurum ¢alisanlariin
devam baglhiligini pozitif yonde ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir ($=0,324;
p=0,000). Ancak ¢alisma arkadaslari desteginin, devam bagliligin1 pozitif yonde fakat
anlamli olarak etkilemedigi goriilmiistir (B=0,018, p=0,000). Yonetici ve calisma
arkadaslar1 destegi ile devam baglilig1 arasindaki etkiyi agiklayan modelin toplam varyansi
%11,1°dir. Bu sonuglar yonetici ve ¢alisma arkadaslar tarafindan gdsterilen destegin, is
gorenlerin elde etmis olduklari kazanimlarin1 korumak istemelerine ve farkli bir isyeri veya
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1sin doguracagi olumsuz maliyet riskini géze almak istememesine etki edeceginden devam
bagliliginin da artacagini gostermektedir.

Tablo 4

Algilanan Yénetici Destegi ile Calisma Arkadaslart Desteginin Devam Baghligina Etkisine Iliskin Regresyon
Analizi

. .. Standardize Edilmemis Standardize Edilmis
Bagiml degisken: Devam .
bashiis Katsayilar Katsayilar t Sig.
astiist B Std. Hata Beta

Sabit 2,280 0,226 10,098 0,000
Yonetici destegi 0,258 0,050 0,324 5,201 0,000
Calisma arkadagi destegi 0,017 0,058 0,018 0,293 0,770
Regresyon Ozeti
R R? F p Durbin Watson
,333 111 17,952 ,000 1,883

Tablo 5 incelendiginde; algilanan yonetici destegi ile ¢alisma arkadaslari desteginin
normatif baglilik iizerine etkisini ortaya koymak amaciyla yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=68,199; P=0,000). Yonetici desteginin kurum
calisanlarinin normatif bagliligini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir
(B=0,592; p=0,000). Ancak ¢alisma arkadaslar1 destegi normatif baglilig1 negatif yonde fakat
anlamsiz olarak etkiledigi goriilmiistiir (f=-0,061, p=0,267). Y Onetici ve ¢alisma arkadaslar
destegi ile normatif baglilik arasindaki etkiyi agiklayan modelin toplam varyansi %32,1 dir.
Bu sonuglara gore yoneticiler, is gorenlerinin bilgi ve becerilerini aritict mesleki faaliyetler
ve kigisel gelisim programlari gibi etkinliklerle desteklemesinin normatif baglilig
artiracagini gostermektedir. Yine ayni sonugclar is gorenlerin ¢calisma arkadaslari tarafindan
bilgi ve becerilerini artirict davraniglarla desteklenmemesinin  normatif bagliligi
diisiirecegini ifade etmektedir.

Tablo 5

Algilanan Yonetici Destegi ile Calisma Arkadaglart Desteginin Normatif Baghliga Etkisine Iliskin Regresyon
Analizi

Standardize Edilmemis Standardize Edilmis
Bagiml degisken: Normatif .
Katsayilar Katsayilar t Sig.
baghhk
B Std. Hata Beta

Sabit 1,328 0,225 5,906 0,000
Yonetici destegi 0,537 0,049 0,592 10,866 0,000
Calisma arkadagi destegi -0,065 0,058 -0,061 -1,111 0,267
Regresyon Ozeti:
R R? F p Durbin Watson
,567 321 68,199 ,000 1,830

Tablo 6 incelendiginde; algilanan yonetici destegi ile calisma arkadagslar1 desteginin
orgiitsel baglilik {izerine etkisini ortaya koymak amaciyla yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=63,252; P=0,000). Modelin Durbin-Watson
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katsayis1 1,803’diir. Modele gore yonetici desteginin orgiitsel baglilik tizerinde anlamli etkisi
bulunmasina (t=9,735; p=0,000) karsilik ¢alisma arkadaslari desteginin anlamli etkisi
bulunmamaktadir (t=0,607; p=0,544). Modele gore yonetici desteginin orgiitsel bagliliga
orta diizeyde (B=0,536, p=0,000) etkisi vardir ve modelin agiklanan toplam varyansi
%30,5°dir. Bu sonuglar is gorenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiikselmesinde yonetici
destegi etkisinin c¢alisma arkadaglar1 destegine gore daha belirleyici oldugunu
gostermektedir.

Tablo 6
Algilanan Yonetici Destegi ile Calisma Arkadaglart Desteginin Orgiitsel Baghiliga Etkisine Iliskin Regresyon
Analizi

. Standardize Edilmemis Standardize Edilmis
Bagiml degisken: Orgiitsel .
Katsayilar Katsayilar t Sig.
baghlik
B Std. Hata Beta
Sabit 1,772 0,179 9,917 0,000
Yonetici destegi 0,382 0,039 0,536 9,735 0,000
Calisma arkadagi destegi 0,028 0,046 0,033 0,607 0,544
Regresyon Ozeti:
R R? F p Durbin Watson
,552 ,305 63,252 ,000 1,803

5. Sonuc¢ ve Tartisma

Bu ¢alisma, algilanan yonetici destegi ve ¢alisma arkadaslar1 desteginin 6rgiitsel baglilik
diizeyine etkisini belirlemek amaciyla gergeklestirilmistir. Calismanin sonuglar1 yonetici ve
calisma arkadaslar1 desteginin drgiitsel baglhilik diizeyini artirdigini gdstermektedir. Orgiitsel
baglilig1 yiiksek olan is gérenler, yiiksek sorumluluk duygularina sahip olup isleri zamaninda
ve en 1yi sekilde yapma yoniinde egilim gostereceginden orgiitsel baglilig yiiksek calisanlar
kurum i¢in oldukca énemlidir. Orgiitlerde ydnetici ve calisanlarin, is gdrene saglamis oldugu
destegin orgiitsel baglilig1 artirma yolu ile is gérenlerin orgiit i¢i performansini ve orgiit
basarisin1 olumlu yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir. Kompleks bir yapi igerisinde farkl
meslek mensuplari ve uzmanlhk dallarinin bir arada c¢alismak zorunda oldugu saglik
orgiitlerinde hizmette aksama yasanmamasi agisindan 6zellikle yoneticiler orgiitsel bagliligi
yiiksek tutmak i¢in ¢aba sarf etmelidir.

Orgiitlerin yapisini, is yapma sekillerini ve basarisim etkileyen birgok kosul
bulunmaktadir. Literatiirde, calismanin iki 6nemli unsuru olan yonetici ve c¢alisma
arkadaglar1 desteginin, i gorenin performansina, ise bagliligina ve oOrgilitsel vatandaglik
davraniglart gibi farkli degiskenlere etkisi Ol¢iilmiistiir. Yapilan caligmalarda algilanan
yOnetici ve ¢alisma arkadaslar1 desteginin; calisanin ise baghiligina (Ahmed vd., 2019) ve
orgiitsel vatandashik davranisi tizerine (Tenteriz & Tozkoparan, 2022) olumlu etkisinin
oldugu saptanmistir. Bagka bir calismada ise algilanan yonetici ve calisma arkadaslari
desteginin, c¢alisanin is performansina etkisinde calisma arkadaslariin olumlu etkisi
bulunmasina karsilik yonetici desteginin performansa etkisi olmadigi goriilmiistiir
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(Tozkoparan & Tenteriz, 2019). Bu arastirmada da yonetici ve ¢alisma arkadaslar1 desteginin
orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu gozlemlenmistir.

Caligmada, yonetici desteginin orgiitsel bagliligi olumlu yonde anlamli olarak etkiledigi
goriilmiistiir. Bu durumun literatiirdeki arastirma bulgular1 (Emhan vd., 2013; Little, 2017;
Adilogullar1 vd., 2017; Aydin & Basim, 2017; Ahmad vd., 2019; Turk vd., 2021) ile uyumlu
oldugu goézlemlenmistir. Siireyya ve Giiltekin (2018) tarafindan yapilan arastirmada orgiitsel
bagliligin bir boyutu olan devam baglilig: ile yonetici destegi arasinda olumsuz yonde bir
iligki bulunmus fakat yapilan bu ¢alismada iki degisken arasinda olumlu yonde bir iliski
bulunmustur. Farkliligin sebebinin, arastirma yapilan kurum yoéneticilerinin ¢alisanlarina
gostermis oldugu ilgi diizeyinin yiiksek olmasi oldugu diisiiniilmektedir. Bunun sonucu
olarak devam baghligina katilim, calisanlarin maddi kazang¢ ve daha iyi 6zliikk haklar
firsatlarina karsilik tercih edildigi goriilmektedir. Ayrica, ¢alisana sunulan iyilestirilmis is
firsatlarina ragmen c¢alisanin o Orgiitte kalma yoniinde caba sarf etmeye hazir oldugu
diistiniilmektedir.

Arastirmada calisma arkadaslar1 desteginin orgiitsel baglilik tizerinde etkisinin anlaml
olmadig goriilmiistiir. Tamer ve Dereli (2014) yaptiklar arastirmada ¢alisma arkadaslari
desteginin devam baglilig1 ve duygusal baglilikla iligkili olmadigin1 fakat normatif baglilik
ile iligkili oldugu sonucuna varmistir. Bu arastirmada da devam ve duygusal baglilik
tizerinde anlamli etkisi olmadigi ancak normatif bagliligin negatif olarak etkilendigi
saptanmistir. Farkliligin sebebi olarak arastirma yapilan kurum personelinin ¢aligma
arkadaslarina kars1 rehberlik etme, yardimseverlik ve dostluk gibi davraniglardan kagindigi -
goriilmektedir. Bunun sebebinin, calisanin mevcut pozisyonunu koruma istegi oldugu ﬁ ®
distiniilmektedir. Akila ve Priyadarshini (2018) yaptiklari ¢aligmada is yeri arkadaslarinin @
orgiitsel baglilig: etkiledigini, Ehrhardt ve Ragins (2019) de yapmuis olduklari ¢alismalarinda - \%
calisanlarin birbirini duygusal baglilik yoniinde etkileyecegini ifade etmektedir. Calisma
arkadaslar1 desteginin orgiitsel baghlig1 zayif sekilde etkilemesinin is gorenin elde etmis
oldugu statii veya isini kaybetme endisesi oldugu diistiniilmektedir. Bu yonde yapilacak
aragtirmalarin farkli kurum ve kuruluslarda gorev yapan is gorenler s6z konusu oldugunda
daha farkli sonuglara ulasilacagi 6ngériilmektedir.

Bu ¢aligmada nihai olarak yonetici desteginin, orgiitsel bagliligin yordanmasinda anlaml
etkiye sahip oldugu tespit edildiginden, ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerini artirmak
icin calisanlara acgik bir sekilde yonetici destegi verilmesi onerilmektedir. Bu baglamda
calisanlarin ihtiyaglarini anlayabilen ve onlarla empati kurabilen; baska bir ifade ile
calisanlarin1 6nemseyen ve onlara deger veren yonetim anlayisinin gelistirilmesi biiyiik
Oonem tasimaktadir. Boylece calisanlarin hem orgiitsel baghlik diizeyleri gelistirilebilir hem
de performanslari artirilabilir.
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Extended Summary

Organizational commitment is a concept associated with the positive attitude of the
employees towards the organization and their readiness to make sacrifices for the
organization. The manager's support, defined as a positive business relationship between the
manager and the employees, affects the organizational commitment of the employees by
showing that the employees are valued and respected by the organization. In this context, it
Is accepted that managers who understand the needs of the employees and empathize with
them will increase the willing employees for the organization. Co-workers support refers to
feeling positive emotions such as benevolence, guidance, empathy and friendship of other
individuals who are at the same hierarchical level within the organization and who do similar
or same jobs. For this reason, co-workers support has an important role in increasing
organizational commitment. The importance of support of managers and co-workers is more
important in health organizations where different professionals and specialities have to work
together in a complex structure. The aim of this study, which is planned in this context, is to
determine the level of managers’ and co-workers support of employees working in health
institutions and the effect of these variables on organizational commitment.

The population of the study consists of 363 health workers working in Sakarya Provincial
Health Directorate. In the research, it was aimed to reach all of the population, but the sample
of the study consisted of 291 health employees who voluntarily participated in the research.
A questionnaire consisting of four parts was used as a data collection tool in the research. In
the first section, there are four statements to determine the socio-demographical -
characteristics of the participants. The second and third sections of the questionnaire consist /\ o
of Perceived Manager Support and Perceived Co-Workers Support Scales that were @
developed by Gant and his colleagues (1993) and adapted into Turkish by Giray and Sahin - %
(2012). In the last section, there was the Organizational Commitment Scale that was
developed by Meyer, Allen and Smith (1993), and adapted into Turkish by Dagli and his
colleagues (2018). In the study, descriptive statistical methods, correlation analysis and

regression analysis were used in the analysis of the data. Analyzes were performed at 95%
confidence intervals.

According to the findings of the study, 59% of the participants were between the ages of
36-50 (n=172). The majority of the participants are women (57%), 47.8% of the participants
have a bachelor's degree and 78% have a working period of 16 years or more. The
organizational commitment of the employees in general (Xx=3.25+0.675) was found to be
moderate. Although there is higher participation in emotional commitment, which is one of
the dimensions of organizational commitment (X=3.494+0.861), this value decreases in the
dimensions of continuance commitment (3.27+0.753) and normative commitment
(x=2.98+0.859). In addition, the perceptions of the employees manager support
(x=3.56+0.947) and co-workers support (X=4.05+0.805) were found to be at very good
levels. According to the results of the correlation analysis, there is a positive and significant
relationship between the level of organizational commitment and manager support (r=0.552)
and co-workers support (r=0.277) (p<0.05). The regression analysis model was developed
to reveal the effect of manager support and co-workers support on organizational
commitment was found to be significant (F=63,252; p=0.000).The Durbin-Watson
coefficient of the model was 1.803. According to the model, while manager support had a
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significant effect on organizational commitment (t=9.735; p=0.000), co-workers support did
not have a significant effect (t=0.607; p=0.544). According to the model, managerial support
has a moderate (beta=0.536) effect on organizational commitment and the total variance
explained by the model is 30.5%.

Finally, manager support has a significant effect on predicting organizational
commitment, and it is recommended to give employees explicit managerial support in order
to increase their organizational commitment levels. In this context, it helps to understand the
needs of employees and empathize with them; in other words, it is of great importance to
developing a management approach that cares about and values employees. Thus, both the
organizational commitment levels of the employees can be improved, and their performance
can be increased.
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ABSTRACT

The main purpose of this study is to develop a scale
to measure favoritism in organizations and to
analyze the validity and reliability of this scale. As
a result of the literature review, favoritism sub-
dimensions and item pool were created within the
framework of favoritism types in Turkish culture. A
pilot study was conducted for the scale
implementation and the dimension of favoritism
was removed from the scale. As a result of the
exploratory factor analysis, confirmatory factor
analysis and reliability analysis applied later, the
perception of organizational favouritism scale (POF
Scale) has 21 expressions and five dimensions
(anonymous/general favouritism, nepotism,
political/ideological favouritism, belief/religious
favouritism, and gender favouritism). It has been
determined that it is a valid and reliable
measurement tool in the context of Turkish culture
with its structure.
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Bu c¢aligmanin temel amaci, orgiitlerde kayirmact
davraniglarin 6l¢iimii amaciyla bir 6lgek gelistirmek
ve bu olgegin gegerlilik ve giivenilirlik analizini
yapmaktir. Yapilan literatiir taramast sonucunda
Tiirk kiiltiirtindeki kayirmacilik tipleri gergevesinde
kayirmacilik alt boyutlart ve madde havuzu
olusturulmustur. Olcek uygulamasi igin pilot
¢alisma yapilmis ve hemsehri kayirmaciligi boyutu
Olgekten ¢ikarilmistir. Daha sonra uygulanan
agimlayici faktor analizi, dogrulayici faktor analizi
ve giivenilirlik analizi sonucunda  Orgiitsel
kayrrmacilik algis1 6lgeginin (OKA Olgegi) 21
ifadeli ve bes boyutlu (anonim/genel kayirmacilik,
akraba kayirmaciligi, siyasal/ideolojik
kayirmacilik, inan¢ kayirmaciligi/dini kayirmacilik
ve cinsiyet kayirmaciligl) yapist ile Tirk kiilttirt
baglaminda gegerli ve giivenilir bir 6l¢iim araci
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar  Kelimeler:  Kayirmacilik,  6l¢ek
gelistirme, orgiitsel kayirmacilik algisi.
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1. Giris

Kayirma davranisi, “koruyarak basarisini saglamak, elinden tutmak, himmet etmek,
birini baskalarimin veya isin zarari pahasina tutmak, birine haksiz yere kolayliklar
saglamak, iltimas etmek” manalarina gelmekte olup (TDK Sozligi, 2011, s. 1364), bireysel
veya toplumsal olarak “hos karsilanmayan”, “uygun goriilmeyen”, “ayiplanan” ve fakat
“zorda kalinca tereddiit edilmeden basvurulan”, “kaliplasmis bir davranis™ seklidir (Biber,
2016, s. 7).

Kayirmaci davraniglar toplumlarin sosyal yapisini etkiledigi gibi toplumsal yapinin bir
tezahiirii olarak ortaya cikan oOrglitsel yapilar1 da etkilemektedir. Ciinkii kayirmaci
davraniglar hem giinliik hayatimizda hem de kamusal hayatta siklikla karsimiza ¢ikmakta,
cogunlukla hayatin olagan akisi igerisinde siradan bir davranis olarak goriilmektedir.
Kayirmaci davraniglara iligkin bu kaniksanma durumu, kayirmaci fiillerin igsellestirilmesi
ve toplum tarafindan kabul gormesi ile ilgilidir (Aytag, 2010, s. 3). Ancak kayirmaci
davraniglarin etik bir problemin 6tesinde toksik etkilerinin oldugu son zamanlarda kabul
gormekte olan bir fikir olup bu davranislarin azaltilmasi ve 6nlenmesi i¢in ¢oziim yollar
aranmaya baglanmistir.

Teknolojik gelismeler ve bilgiye erisimin kolaylasmasi, bireylerin sadece yerel ve
bolgesel degil, ulusal ve kiiresel diizeyde anlik bilgiye erisebilmesi, insanlarin kendilerini
bagkalariyla kiyaslama kabiliyetlerinin de artmasina, bu durumun dogal bir sonucu olarak
toplumsal olaylardaki duyarlilik ve hassasiyetlerinde goreli olarak bir artisin meydana
gelmesine yol agmistir. Bireylerin hem sosyal hayatlarinda hem de c¢alisma hayatlarinda
kayirmacit davranislara karsi hassasiyeti akademik cevrelerde dikkat ¢ekmis olmasina
ragmen, bu davranislarin hem nicelik hem de nitelik olarak yeterli bir sekilde incelendigini
sOylemek miimkiin degildir.

Bu calisma, Giinay ve Ozyer (2022), tarafindan ifade edilmis olan ulusal diizeyde
kayirmaci davranislarin 6lgiilmesi baglamindaki problemlere deginerek yeni bir dlgme araci
gelistirmek, bu O6lgme aracinin gegerlilik ve giivenilirlik analizini yaparak, kayirmaci
davraniglarin olglilmesinde Tiirk kiiltiiriine uygun yeni bir 6lgme aracini kullanicilarin
istifadesine sunmay1 amaglamaktadir.

2. Kavramsal Cerceve

Kayirmaci davraniglar diinyadaki biitlin toplumlarda goriilmekte olan kiiltiirel bir
olgudur. Toplumda adaletsizlige yol acan bir davranis olan kayirmaciligin, kayiran ve
kayirilan acisindan fayda degis-tokusu icermesi sebebiyle bu davranigin olumsuz yanlar
goriilmemektedir (Ilhan & Aytag, 2010, s. 61). Ozellikle kamusal alanda su¢ olmaktan ¢ok
etik ihlal olarak kabul edilen kayirmaci davraniglar goriinmez bir hale biirtinmekte, adeta
herkesin bildigi bir sir olarak orgiitlerin icerisinde yasamaya devam etmektedir. Bunun en
biiyiik sebebi, iilkemizde kayirmaci davraniglarin  “kurgulanmis etik alan” sinirlarina
hapsedilmis olmasi ve yardimseverlik ortiisii altinda dini ve toplumsal degerler kullanilarak
mesrulastirilmaya ¢alisilmasidir (Biber, 2016, s. 45-46). Dikkatli bakildiginda, aile
kurumundan kamu kuruluslarina, 6zel sirketlerden spor kuruluslarina kadar birgok orgiitsel
yapida kayirmaci davranislarin izlerini gérmek miimkiindiir. Kayirmaci davranislarin
toplum tarafindan kaniksanmis olmasi, yayilma hizin1 ve olumsuz bir davranis olmasina
ragmen toplum nezdinde kabul gérmesini saglayan baglica faktordiir.

Toplumsal temelleri baglaminda Orgiitsel agidan kayirmacilik, “bir orgiit icerisinde
bireylerin kazanimlarinin sarf ettikleri emek miktarinca degil, birtakim kisilerle olan
iligkilerine gore elde edilmesi” seklinde ifade edilebilir. Kayiran ve kayirilan arasindaki
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iligkinin temelinde kazanim/fayda vardir. Bu kazanimlar kayirilan i¢in ¢ogu zaman maddi
olmakla birlikte kayiran igin genellikle manevi bir kazanim s6z konusu olmaktadir. Ilhan ve
Aytac (2010, s. 63)a gore, kayiran ve kayirilan arasindaki iligski dikey ve hiyerarsiktir.
Kayiran bu iligkinin dominant tarafi olup kayirilan1 kollayan ve gozeten kisi olup kayirilan
ise kayirana karst minnet duyan, minnettarligini, saygi gosterme, kayirana baglanma,
kayirana sadakat gdsterme, hediye verme seklinde ifade eden kisidir. ilhan ve Aytag (2010,
S. 63), kayirilan kisinin kayirana riisvet vermesini de kayirma iliskisi igerisinde
degerlendirmistir. Ancak kayirma karsiliginda riigvet verilmesi, kayirmaciligin mahiyetini
biitiiniiyle degistirip, bir “etik ihlal olarak gériilen bu davranisin karsiliklt maddi ¢ikar
iliskisine dayali bir suca doniismesi'ni saglayacak olmasi bakimindan, farkli bir kategoride
degerlendirilmesinin daha uygun olacag diistiniilmektedir.

Ulkemizdeki orgiitsel davranis arastirmalari genel olarak incelediginde, yapilan
calismalarda ¢ogunlukla ithal kavramlarin kullanildigi, bu kavramlara Tiirkge karsiliklar
bulunmak suretiyle ulusal literatiire dahil edildikleri, dlgme araglarinin ¢ogunun da
Tiirkge'ye terciime edilerek gecerlilik ve giivenilirlik analizinin yapilmak suretiyle
kullanildig1r goriilmektedir. Bunun dogal bir sonucu olarak, farkli cografyalarda, degisik
kiiltiirel etkiler ¢ercevesinde ortaya ¢ikan bilimsel kavramlarin ulusal akademik ¢alismalarda
kullanilmast bazi olumsuzluklarin ve karisikliklarin  ortaya ¢ikarmasina zemin
hazirlamaktadir (Giinay & Ozyer, 2022, s. 362).

Kayirmacilik ve ilgili kavramlarin dogru sekilde tanimlanmasi, gelistirilen 6lgme
araglariin da amaca hizmet etmesi, hem akademik ¢alismalarin sthhati hem de ortaya
¢ikacak bilginin kullanimi1 esnasinda isabetli kararlar verilmesi a¢isindan olduk¢a dnemlidir.
Ulusal literatiir incelendiginde kayirmacilikla ilgili kavramlarin birbirleri yerine veya % "
anlamlarinin ¢ok otesinde bir kapsama alaninda kullanildigi, kayirmaci davranislari tespit @
etmek amaciyla kullanilan 6l¢me araglarinin ise kayirmaci davraniglarinin ¢alisma hayatinin =~ @ /
hangi asamasinda gerceklestigini tespit etmekten Oteye gidemedigi, bunlara ek olarak »
kayirmaci davraniglart 6lgen bu araglarin gegerlilik ve giivenilirlik acisindan birtakim
sakincalarmin oldugu goriilmektedir (Giinay & Ozyer, 2022).

Gorildigi tizere orgiitlerde kayirmact davraniglarin 6lgiilmesi amaciyla, kullanicilara
daha fazla bilgi saglayan, daha anlasilir bir sekilde boyutlandirilmis, kayirmaci davranislarin
sebebini de Olgebilecegimiz bir Olgme aracimin gelistirilmesinin  faydali olacag:
degerlendirilmektedir. Bu amagla gelistirilen 6lgme aracinin insasinda Ozkanan ve Erdem
(2015) tarafindan yapilan siniflandirma temel alinmistir. Ozkanan ve Erdem tarafindan
yapilan siniflandirma cergevesinde, Orgiitsel Kayirmacilik Algist (OKA) Olgeginin alt
boyutlarini, es-dost kayirmaciligi, yanasmacilik, akraba kayirmaciligi, cinsiyet
kayirmaciligi, siyasal/ideolojik kayirmacilik, inang¢/din kayirmaciligt ve hemsehri
kayirmaciligi olusturmaktadir.

3. Arastirmanin Yontemi
3.1. Evren ve Orneklem

Arastirma evreni, TURASAS Sivas Bélge Miidiirliigii calisanlarindan olusmaktadir.
TURASAS Bolge Miidiirliigii 1939 yilinda Cer Atdlyesi adiyla faaliyete gegmis, 1953
yilindan itibaren yiik vagonu iiretimine baglamistir. TURASAS Sivas Bolge Miidiirliigii,
vagon tliretim fabrikasi, vagon onarim fabrikasi ve metal isleri imalat fabrikasi olmak {izere
{ic ana fabrikadan olugmaktadir. TURASAS Sivas Bolge Miidiirliigii, biinyesinde 1292
caligana istihdam saglamaktadir. Isletmede sadece 44 kadin personel ¢alismakta olup agir
sanayi is kolunda smiflandirilabilecek bu isletme i¢in kadin ¢alisan oraninin bu denli diisiik
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olmasi olduk¢a anlasilabilir bir durumdur. Bu 44 kadin personelin 43’ memur
pozisyonunda olup sadece 1 tanesi isci olarak ¢alismaktadir. Isletmenin toplam calisanlart
icerisinde yaklagik %4'ii oraninda taseron calisan gorev yapmaktadir. Cogunlukla temizlik,
yemek ve giivenlik gibi hizmet birimlerinde ¢alisan bu personeller ihtiyag halinde diger
birimlerde de gérev almaktadirlar. Orneklem istatistikleri Tablo 1"de verilmistir.

Tablo 1

Arastirmada Kullamilan Anket Formlarim Cevaplayan Cahsanlarin Demografik Bilgileri (Orneklem
Istatistikleri)

Frekans % Frekans %

L Kadin 14 4,28 Isci 211 64,53
Cinsiyet Erkek 313 9572 Kadro Durumu Memur 116 3547
Toplam 327 100,00 Toplam 327 100,00

Medeni Durum Evli 277 84,71 1-5 Y1l 43 13,15
Bekar 50 15,29 6-15 Yil 114 34,86

Toplam 327 100,00 Caligma Yl 16-25 Yil 107 3272

Is Sozlesmesi Kadrolu 253 77,37 26 ve Uzeri 63 19,27
Tiirt Taseron 74 22,63 Toplam 327 100,00

Toplam 327 100,00 [lk/Ortaokul 17 5,20

19-30 58 17,74 Egitim Durumu Lise 183 5596

Yas 31-40 109 33,33 Onlisans 43 13,15
41-50 114 34,86 Lisans ve tistii 84 25,69
51 ve Ustii 46 14,07 Toplam 327 100,00

Toplam 327 100,00

Arastirmada, isletmede calisan ve is saglhigi ve giivenligi egitimi alan personele egitim
oturumu sonunda kisa bir bilgi sunumu yapilarak 650 anket formu dagitilmis, bunlardan 465
tanesi geri doniis saglamistir. Kolayda 6rnekleme yontemiyle yapilan veri toplama calismast
sonucunda, cevaplayicilardan toplanan 465 anket formundan 6l¢iim yeterliligine sahip
olmayan, ya da bilgi eksikligi bulunan 138 anket formu analize dahil edilmemis olup,
toplamda 327 anket formu kullanilarak analizler gerceklestirilmistir.

3.2. Veri Toplama Araci

Orgiitsel Kayirmacilik Algist (OKA) Olgegi, akraba kayirmacilig, es-dost/arkadas
kayirmaciligi, yanasmacilik, siyasal/ideolojik kayirmacilik, inang¢ kayirmaciligi, cinsiyet
kayirmaciligi ve hemsehri kayirmaciligi alt boyutlarindan olugsmaktadir.

Kayirmacilik davranisi ¢ok farkli sebeplerle ve dinamiklerle gergeklesebilen bir davranis
sekli olmasi sebebiyle bu davraniglari siniflandirmak oldukc¢a zordur. Anlam yoniinden
birbirinden farkli olarak goriilen davraniglarin birbirine yakinligi ya da birbirine yakinmis
gibi gorlinen kavramlarin birbirinden farkli manalar igermesi kayirmacilik davranigini tasnif
etmeyi zorlagtirmaktadir. Bu baglamda kayirmacilik davranisinin alt boyutlar: iki farkli
sekilde olusmaktadir; Genel/'umumi kayirmacilik ve spesifik/6zel kayirmacilik. Kayirmaci
davraniglarin sebebinin net bir sekilde ifade edildigi, akraba kayirmaciligi, siyasal/ideolojik
kayirmacilik, inan¢ kayirmaciligi, cinsiyet kayirmaciligt ve hemsehri kayirmaciligi gibi
kayirmacilik davraniglar1 6zel, kayirmaci davraniglarin sebebinin ¢ok net olarak ifade
edilemedigi ya da birbirlerinden net sekilde ayrilamadig1 davranislar olan es-dost/arkadag
kayirmaciligr ve yanagmacilik gibi kayirmaci davranislar ise genel kayirmacilik davranist
olarak tasnif edilmistir. Bu baglamda 6lcek ifadeleri ilgili literatiir taranarak tespit edilmis,
yapilan 0n caligma sonucunda asagida yer alan 29 ifade pilot ¢alisma icin 6lgege dahil
edilmistir.
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Orgiitsel Kayirmacilik Algist Olgegi (OKA Olgegi)

Olcek .
Boyut Numarasi Ifade
1 Bu isyerinde ¢alisanlarin ise alinmasinda ve terfi ettirilmesinde yoneticilerin
akrabalik/hisimlik iliskilerini dikkate aldigini diistiniiyorum.
2 Bu isletmede ¢alisanlar herhangi bir yonetici ile akrabalik/hisimlik iliskisinin olmasini arzu
Akraba ederler.
Kayirmacilig 3 Bu kurumda yoneticiler akrabasi veya yakini olan kisilere daha fazla kolaylik
saglamaktadir.
4 Bu isletmede yoneticilerle kan bagi olan calisanlarin veya tanidiklarin beklentilerini yerine
getirmede ayricalik veya dncelik taninir.
5* Amirler yiiksek seviyedeki yoneticilerle iliskisi olan/arkadag olan ¢aliganlardan ¢ekinirler.
6 Bu isletmede yoneticilerinin arkadagslari veya tanidiklart hakkinda konusurken her zaman
Es- dikkatliyimdir.
Dost/Arkadas 7 Yé'?netlcller_m es/dost ¢evresinden olan ¢alisanlarin hatalart kurumumuzda goz ard
Kayirmaciligi %dllmektedlr. . e e e g
8 Bu 1§1_etmeQe kararlgr verirken yoneticiyle yakin iliski i¢cinde olan ¢alisanlarin goriislerine
oncelik verilmektedir.
9 Catigmalari ¢ozerken, yoneticilerimiz, kendisine daha yakin olan ¢aligsanlari korur.
10 Bu isletmede yoneticilere kosulsuz baglilik gosteren kisilerin ¢ikarlari, digerlerinden daha
fazla korunmaktadir.
11 Bu isletme yoneticileri kararlarini elestirmeyen ¢alisanlara daha fazla hosgorii ile
Yanagmacilik yz?klaslrlar. . . .. .
19% Bir ¢aligan olarak isletmeye sadakatin yoneticiye sadakatten daha énemli oldugunu
diigtiniirim.
13* Calisanlar belirli bir konuda yoneticileri desteklediginde, 6diillendirilmeyi beklemektedirler.
14* Bu isletmedeki yonetici-¢aligan iligkileri karsilikli kisisel ¢ikarlara baghidir.
15 Siyasi liderler, bakanlar ve siyasi partilerdeki degismeler, bu isletmenin ¢aligsmalari {izerinde
olumlu veya olumsuz sonuglara yol acar.
Siyasal- 16 Bu qul_lmda ise girerkgn liyakat (kisisel performans, .b§ceri, bagar1 ve egitim diizeyi) yerine Y
ideolojik yoneticilerle ayn1 politik goriisten olmak daha 6nemlidir. @
Bu isletmede atamalar ve gorevlendirmeler yapilirken ¢alisanlarin siyasi goriislerine gore
Kayirmacilik 17 K Jdisams diisiinmektevi
ayirildigini diisinmekteyim. e
18 Bu igletmede yoneticiler, kendileri ile benzer politik goriise sahip olan ¢aliganlara iltimas \%
gecmektedir.
19 Bu igletmede ¢alisanlarin yoneticilerle ayni dini degerleri paylasiyor olmasi bu ¢aligsanlara
bazi avantajlar saglamaktadir.
20 Yoneticiler bazi ibadetleri (cuma namazi, orug vb.) birlikte yaptiklari ¢alisanlara iltimas
fnang gecmektedir.
Kayrmacilia Bu isletmede ¢alisanlarin yoneticilerle ayn1 mezhepten, tarikattan veya cemaatten olmasi bu
21 calisanlarin ¢aligma saatleri, izin, mesai ve terfi gibi konularda yoneticiler tarafindan
kayrilmasina sebep olmaktadir.
22 Bu isletmede ¢alisanlarin bilgi ve performanslarindan ziyade dini inanglari/dini degerleri
Onemlidir.
23 Bu isletmede personel alimi ve terfi siireclerinde cinsiyet ayirimciligi yapilmaktadir.
Cinsiyet 24 Bu isletmede kadinlardan ziyade erkeklerin sozlerine itibar edilir.
K i 25 Bu isletmede kadinlarin cinsiyetlerinden dolay1 bazi sinirlamalarla karsilastigin
ayirmaciligt . s
sOyleyebilirim.
26 Bu igletmede kisisel kariyer agisindan cinsiyet onemli bir faktordiir.
27**  Bu igyerinde hemsehrilik bagi olan ¢alisanlarin daha kolay terfi ettigini diisiiniiyorum.
Hemsehri g Yoneticilerimiz hemsehrilerinden ¢ok diger calisanlara sorumluluk vermeyi tercih
Kayirmacilig etmektedirler.
29**  Bu isletmede ¢aligsan ve yoneticinin ayni kdyden/ilgeden/sehirden olmasi dnemlidir.

* Bu ifadeler giivenilirlik analizi sonucunda dlgekten ¢ikarilmistir.
** Hemgehri Kayirmacilig1 boyutu pilot ¢aligma neticesinde dlgekten ¢ikarilmistir.

Ulusal literatiirde yer alan ve bu 6lgegin olusturulmasinda da faydalanilan bir¢ok farkl
Olcekte kayirmacilik davramiglarinin ¢alisma hayatinin hangi asamasinda gercgeklestigi
Olctiliirken (ise giriste, terfide ve islemde kayirmacilik), Tablo 2°'de yer alan orgiitsel
kayirmacilik algis1 dlgeginde, orgiitlerde oldugu varsayilan kayirmaciligin kaynagi ya da
diger bir ifadeyle kayirmaci davraniglarin sebepleri dlgiilmeye ¢alisiimistir.
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Olgekte yer alan akraba kayirmacilign boyutunu olusturan 4 ifade anket formundaki
siralamaya gore; 1, Kurt ve Dogramaci (2014)'dan, 2, Aydogan (2009)'dan, 4, Biite
(2011a)’dan alinmis olup, 3 numarali ifade yazar tarafindan eklenmistir. Es-dost/arkadas
kayirmaciligi boyutundaki 5. ifade Biite (2011a) dan, 6. ifade Biite (2011b) den, diger ii¢
ifade (7-8-9. ifadeler) Giirer ve Deniz (2016) den alinmistir. Yanasmacilik alt boyutundaki
bes ifadenin tamami1 Giirer ve Deniz (2016) den alinmustir.

Siyasal/ideolojik kayirmacilik alt boyutunda yer alan 15. ifade Biite (2011b) den, diger
lic ifade Aydogan (2009)'dan alinmistir. inang kayirmaciligi alt boyutundaki tiim ifadeler
(19-20-21-22. ifadeler) yazar tarafindan dlgege dahil edilmistir. Cinsiyet kayirmaciligr alt
boyutunda yer alan 23 ve 24. ifadeler Biite (2011b) den alinmis olup diger iki ifade (25 ve
26. ifadeler) ise yazar tarafindan eklenmistir. Hemsehri kayirmaciligr alt boyutunda yer alan
27. ifade Kurt ve Dogramaci (2014) dan alinmis olup diger iki ifade yazar tarafindan dlgege
dahil edilmistir.

3.3. Pilot Calisma

Olgme araclarinin gegerlilik ve giivenilirlikleri hakkinda 6n bilgi almak, bu dlgme
araglarma son halini verebilmek i¢in bir pilot calisma yapilmistir. Pilot ¢aligmada Tiirasas
Sivas Bolge Miidiirliigii' nde memur olarak ¢alisan 75 personele dagitilan anket formlarindan
58 tanesi geri donmiistiir. icerisinde ilk gecerlemesi yapilacak olan “Orgiitsel Kayirmacilik
Algis1 Olgegi”ni de barindiran bir anket formu icin pilot ¢alismada ulasilmasi gereken
minimum anket sayisinin 24-36 adet arasinda olmasi gerektigi (Johanson ve Brooks, 2010,
S. 399-400) dikkate alindiginda 58 anket formunun pilot ¢alisma icin yeterli olacag
Ongorilmiistiir.

Pilot caligsmada elde edilen veriler incelendiginde, kayirmacilik algist 6l¢ceginin Cronbach
Alpha i¢ tutarlilik katsayisinin diger 6l¢eklere kiyasla diisiik oldugu (Cronbach o = 0,691)
gorilmistlir. Yapilan incelemede, problemin kayirmacilik algis1 6lgeginin “hemsehri
kayirmacilig1” alt boyutundan kaynaklandigi tespit edilmistir. Tiirasas Sivas Bolge
Miidiirliigii Personel Daire Baskanligi yetkilileri ile gorisiilerek pilot ¢alisma verileri
hakkinda bilgilendirme yapilmistir. Personel dairesi baskanligi yetkililerinin verdigi
bilgilere gore ¢alisanlarin neredeyse tamaminin Sivas'li oldugu, ayrica kurum biinyesinde
1974 yilinda egitim merkezi statiisiinde acilan ve 1979 yilinda pratik sanat okuluna
dontstiiriilen bir yapinin var oldugunu ifade ederek oOzellikle elli yas lstii calisanlarin
neredeyse tamaminin kurum igerisindeki okuldan arkadas olup calisma hayatina birlikte
basladiklarini ifade etmislerdir. Diger calisanlar arasinda ise aymi ilgeden veya kdyden
olmakla ortaya ¢ikan bir olumsuzluk gézlemlenmedigini belirtmislerdir. Bu sebeple sonraki
asamada hemsehri kayirmaciligr boyutuna iligkin veri toplanmamasina karar verilmistir.
Hemsehri kayirmacilifi boyutu ¢ikarildiktan sonra OKA &lgeginin Cronbach Alpha ig¢
tutarlilik katsayis1 0,738 olarak tespit edilmistir. Pilot calisma sonrasi bu 6lgegin giivenilir
oldugu ve i¢ tutarliliga sahip olduguna karar verilmistir.

3.4. Verilerin Analizi ve Bulgular

Ulusal literatiirde kullanilan 6lgeklerin yerine bu 6zgiin 6l¢egin tasarlanmasindaki amac,
oldukca karmasik bir yapiya sahip olan kayirmacilik davranigini olusturan bilesenlerin
yeterince acik bir sekilde tarif edilememis olmasi ve buna bagl olarak kayirmacilik
davranigini 6lgme iddiasinda bulunan 6lceklerin sadece tek bir noktaya odaklanmasidir;
“kayirmacilik ¢aliyma hayatinin hangi asamasinda gergeklesir”?

Aragtirmada kullanilan bu 6lcekte ise kayirmacilik kavraminin ortaya ¢ikis sebeplerine
odaklanilmustir. Orgiitsel Kayirmacilik Algist Olgegi (OKA Olgegi), Asunakutlu ve Avci
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(2009) nin calismasindaki gibi, “Eger bir isletmede kayirmacilik varsa bu davranis ¢alisma
hayatimin hangi asamasinda gerceklesiyor”?(ise almada, islemde ya da terfide mi?)
sorusuna yanit aramak yerine, “Eger bir isletmede kayirmacilik varsa bunun sebebi ne
olabilir”? sorusunun cevabini bulmaya ¢alismaktadir.

Bu amagla, Secer (2018), tarafindan 6nerilen “6zgiin bir psikolojik 6lgme araci gelistirme
stireci” baglaminda ulusal ve uluslararasi literatiir taranmis, kayirmacilik kavramiin hem
sosyal hayatta hem de ¢aligma hayatinda oldukc¢a genis bir sahada gergeklestigi goriilmiistiir.
Yasamin her alaninda ve siklikla karsimiza ¢ikan bu davranmisin, c¢alisma hayatinda
Olciilebilmesi i¢in teorik yap1 incelenerek bir madde havuzu olusturulmustur. Elli maddeden
olusan havuzda yer alan ifadeler alaninda uzman 4 farkl kisi ile goriisiilerek yeniden
diizenlenmistir. Daha sonra sosyal bilimler alaninda test gelistirme ¢alismalarinda bulunan
iki uzman tarafindan ifadeler yeniden gézden geg¢irilmis ve ifade sayis1 29"a indirilmistir.

29 ifadeli bu olcek ile Tiirasas Sivas Bolge Miidiirliigii ¢alisanlarini kapsayan bir pilot
calisma yapilmig, “hemsehri kayirmaciligi” ile ilgili ifadelerin Tiirasas Sivas Bolge
Midirligi'niin kamuya ait olmakla birlikte, calisanlarinin neredeyse tamaminin Sivas
ilinden olmasi sebebiyle bu arastirma kapsaminda dlgekten ¢ikarilmasina karar verilmistir.
Orgiitsel kayirmacilik dlgegi icin KMO Bartlett testi yapilmis olup &rneklemin yeterli
diizeyde oldugu tespit edilmistir. Test sonuglar1 Tablo 3 te gosterilmektedir.

Tablo 3
KMO ve Bartlett Testi Sonuglart

Kaiser-Meyer-Olkin 0898
Orneklem Yeterlilik Ol¢iimii :

%
x? 3591,905* @
Bartlett Testi df 210 @

Sig. 0,000 ® /

o

OKA 6lceginin yapr gegerliligini test etmek amaciyla ncelikle acimlayici faktdr analizi
yapilmistir. Olgekte yer alan 29 ifadenin 5'i es-dost-arkadas kayirmaciligi, 5°i yanasmacilik,
41 akraba kayirmacilig, 4 siyasal-ideolojik kayirmacilik, 41 cinsiyet kayirmaciligi, 4'i
inan¢ kayirmacigi ve 3 hemsehri kayirmaciligi alt boyutlarinda yer almaktadir.

*p<0,01

Daha once ifade edildigi gibi yapilan pilot ¢alisma neticesinde hemsehri kayirmaciligr alt
boyutu olgekten ¢ikarilmistir. Kalan 26 ifadeli, 6 boyutlu 6lgek ile 327 6rneklemden elde
edilen veriler ¢ercevesinde yapilan agimlayici faktor analizi sonuglarina gore 5 ifade yeterli
faktor yiikiine ulasamadig i¢in Olgekten ¢ikarilmis ve faktor yiikleri Tablo 4.'teki gibi
dagilmistir.

Olgekte yer almasi gereken ifadelerin faktdr yiiklerinin ne kadar olmasi gerektigi
konusunda farkli goriisler vardir. Biiylikoztiirk (2010)'e gore bu deger minimum 0,45
olmalidir. Baz1 arastirmalarda az sayida madde i¢in bu oran 0,30"a kadar diisiiriilmiis olsa
da, Hair vd. (2009) bu degerin 0,50 nin iizerinde olmasi gerektigini ifade etmislerdir (akt.:
Kartal & Bardake1, 2018, s. 45). Orgiitsel kayirmacilik algis1 dlgegi olusturulurken, Hair vd.,
(2009) tarafindan onerilen kritik degerin kullanilmasi uygun bulunmus, buna bagl olarak
Olcek 5 boyutlu ve 21 ifadeli hali ile Tablo 6. 19°da verilmistir. Bu calismaya dahil
edilmeyen hemsehri kayirmaciligit boyutu oOlgege dahil edildiginde ve gecerlemesi
yapildiginda, OKA &lcegi 6 boyut ve 24 ifadeli bir yapiya sahip olacaktir.
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Tablo 4
OKA Olgegi Faktor Yiikleri Tablosu

Faktor Numaralar

ifade Boyut 1 2 3 4 5
akrabal ,915
akraba2 Akraba 176
akraba3 Kayirmaciligi 125
akraba4 ,525
esdost3 ,543
esdost4 . . ,841
esdostb AETIITH/;J rﬂl:l?] : ,661
yanasmal Y ¢ 770
yanasma2 ,856
siyasall ,659
siyasal2 Siyasal/Ideolojik ,790
siyasal3 Kayirmacilik ,790
siyasal4 719
inancl 791
inanc2 Inang ,886
inanc3 Kayirmacilig ,833
inanc4 794
cinsl ,761
cins2 Cinsiyet ,860
cins3 Kayirmaciligi ,869
cins4 ,796

Tablo 4'te goriilecegi lizere, teorik olarak, “es-dost-arkadas kayirmaciligi” boyutu olarak
adlandirilan alt boyuttan 2, “yanasmacilik” boyutu olarak adlandirilan alt boyuttan da 3
olmak {iizere, toplam 10 ifadeden 5 tanesi yeterli faktor yiikiine ulasamamis oldugundan
dlgekten ¢ikarilmis, bu iki boyut tek bir faktdr altinda birlesmistir. Orgiitsel kayirmacilik
6l¢eginde iki farkli boyut tipi ortaya ¢ikmistir. Birincisi, kayirmacilik davranisinin spesifik
olarak kaynaginin net bir sekilde goriilebilecegi; cinsiyet kayirmacigi, inang kayirmaciligi,
akraba kayirmaciligi ve ideolojik kayirmacilik boyutlarindan olusan “spesifik kayirmacilik”
grubudur. Bu analize dahil edilmeyen hemsehri kayirmaciligi da bu gruba dahil edilebilir.
Ikinci tip boyut ise, es-dost-arkadas kayirmaciligi ve yanasmacilik boyutlarinmn
birlesmesiyle olusan ve kayirmaciligin kaynagini spesifik olarak belirtme imkanina sahip
olmadigimiz, “anonim/umumi kayirmacilik” grubudur. Anonim/umumi kayirmacilik grubu,
birbirinden net bir sekilde ayrilamayip belirli sinirlar ¢izilemeyen, es-dost-arkadas, yakin,
tanis vb. kimseler i¢in veya bunlarin araci olmasiyla yapilan kayirmacilik davranislarini tek
bir boyutta toplanmamiza imkéan sagladigi i¢in anonim/umumi kayirmacilik grubu yerine
“anonim/umumi kayirmacilik boyutu” olarak ifade edilmistir.

Orgiitsel kayirmacilik algist dlgeginin yapr gegerliligini test etmek amaciyla yapilan
acimlayici faktor analizinde, kiimiilatif varyans miktarinin toplam varyansi agiklama orani
Oonemli bir kriterdir. Sosyal bilimler literatiiriinde bu oranin %40 -% 60 arasinda olmasi
yeterli goriilmektedir (Karagoz, 2016, s. 880). Analiz sonucunda agiklanan varyans oraninin
biiyiikliigii 6lcegin ¢ok faktorlii yapisinin giliciinii gosterir. Toplam agiklanan varyansin
yiiksek olmasi 6lgeklerde yap1 gegerliligi i¢in 6nemli bir gosterge olarak kabul edilmektedir
(Kartal & Bardakg1, 2018, s. 43).
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Tablo 5

OKA Olgegi Toplam Aciklanan Varyans Tablosu

ifade Sayis1  Aciklanan Varyans

1  Anonim/Umumi Kayirmacilik 5 36,477
2 Inang¢ Kayirmacilig: 4 13,725
3 Cinsiyet Kayirmaciligi 4 7,204
4 Siyasal/ideolojik 4 5,356
5 Akraba Kayirmaciligi 4 4,887

Toplam 21 67,649

Tablo 5'te goriilecegi iizere, bu arastirmada kullanilan 6zgiin OKA 6l¢eginin aciklanan
toplam varyans oran1 % 67,649 olarak bulunmustur. Anonim/umumi kayirmacilik alt
boyutunun agiklanan varyanst % 36,477 olup toplam agiklanan varyansin % 53,92 sini
olusturmaktadir. Bu acidan bakildiginda anonim/umumi kayirmacilik boyutunun sahip
oldugu 6z degerin daha biiyiik oldugu, ancak kritik esik olarak kabul edilen % 401 agsmamast
sebebiyle kayirmacilik davranisinin ¢ok faktorlii yapinin desteklendigi goriilmektedir.

Orgiitsel kayirmacilik algis1 6lgeginin yapr gegerliliginin test edilmesi amaciyla
uygulanan bir diger analiz de dogrulayici faktor analizidir. Uygulanan birinci diizey
dogrulayic1 faktor analizi sonucunda, agimlayici faktor analizi ile ortaya c¢ikan 5 faktorlii
yaptya uygun bir gdzlemlenmistir. Yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen
uyum 1yiligi degerlerine ait istatistiksel veriler Tablo 6’da gosterilmektedir.

Tablo 6 %
« . o
OKA Olgegi Dogrulayict Faktér Analizi Sonuglart @
Va df x2df RMSEA  NFI CFI GFlI  AGFI i \%

KAY Olgegi (5 Boyutlu) 349,496* 177 1,975 055 0,905 0057 0912 0,886
*p<0,01

Tablo 6'da goriildiigii iizere dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen verilerin
OKA 6lgeginin bes faktorlii yapisini dogruladigi (anonim kayirmacilik, inang kayirmaciligs,
cinsiyet kayirmaciligi, ideolojik kayirmacilik ve akraba kayirmaciligy), istatistiksel verilerin
1yl uyum indeks degerlerine sahip oldugu goriilmektedir.

Yapilan gegerlilik analizinden sonra orgiitsel kayirmacilik algis1 6lgegi ve bu Olgege ait
alt boyutlarin giivenilirlikleri tespit etmek amaciyla Cronbach Alpha i¢ tutarlik katsayisi
analizi uygulanmustir. Orgiitsel kayirmacilik algis1 6lgegi ve alt boyutlarina iliskin Cronbach
Alpha katsayilar1 Tablo 7’de verilmistir. Orgiitsel kayirmacilik algis1 dlcegi ve alt
boyutlarina ait Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayilarina bakildiginda, tiim alt boyutlarin ve
genel olarak orglitsel kayirmacilik algisinin yiiksek giivenilirlik diizeyine sahip oldugu
gorilmektedir.
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Tablo 7
OKA Olgegi ve Alt Boyutlarina Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Boyutlar Ifade Sayis1  Cronbach Alpha Katsayisi
1 Anonim/Umumi Kayirmacilik 5 0,833
2 Akraba Kayirmaciligi 4 0,845
3 Siyasal/Ideolojik Kayirmacilik 4 0,821
4 Inan¢ Kayirmaciligs 4 0,854
5 Cinsiyet Kayirmaciligi 4 0,845
ORGUTSEL KAYIRMACILIK ALGISI 21 0,910

Cronbach Alpha degeri oOrglitsel davranis calismalariyla ilgili ampirik arastirmalarda
kullanilan geleneksel bir i¢ tutarlilik Olgiitii olmakla birlikte son donem c¢alismalarina
bakildiginda bu Olgiitiin i¢ tutarlilik konusunda yeterli olmayacagini ileri siiren bazi
calismalarda mevcuttur. Cronbach  Alpha degerinin  hesaplanmasinda madde
korelasyonlarinin kullanilmasi, skorun ifade sayisina bagli olarak degismesi; ifade sayisi
arttikga Cronbach Alpha degerinin de artmas i¢ tutarlilik katsayisin hesaplamasinda baska
Oonermelerin 6n plana ¢ikmasma imkan saglamistir (Yalgin, 2022). Cronbach Alpha
katsayisina en iyi alternatifin “bilesik giivenilirlik” (Composite Reliability) oldugunu ifade
eden pek ¢ok ¢alisma mevcuttur (Hair, 2012).

Orgiitsel kayirmacilik algisi, agimlayici faktdr analizi ve dogrulayici faktdr analizi
standardize regresyon degerleri lizerinden hesaplanan composite reliability (CR) degerleri
Tablo 8 de gosterilmektedir. Hem agimlayici hem de dogrulayici faktor analizi standardize
regresyon sonuglarini kullanarak hesaplanan CR degerlerinin Fornell ve Larcker (1981)'e
gore 0,60 tan, Hair (2017)"e gore 0,70 ten biiyiik olmasi gerekmekte olup biitiin degerlerin
0,80 den biiyiik oldugu ve i¢ tutarlilik giivenilirliginin saglandig1 goriilmektedir.

Tablo 8

OKA Olgegi Alt Boyutlarimin Agimlayict Faktor Analizi ve Dogrulayict Faktor Analizi Sonucu Elde Edilen
Standardize Regresyon Degerleri Kullanilarak Hesaplanan CR ve AVE Skorlari

AFA DFA
CR AVE CR AVE
Akraba Kayirmaciligi 0,831 0,560 0,832 0,563
Umumi/Genel Kayirmacilik 0,858 0,553 0,836 0,507
Siyasal/Ideolojik Kayirmacilik 0,829 0,550 0,831 0,556
Inan¢ Kayirmaciligi 0,896 0,684 0,855 0,596
Cinsiyet Kayirmaciligi 0,893 0,677 0,849 0,586

Tablo 8 "de yer alan AVE degerleri, bir boyutu olusturan ifadelerin kendi aralarindaki
korelasyonun derecesini Ol¢gmekte kullanilan bir degerdir. AVE (Average Variance
Extracted) “Birlesme Gegerliligi” olarak anilmaktadir. AVE katsayisi, bir ortiik degiskene
ait ifadelerin faktor yiiklerinin kareleri toplaminin toplam ifade sayisina boliimii ile bulunur
ve 0,50 den biiylik olmasi beklenir (Yildiz, 2021).

Tablo 8"de yer alan AVE degerleri incelendiginde, umumi/genel kayirmacilik algist DFA
sonucu iizerinden hesaplanan AVE degerinin alt sinira yakin olmakla birlikte 0,50 den
biiyiik oldugu, diger boyutlar i¢inde hem dogrulayici faktor analizi hem de agimlayici faktor
analizi sonuglar1 iizerinden hesaplanan AVE degerlerinin 0,50'den biiylik oldugu
goriilmekte olup dlgegin birlesim gecerliligine sahip oldugu goriilmektedir.

94



GUNAY ve OZYER

CR ve AVE degerlerinin istenen aralikta olmasi dlgek alt boyutlarinin yiliksek diizeyde
ortak varyansa sahip oldugunu, ve istikrarl Sl¢iimler yapma hususunda oldukca gilivenilir
araclar oldugunu gostermektedir (Develi & Yildiz, 2021).

Ayrisma gegerliligi i¢in ti¢ farkli 6l¢iit bulunmaktadir. Capraz yiikler, Fornell-Larcker
Olgiitii ve Hetorotrait-Monotrait Oran1 (HTMT Katsayis1). Bu ¢alismada Fornell-Larcker
Olciitiine bakilmis olup Olgiitiin hesaplanmasi, AVE katsayilarinin karekokii ile aragtirmada
yer alan diger degiskenlerin korelasyon katsayilarinin kiyaslanmasi ile bulunmaktadir
(Develi, 2020). Tablo 9°da orgiitsel kayirmacilik algis1 dlgegi ve alt boyutlar arasindaki
korelatif iligkiler gosterilmektedir.

Tablo 9
OKA Olgegi ve Alt Boyutlarinin Korelasyon Iliskileri

Akraba Kayirmaciligi 1

Siyasal/Ideolojik Kayirmacilik 574> 1

Inang Kayirmaciligt 372%*  425%* 1

Cinsiyet Kayirmaciligt ,263*%*  226**  484** 1
Umumi/Genel Kayirmacilik ,678*%*  616** | 372** | 240** 1

ORGUTSEL KAYIRMACILIK ALGISI ,783** [ 777** | 731** 603**  779** 1
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yapilan inceleme sonunda hem dogrulayici hem de acimlayict faktor analizi sonuglari
tizerinden tiretilen AVE degerlerinin karekoklerinin korelasyon tablosunda yer alan diger
degiskenlerin birbirleri arasindaki korelasyon degerlerinden biiyiik oldugu tespit edilmis

)
olup dlgegin ayrigma gegerliligine sahip oldugu sonug ve kanaatine varilmstir. @/) \o
&

4. Sonuc¢

Bu caligmanin amaci, Orgiitlerde kayirmaci davramiglarin olgiilmesi amaciyla Tiirk
kiiltiiriine ve calisma hayatina uygun bir dlgek gelistirmektir. Tlgili literatiir taranarak
olusturulan nihai madde havuzunda 29 ifade ve 7 boyut bulunmaktadir. Sivas TURASAS
Bolge Miidiirligiinde yapilan pilot calisma sonrasi, 3 ifadeden olusan hemsehri
kayirmaciligi boyutu Olgekten ¢ikarilmistir. Daha sonra yapilan giivenilirlik calismasi
neticesinde 6l¢ek 5 boyutlu bir yapiya kavusmustur.

Orgiitlerdeki kayrrmact davranislarin  kaynagimi, diger bir ifadeyle kayirmaci
davraniglarin gerekgesini tespit edebilmek, kayirmaci davranislarin 6nlenmesi i¢in yapilacak
calismalarda en O6nemli bilgi olacaktir. Tiirk kiiltiirii ve ¢alisma hayatina uygun oldugu
diisiiniilen orgiitsel kayirmacilik algist (OKA) 6lgeginin farkli galigmalarda hemsehrilik
kayirmaciligit boyutu da dahil edilerek uygulanmasiin literatiire katki yapacagi
degerlendirilmektedir. Orgiitsel kayirmaciligin énlenmesi ya da en azindan azaltilmas: ise
kayirmaciliga kars1 hassasiyeti her gegen giin artan galisanlari olumlu sekilde etkileyecektir.
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ABSTRACT

The continuous dynamic structure of change is an action
that cannot be stopped or even slowed down.
Organizations must keep up with change by constantly
questioning their internal and external structures. In this
study, it is tried to explain how to adapt to change by
examining the attitudes of employees towards change
and the necessity of change for organizations. With the
pandemic, social, cultural and economic life has come to
a standstill with the introduction of prohibitions and
restrictions into our lives. Many sectors such as tourism
and textile were adversely affected by the epidemic. The
banking sector was also adversely affected by the
epidemic, as branch transactions had to be carried out
through face-to-face communication. In the banking
sector, the changes that have entered our lives in order
to adapt to epidemic conditions such as remote working
and rotating work, as well as the resistance of employees
to change and their perceptions of change are examined.
The research was carried out with 15 people operating in
different cities and different banks by adopting the
qualitative research technique and using a semi-

OZET

Degigsimin  siireklilik arz eden dinamik yapisi,
durdurulamaz hatta yavaslatilamaz bir eylemdir.
Orgiitler kendi i¢ ve dis yapilarini siirekli sorgulayarak
degisime ayak uydurmak zorundadirlar. Bu ¢aligmada,
calisanlarin degisime karsi tutumlari, degisimin orgiitler
icin gerekliligi incelenerek degisime nasil uyum
saglanacagi anlatilmaya galisilmaktadir. Pandemi ile
birlikte yasaklarm ve kisitlamalarin hayatimiza girmesi
ile sosyal, kiiltiirel ve ekonomik hayat durma noktasina
gelmistir. Turizm, tekstil gibi bir¢ok sektdr salgindan
olumsuz etkilenmistir. Sube islemlerinin yiliz yiize
iletisim ile gergeklesmesi gerektiginden salgindan
bankacilik sektorii de olumsuz etkilenmistir. Bankacilik
sektoriinde de uzaktan ¢alisma, doniisiimlii caligma gibi
salgin kosullarina uyum saglamak icin hayatimiza giren
degisimler ile galisanlarin degisime kars1 direngleri ve
degisim algilar1 incelenmektedir. Arastirma farkli
illerden ve farkli bankalarda faaliyet gosteren 15 kisi ile
nitel arastirma teknigi benimsenerek ve veri toplama
aract olarak 9 sorudan olusan yar1 yapilandiriimis
gorisme  formu  kullanilarak  gerceklestirilmistir.

structured interview form consisting of 9 questions as a Arastirmada degisimin kurum igin gerekli oldugu
data collection tool. In the research, it was concluded kanaatine varilmustir. %20°1lik kismin degisime direng
that change is necessary for the institution. It turns out gosterdigi degisim ile bas etme becerilerinin zayif
that 20% of them are resistant to change, their skills to oldugu ve degisim esigi seviyelerinin diisik oldugu
cope with change are weak and their threshold levels for ortaya ¢ikmaktadir. Degisimin gerekliligine inanilsa da
change are low. Although it is believed that change is degisimin her zaman direng gosterilen ve on yargi ile
necessary, itis seen that change is always an action that karsilasilan bir eylem oldugu goriilmektedir.

is resisted and faced with prejudice. Calisma Covid 19 pandemisi siirecinde bankacilik
The study was conducted for the perceptions of change sektorii  ¢alisanlarinin ~ degisim  algilarina  yonelik
of banking sector employees during the Covid 19 yapilmis olup, farkl sektorlerde yapilacak aragtirmalara
pandemic and is expected to shed light on the research 1sik tutmasi beklenmektedir.

to be carried out in different sectors.

Keywords: Change, organizational change, worker Anahtar Kelimeler: Degisim, orgiitsel degisim, ¢alisan
resistance. direnci.
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SARI ve YILDIZ

1. Giris

Herakleitos un soyledigi “ayni nehirde iki kez yikanilmaz” s6zii gegmisten giiniimiize
Diinyanin devamli bir degisim i¢inde oldugunun kanitidir (Senturan, 2014, s. 66). Diinya
siirekli degisen statik olmayan bir diizendir. Orgiitler degisime ayak uydurmak igin siirekli
gelismek ve yenilenmek zorundadir. Orgiitiin basaris1 icin gerekli olan sey degisimdir.
Degisimin orgiite katkis1 orgiitiin ilerlemesini saglamaktir. Degisim “farkli olmak™ “farkli
bir konum, yon vermek” gibi anlamlar1 karsilamaktadir (Hassan, 2018, s. 3). TDK’ye gore
degisim “Bir zaman dilimi i¢indeki degisikliklerin biitiini, degisme” olarak
tanimlanmaktadir (TDK, 2019). Bireyler ve orgiitler yenilenme i¢in ¢evre ile siirekli
etkilesimde olan sistem yapilarina sahiptir. Bu sebeple bireyler ve orgiitler bu yapiya ayak
uydurmak i¢in dinamik ve degisken olmalidirlar. Bu dogrultuda degisim; herhangi bir seyi,
olguyu, durumu oldugu halinden baska bir hale getirerek gelistirmesi ve evriltmesi
durumudur (Ozkan, 2004, s. 2). Orgiitsel degisim, drgiitlerin gelisimi iizerine birgok bakis
acisina sahip yeni fikirlerin ve davranislarin stratejik olarak bir kisi tarafindan uyarlanmasi
ve degisimi olarak tammlanmaktadir (Halkos&Bousinakis, 2016, s. 3). Orgiitler, dis
cevrelerden girdi alan, aldiklar girdiyi ¢iktiya doniistiiren ve donistiirdiikleri ¢iktiyr dis
ortama geri veren agik sistemlerdir. Bu baglamda orgiitler siirdiiriilebilir olmak ve hayatta
kalmak igin bir ortama ve kendi amaglarina bagli olmalidirlar (Odor, 2018, s. 58). Orgiitsel
degisim sistematik bir siire¢ olup, organizasyonun arzu edilen amag i¢in degisime uyum
saglamasidir (Hassan, 2018, s. 3).

Pandemi nedeniyle lilkemizde alinan tedbirler arasinda bir¢ok sektorde calismaya ara -
verilmesi s6z konusu iken bankacilik sektorii kapsam disina ¢ikarilarak rutin ¢alismalarina ﬁ ®
devam etmislerdir. Ozellikle Covid salgim basladiginda neredeyse hayatimizda her sey @
degisime ugramis yeni normaller olusmaya baslamistir. Bankacilik sektoriinde de - \%
giinlimiiziin dayattig1 zorunlu degisimlerin yani sira Covid salgininin da getirdigi degisimler
yasanmistir. Bankalar da pandemi etkisini ¢alisanlar {izerinde minimuma diisiirmek ig¢in,
evden calisma, dontlistimlii ¢calisma, zorunlu izin ile ¢alisanlarin1 organize etmislerdir. Yine
misterilerinin de en diisiik diizeyde etkilenmelerini saglamak amaciyla uygulamalarinda

bulunan temassiz 6deme, mobil/veb bankaciligi, ATM islemlerinde ¢esitli iyilestirmeler
yapmuslardir.

Demirel (2021), calismasinda Covid 19 siirecinin bankalarin dijital bankacilik
hizmetlerindeki degisime etkisini incelediginde mobil internet, ATM, ve telefon bankacilig1
islem hacimleri ve miisteri sayilarinda artis gozlenmistir. Covid 19 siirecinde tiiketicilerin
aligverislerini dijital ortamda yapmasinin yani sira bankacilik iglemlerini de dijital olarak
yapmaya baslamalar1 ile mobil bankacilik hizmetlerinde artis olmustur. Salgin siirecinde
bankacilik uygulamalar1 yogun kullanilmis ve salgiin sektor tizerindeki etkilerini azalttigi
goriilmistiir. Bu siirecten olumsuz etkilenen sektorler olmasinin yaninda bankacilik sektorii
inovatif ve yenilige acik alt yapisi sayesinde siireci firsata ¢evirmeyi basarmistir. Bankacilik
sektorii pandemi siirecine uyum saglamig ve hazirliksiz yakalanmayan bir sektdr olmustur.

Ulusoy & Demirel (2021), bankacilik sektoriinde dijital doniisiimiin istihdam {izerine
etkisi adli calismasinda, ¢alisanlarin dijitallesmeden nasil etkilendigini ortaya koymaya
calismistir. 2006-2020 yillart arasindaki {iger aylik veriler kullanilarak dijital bankacilik
uygulamalar1 kullanimmin banka personel sayist ve banka sube sayisi lizerindeki etkisi
incelenmistir. Sonug¢ olarak dijital bankacilik uygulamalari, g¢alisan sayist ve sube
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sayisindaki artistan daha fazla olmustur. Boylelikle dijitallesme ile birlikte bankacilik
sektorli daha fazla degisim yasamaktadir.

Yazgan vd., (2022), dijitallesmenin Tiirk bankacilik sektoriine yansimalari adli
calismasinda dijital bankaciligin avantajlarint 6n plana ¢ikararak, dijitallesmenin islem
sayilarini, sube sayilarini nasil etkiledigini ortaya koymaya calismistir. Teknoloji, iletisim,
degisim ve inovatif faaliyetler tiim sektorlerde oldugu gibi bankacilik sektoriinde de etkili
olmustur. Dijitallesme sonucunda bankalarda miisterilerle etkilesim bi¢iminin degismesi,
rekabet saglayabilmek i¢in degisime ayak uydurmak zorundadirlar.

Teknolojik yenilikler, siirekli degisen miisteri talep ve beklentileri, fintekler, insan
kaynaklar1 yonetimi, yeni is modelleri ve artan rekabet, finans sektoriiniin bu hizh
degisimlere ayni hizda ayak uydurmasi ve doniisiimii ger¢eklestirmesi gerekmekte ve biiyiik
oranda da iilkemiz finans sektorii bunu basardigi kabul edilmektedir. “Miisterilerin ve
isletmelerin finansal ihtiyaglarint dogru sekilde yonetmelerini saglayan bankalar bu siirecte
dijitalleserek tiim bunlara daha biiyiik katkilarda bulunmaktadir” (Yapikredi Blog, 2022).

2. Degisim Yonetimi

Orgiitsel degisim organizasyonlarin i¢ ve dis faktorler dogrultusunda yapi ve yeteneklerin
stirekli yenilenmesine hizmet edecek bir siirectir. Degisimi yonetmek ge¢mise gore daha
onemli hale gelmistir. Bir gecede pazarlar degisiyor, orgiitsel yapilar degisiyor. Bu sebeple
degisimin hiz1 her zamankinden daha biiylik oldugu icin degisimi yonetmek ve degisime
ayak uydurmak her gegen giin daha biiyiik 6nem arz etmektedir (Moran&Brightman, 2000,
s. 66). Orgiitiin yapisinda, i¢ ve dis ¢cevre kosullarinda, kullanilan teknolojide ¢alisan tutum
ve davraniglarinda meydana gelen degisimler oOrgiitiin silirdiiriilebilirligi i¢in degisimi
zorunlu kilmaktadir. Bunun i¢in yapilan degisimler orgiitiin amaclarina ulagsmasi i¢in 6nem
arz etmektedir (Ozkan, 2004,s.4).

Degisim en iyi sekilde planlanarak yonetici ve ¢alisanlarin takim ruhu ile hareket ederek
degisimi belirtilen amaglar dogrultusunda gerceklestirmeye calismalidirlar (Cigeklioglu,
2020, s. 538):

= Orgiitiin etkinligini en {ist diizeye ¢ikarmak,

* Verimliligi artirmak,

= Degisime gore biiylime ve kiiclilmeyi hesap edebilmek,
* Motivasyonu ve is tatminini saglamak,

= Tekdiizeligi yok etmek,

» (alisanlar arasindaki iletisimi artirarak iligkiler artirmak,

Bu dogrultuda orgiitlerde yapilacak degisimlerdeki amag 6rgiitii bulundugu durumundan
daha iyi bir konuma getirmek olmalidir.

2.1. Orgiitsel Degisime Etki Eden Faktorler

Orgiitler varligim siirdiirmek, hayatta kalabilmek icin degisime ayak uydurmalidirlar.
Orgiitlerin sistematik, yapic1 degisimi tesvik etmek icin degisime direnclerini kirmak ve
sonuglarin iistesinden gelmek icin baglantili yaklasimlara ihtiya¢ vardir (Arifin, 2020).
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Orgiitler degisim lehine i¢ ve dis faktdrler olmak iizere iki bask1 kaynag: ile kars1 karsiya
kalmaktadir (Rizescu&Tileaga, 2016).

2.1.1. Orgiitsel Degisime Neden Olan Dissal Faktorler
2.1.1.1 Ekonomik Faktorler

Issizlik ve enflasyon orami, para maliye politikalar1 gibi makroekonomik faktdrler
hiikiimetler ve orgiitler {izerinde biiyiik etkiye sahiptir. Orgiitler ve yoneticiler bu
gostergeleri baz alarak degisim i¢in uygun kosullar1 belirleyip dogru kararlar almalidir
(Furxhi, 2021). Kiiresellesme ve artan rekabet ortaminda oOrgiitlerin uluslararast boyut
kazanmas1 i¢in ekonomik degisimler oOrgiitlerin degisiminde Onemli rol oynamaktadir
(Dursun, 2007).

2.1.1.2 Sosyo-Kiiltiirel Faktorler

Egitim diizeyi, kentlesme, 6zerklik duygusu gibi ¢ogu sosyal degisiklikler ¢alisanlarin
orgiitteki davramslarini  etkilemektedir. Orgiitler calisanlarin isteklerini belirleyip,
calisanlar1 anlayip onlart motive edecek sekilde degisimi saglamak zorundadir (Furxhi,
2021). Orgiit kiiltiirii, orgiit i¢i ve disinda bulunan bireyler ve gruplarmn etkilesimi, drgiit
disinda miisteriler, rakipler ve toplumsal g¢evrenin beklentileri oOrgiitleri degisme iten
faktorler arasinda yer almaktadir. Orgiit kiiltiirii ile 6rgiit hedef ve amaglar1 uyusmadiginda
orgiit ¢calisanlarinin katilimi ve destegi saglanmadiginda degisim zorunlu hale gelmektedir
(Kog, 2014).

2.1.1.3. Teknolojik Faktorler %

®

Hizla degisen ve gelisen teknoloji ile iiretilen iirlin ya da hizmetin siirekli iyilestirilmesi @
() /
®

icin artan rekabet ortaminda teknolojiyi yakindan takip etmek gerekmektedir (Senturan,
2014). Orgiitler kendi sektdriinde ve gevre sektorlerde gergeklesen teknolojik degisimleri
benimsemek zorundadir. Ayrica organizasyonlarin miimkiin oldugunca kuvvetli sekilde
biiyiikk ya da kiiclik degisimlere adapte olmalar1 gerekmektedir. Organizasyonlarda yeni
teknolojilerin benimsenmesi ile yeni dengeler kurulur ve yeni ¢alisma yapilar1 olusturulur
(Furxhi, 2021).

2.1.1.4. Hukuki ve Politik Faktorler

Hukuki ve politik faktorler somut olarak belli normlara dayalidir. Yasalar, tiiziikler,
yonetmelikler gibi hukuki kurallardaki degisimler ve bu degisimlere uyum saglamak ¢ok
onemlidir. Devletin is hayatina miidahale sekli, politik durumlar, siyasi otoriteler gibi bircok
faktor orglitiin degisimi ve degisime adapte olmasi i¢in 6nemli belirleyici rol oynamaktadir
(Aslaner, 2010).

2.1.2. Orgiitsel Degisime Neden Olan I¢sel Faktorler
2.1.2.1 Orgiitiin Yas1

Hannan&Freeman'in (1984) "yapisal atalet teorisi" belirlenmis prosediirler, roller ve
yapilarin iyi bir sekilde yerlestikge orgilitlerin zaman i¢inde hareketsiz hale geldigini ortaya
koymaktadir. Orgiitlerin biiyiikliiklerine eslik eden biirokratik yapilari nedeniyle ve 6rgiitiin
yasi ile birlikte degisme olasiliklart da azalmaktadir. (Bannet&Carroll, 1995). Orgiitiin
yasinin degisim Ulzerindeki etkisi tek basina bir etken olarak degerlendirilmemektedir.
Orgiitiin yas1 arttiginda degisimi kabul etmek zor hale gelmektedir. Orgiitsel degisimin igsel
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faktorlerinde drgiitiin yas1 onemli bir yere sahiptir. Insanlar yaslandik¢a aliskanliklarindan
vazgeecmekte ve degisimi kabul etmekte zorlandiklari gibi orgiitlerde yasamlarinda alisilmig
is siirecleri ve degisen gevre kosullarina adapte olmakta zorlanmaktadir. Orgiitler degisen
¢evre kosullari ile birlikte yasamlarini uzun siire de siirdiirebilmektedirler. (Sahin, 2017).

2.1.2.2 Orgiitiin Biiyiikliigii ve Kiiciikligii

Kiiresellesen ve artan rekabet kosullarinda orgiitler yasamlarini siirdiirmek i¢in biiylimek
ve degismek zorundadir (Dursun, 2007). Hannan ve Freeman’a (1984) gore, orgiitiin
biiyiikliigii arttikga biirokrasinin ve hiyerarsinin diklesmesi sebebiyle degisimin daha zor
olacag1 goriisiinii ortaya koymaktadir. Kimi g¢alismalarda biiyiik orgiitlerin kaynaklara
ulasiminin daha kolay olmasi sebebiyle degisime daha ¢abuk adapte oldugunu belirtmektedir
(Bannet&Carroll, 1995). Bu sebeple orgiit biiyiikliigiiniin farkli etkenlerle degerlendirerek
degisim iizerindeki etkisi ortaya konulmalidir. Orgiitiin kiigiiltiilmesi, personel sayisini
azaltmasi, is slireglerini kolaylastirip azaltilmasi, orgiitleri kolay, esnek karar alacak yapilar
hale getirmektedir. Orgiitlerin kiiciiltiilmesi ile daha hizli karar alabilen, dis ¢evreye daha
cabuk cevap veren degisime daha hizli adapte olabilen yapilar haline gelmektedirler
(Dursun, 2007).

2.1.2.3 Orgiitsel Yapi

Orgiitsel yap1  organizasyondaki hiyerarsiyi ve otoriteyi tanimlamaktadir.
Organizasyonlarin eski yapilariin giicii degisimlere yetmedigi ic¢in organizasyonlar
yapilarini yeniden diizenlemelidirler. (Furxhi, 2021). Orgiitteki hiyerarsinin nasil olacag
orgiitler arasi iletisimin nasil olacagi, is boliimiiniin nasil saglanacagi gibi faktorler orgiitsel
yap1 iizerinde etkilidir. Orgiit yapis1 genisledik¢e orgiitteki farklilasmanin artmasi ile is
boliimii ve uzmanlasma daha da 6nem kazanmaktadir. Degisim planlanirken orgiit yapisi
g0z ontinde bulundurulmalidir (Sahin, 2017).

2.1.2.4 Cahisanlar

Degisen ve gelisen orgiit yapilarinda insan kaynaginin her gegen giin daha fazla 6nem
kazanmasi oOrgiitlerin insan kaynagina verecegi degeri artirmalarina neden olmaktadir
(Aktaran, 2017). Orgiitlerde degisimi ¢alisanlar saglamaktadir. Calisanlarin islerinde verimli
ve daha iiretken olmalar1 érgiite degisimi getirmektedir(Furxhi, 2021). Orgiitte calisanlar ve
birimler arasindaki catigsmalar, c¢alisanlarin motivasyon eksikligi, donanimli ¢alisanlarin
isten ayrilmasi gibi sebepler orgiitii olumsuz etkilemektedir (Dursun, 2007).

2.1.2.5 Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, stratejik degisimi ve ydnetmeyi hedef edinen 6rgiitiin tiim siireclerine dahil
edilir. Orgiit kiiltiirii degisime izin verdigi siirecte degisim gerceklesir bu sebeple degisim
tizerinde 6nem arz etmektedir. Degisim oOrgiit kiiltiirii ile ayn1 dogrultuda olursa degisim daha
kolay ve basaris1 daha ¢ok olacaktir (Sahin, 2017).

2.1.2.6 Tepe Yoneticilerin Degismesi

Orgiitlerin {ist yonetiminde meydana gelen degisikliklere bagli olarak, orgiitte gdrev
yapacak yeni yoneticilerin ¢aligma tarzlari ¢alisan iliskileri tutum ve davraniglart 6nceki
yoneticiye gore farkli olacaktir (Diizel Dilden, 2010). Yonetim tarzindan kaynaklanan
farkliliklar yonetim siireglerini ve fonksiyonlarini uygulama bigimlerine yansimasi sebebiyle
olusan yeni yapilanma degisimi beraberinde getirecektir (Kog, 2014).
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2.1.2.7 Sirket Birlesmeleri

Sirketler satin alma seklinde birlesirse eski yapr ile farkliliklar olacag i¢in degisim daha
cok Onem arz etmektedir. Sirketler ekonomik anlamda birlesme saglarsa iki Orgiitte
yapilarini yeniden diizenlemelidir (Diizel Dilden, 2010).

Degisim yaratan bu faktorlerin yani sira beklenmedik degisimlere neden olan krizler,
dogal afetler veya salgin hastaliklar da vardir. Bu ¢calismada da pandemiye neden olan covid
19 salgini ¢ergcevesinde en fazla degisim geciren sektorlerden biri olan bankacilik sektoriinde
calisanlarin degisime dair algilart incelenmistir.

3. Metodoloji
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci ¢alisanlarin degisime yonelik algilarinin belirlenmesidir. Stirekli bir
degisim i¢inde olan is diinyasinin son yillarda daha fazla degisime maruz kaldigi
goriilmektedir. Covid 19 salgimi siirecinde bankacilik sektoriinde c¢alisanlar agisindan
yasanan degisimler, evden caligsma, dontisiimlii calisma, zorunlu izin gibi uygulamalar olup,
miisteriler acisindan ise alternatif yontemler olan ATM, mobil/veb bankacilifi ve
uygulamalarinda bulunan temassiz 6deme islemlerinde cesitli iyilestirmeler ile degisimler
yaganmistir. Bu degisimler beraberinde bankalarin teknolojik olarak alt yapilarim
yenilemelerine (mevcut teknolojilerini yenileme, genis bankacilik internet kullanimi, siber
giivenlik tedbirleri gibi) ve yeni uygulamalar (dijital kanallardan daha fazla islem yapabilme
gibi) gelistirmelerine neden olmustur. Pandemi siirecinde birgok sektdrde ¢alismaya ara °
verdirilmesine ragmen, istisna uygulanan sektdrlerden biri de Bankacilik sektorii olmustur. / o
Bankacilik sektoriiniin kapitalist sistemin vazgecilmez sektorlerinden biri oldugu gercegini @
bu istisna karari tekrar gostermistir. Hem emek yogun hem teknoloji yogun olan bankacilik ®
sektorii “yeni normale” en hizli adaptasyonu gergeklestirmis sektorlerden biridir.
Yazarlardan birinin bankacilik sektdriinde calistyor olmasi da bu alanda ¢aligma yapilmak
istenmesine neden olmustur.

Degisen ¢evre i¢indeki insan faktoriiniin duruma bakisinin ortaya konmasiyla degisme
direncin iistesinden gelmenin daha miimkiin olacag: diistiniilmektedir.

3.2. Arastirmanin Yontemi ve Kapsam

Bu amagla caligmada nitel arastirma teknigi benimsenmis ve veri toplama araci olarak
daha o6nce “Orgiitsel Degisim Sinizmi” adli ¢alismada kullanilan ve 9 sorudan olusan yar1
yapilandirilmis goriisme formu kullanilmigtir (Sezgin vd., 2016). Goriisme yapilan kisiler,
banka ¢alisan1 olmak disinda bir kistas aranmadan rastgele se¢ilmis olup belirlenen sorular
Eyliil 2022 ay1 igerisinde ¢alisanlara mail ya da telefon mesaj1 olarak gonderilmis ve yaklasik
1 hafta icerisinde geri doniisler alinarak tamamlanmistir.

Calisanlar ile yapilan goriismede kullanilan sorular:

1. Kurumunuzda degisim dediginizde akliniza ne geliyor?

2. Kurumunuz herhangi bir degisim siirecinden gecti mi?

3. Degisimin kurumunuz ve calisanlar agisindan énemine inantyor musunuz?

Yukarida belirtilen sorular ile katilimcilarin konuya 1sinmalart saglanmustir.
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4. Calistigimiz kurumda herhangi bir degisim siirecinden gectiniz mi? Nasil bir siirecti
anlatir misiniz?

Yukarida belirtilen soru ile katilimeilarin diisiincelerini paylagsmalart amaglanmastir.

5. Degisim ¢abalarina karsi ¢calisanlar arasinda kotiimser bakis agisinin olustugu durumlar
oldu mu?

6. Negatif-olumsuz bakis agilari/tepkileri biraz daha agabilir misiniz?
7. Bu kotiimser bakis acisinin nedenleri sizce neler olabilir?

8. Kurumunuzda bu koétiimser bakis agisina sahip olanlara karsi nasil bir yaklagim
izlendi?

Yukarida belirtilen sorular ile konu arastirilmistir.

9. Sizce boyle insanlara yonelik nasil bir tutum benimsenmeli/bu kisilere nasil
yaklasilmali? Oneriler:

Yukarida belirtilen soru ile kapanis sorusu olarak ¢alisan 6nerileri alinmaya ¢aligilmistir.

Nitel aragtirmalarda 6rneklem biiyiikliigiinden ¢ok arastirmacinin gereksinim duydugu
bilgiyi karsilayip karsilayamayacagi onemlidir (Patton, 1995). Bankacilik sektoriinde
yasanan degisimlere banka calisanlarinin bakislarini ve degisimlerin banka calisanlarina
etkileri degerlendirmek amaciyla, Ordu, Samsun, Diizce Canakkale ve Istanbul illerdeki
bankadaki 15 kisi ile yukarida belirtilen konular hakkinda diisiinceleri alinmak tizere
goriismeler yapilmistir.

3.3. Arastirmanin Bulgulan

Bu calismada, calisanlarin tamami “Degisimin kurumunuz ve calisanlar agisindan
Onemine inantyor musunuz?” sorusuna “evet” demis ve gerekli oldugunu da gesitli ctimleler
ile ifade etmislerdir.

“Kurumunuz herhangi bir degisim siirecinden gecti mi?” sorusuna ise 3 calisanin hayir
demesi (%20’ya tekabiil etmektedir) dikkat ¢ekicidir.

Degisim hayatin her alam icin tiim isletmeler igin &nemli bir kavramdir. Isletmeler
varliklarinin siirdiirmek i¢in stirekli gelismek ve degismek zorundadir. Ancak bunun yaninda
degisim kabul edilmesi ve adapte olunmasi zor bir siirectir. Calisanlar her ne kadar degisime
inandiklarmi ve degisimin ilerleme igin kaginilmaz oldugunu beyan etseler de degisimin
niteligine goére bir Onyargi veya direnis gosterdikleri goriilmektedir. Calisanlarin fiziki
olarak yer degistirmeleri veya isten ¢ikarilma ihtimallerinin oldugu biiyiik organizasyonel
degisikliklere daha endiseli olarak siddetli direnis gosterdikleri ama bunun disindaki
degisimlerde ise pasif bir direnis gostererek kiiclik endiseler tasidiklar1 goriilmektedir. Bu
direnis ve On yargilar calisanin bulundugu pozisyona ve hizmet yilina gore
degisebilmektedir. Teknolojik degisimlerin tamaminda nispeten daha gen¢ calisanin daha
1liml1 ve kiiciik endiseler disinda bir 6n yargisinin olmadig goriilmektedir. Hizmet yil1 daha
fazla olan calisanlarda ise endise boyutu (6zellikle igsiz kalma) daha da artmaktadir. Daha
onceden (Ordun, 1998), tarafindan yapilan bir ¢alismada bankacilik sektoriinde
uygulanmakta olan degisimler ve degisime karsi ¢alisanlarin tepkilerini ortaya koymak
amactyla c¢alisanlarin degisime karsi direncleri incelenmis, degisimde direncte egitim
durumu ve ¢aligma siireci siiresinin etkili oldugu ortaya koyulmustur.

104



SARI ve YILDIZ

Degisimlerin beraberinde yeni sorunlar ve baskilarin gelecegi endisesi de 6nemli bir
husus olarak karsimizda durmaktadir.

Negatif/Olumsuz tepkilere;

“insanlar yapilar1 geregi degisime direnglidir, kendi lehlerine olan bir durum bile olsa
gayri ihtiyari olarak 6nce bir memnuniyetsizlik ve huzursuzluk yapiyor.”

“Kisinin oldugu yere hakki ile gelmesi ¢ok dnemli”

“Bu yenilikler gercekten gerekli mi?”

“Bu degisimler genelde aleyhimize olur, i yogunlugu artar, baskilar artar”
“Genellikle uygulamada hata yapilmasi korkusu, alt yap1 eksiklikleri.”

“Kimi ¢alisanlar iizerlerindeki is yiikiinlin arttigini diislindii, bazilar1 hakim olmadiklar1
alanlarin igerisine birdenbire girmek zorunda kaldilar...”

Koétliimser bakis acisinin nedenlerinin ise ge¢miste yasanan olumsuz tecriibeler (issiz
kalma, yer degisikligi, haksiz terfi, sistemin saglikli calismamasi, bazi yeni uygulamalardan
geri adim atilmasi gibi), teknolojiye ayak uyduramam endisesi olmakla birlikte bunlarin
hepsini konfor alanindan ¢ikilmak istenmemesi altinda toplanabilmektedir.

Kotlimser bakis agilarina karst kurumun tavri konusunda ¢alisanlardaki algi bankadan
bankaya degismekle birlikte cesitli boyutlara egitim ve bilgilendirme ¢alismalart yapildig:
goriilmekte birkac bankada ise pek bir g¢aba sarf edilmedigi verilen cevaplardan

anlagilmaktadir. % -
Calisanlara kotiimser bakis agisina sahip kisilere kurumun nasil yaklagmasi gerektigi @

sorularak istenen Onerilerde ise, ortaklasilan husus c¢alisanlarin siiregten bilgilendirilmesi, \%
yapilacak egitim ve uygulamalar ile amaclanan net anlatilmali, miimkiin oldukca ¢alisanin
onerileri alinmal1 ve hepsinden 6nemlisi ¢alisanlara gliven verilmesi, ikna edilmesi.

Verilen cevaplarin bir kismi:
“Oncelikle bu degisimin neden gerekli oldugu anlatilarak...”
“... calisanlar motive edilip bakis acis1 degistirilmeli.”

“... Kisilerin fikirleri 6grenilmeli ve fikrinin oluru veya olmazi hakkinda beyin firtinasi
yapilmali...”

“Bilgilendirme toplantilar1 daha samimi ve diiriist olmali ¢alisanlar inanmali *

“Oncelikle ilgili egitimlerle ¢alisanlarm alt yapilarmin olusturulmasi ardindan degisim
siirecine gecilmesi uyumu kolaylastiracaktir.”

“.. yapici ve endiselenmeyi gidermeye yonelik giiven telkin edici”
4. Sonuc¢

Her durumda degisim calisanlar i¢in yeni bir durumu ortaya koymaktadir. Calisanlar
degisime hazir olduklarinda olumlu tutum ve davranis gosterebilirler. Calisanlar olumsuz
tutum ve davranislarda olduklarinda ise degisiklige karsi direng gosterirler. Calisanlarin
degisime kars1 olumsuz tutumu degisime direng olarak kabul edilir. Maliyetler, yonetimdeki
degisiklikler ve siireglerdeki aksakliklar degisime direng yaratmaktadir. Bir dizi dogal
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belirsizlikten veya tesviklerden kaynaklanan tepkiler insan davranis kaliplarin1 degistiren
statiiko, kaygi, tolerans eksikligi, stres gibi durumlar degisime dirence neden olmaktadir.
Calisanlar orgiitsel degisimden istenmeyen sonuglardan korkmalart sebebiyle degisime
direnirler. Calisanlarin egitim diizeylerinin farkli olmasi, ge¢mis deneyimleri, kisilikleri gibi
faktorler ¢alisanlarin degisimi kabul etme bigimlerini etkilemektedir (Furxhi, 2021).

Dertli (2008), tezinde orgiitsel bir degisim olarak teknolojik degisime is gorenlerin
yaklagimi ve is gorenlerde etkisini tekstil isletmesinde incelemistir. Calismasinda Orgiit,
teknoloji ve insan kavramlarimi birlikte ele alarak c¢alisanlarin degisime direncglerini ve
degisimin ¢alisanlar tiizerindeki etkisini incelemeye calismistir. Yapilan arastirmada
calisanlarin teknolojik yenilige agik oldugu goriilmiistiir. Calisanlar ¢calisma aliskanliklarini
kaybetmek ve becerilerinin yok sayildigi teknoloji yogun bir ortamda ¢alismak
istemeyebilirler. Insanin oldugu her yerde degisime kolay adapte olan ¢alisanlar oldugu gibi
degisime diren¢ gosterenler de olmaktadir. Calismada elde edilen sonucta calisanlarin
yeniliklere agik oldugu ortaya konulmustur.

Bu calismada “Kurumunuz herhangi bir degisim siirecinden ge¢ti mi?” sorusuna ise 3
calisanin hayir demesi (%20’ya tekabiil etmektedir) iki faktoriin iizerinde yogunlasilmasini
gerektirmektedir.

Birincisi degisimle bas etme becerisidir. Kiiresel arastirma sirketi Gartner’in yapmis
oldugu arastirmaya gore c¢alisanlar 2020 yili i¢in degisimle bas etme becerilerinin pandemi
oncesinin yiizde 50’sine denk geldigini gostermistir. “2020 de ortalama bir ¢alisanin
yorulmadan oziimseyebilecegi degisim miktari, 2019’°a gore yart yariya azaldi. Ekonomi, iy
giivenligi, kendi sagliklar: ve sevdiklerinin, ¢alisanlarin saghgi ile ilgili endiseler arasinda.
Isyerinde degisiklik yapma kapasitesi énemli 6lciide azaldr.” (Gartner, 2020). Bu durumda
calisanlarin degisimi O6zlimseme yetenegini artirmak icin kuruluslarin degisimi nasil
gerceklestirdiklerini tekrar diistinmeleri gerektigini gostermektedir.

Ikincisi ise ¢aliganlarin “degisim esigi seviyesi” dir. Hayatin her alaninda oldugu gibi
finans sektoriinde de biiylik degisimler yasantyorken calisanlarin bir kisminin kurumlarinda
degisimin yasanmadigini diisiinmeleri aslinda ciddiye alinmasi gereken bir sorun olarak
goriilmeli ve her calisanin “degisim esigi seviyesi” oldugu kabul edilerek bu ol¢iim
yapilmasi alinacak degisim kararlarinin nasil yonetilecegi konusunda ydnetime yardimei
olacaktir.

Degisim konusunda ¢alisanlarin ikna edilmesi, gecis siirecine iyi hazirlanilarak degisimin
baslatilmasi, yonetimin degisim ile ilgili gelebilecek tiim kotlimser senaryoya hazirlikl
olmas1 ve yapict tutum sergilemesi gerektigi agik¢a goriilmektedir. Degisimle bas etme
becerisi ve kisisel degisim esigi tespitlerinin yapilmasi, degisim silirecinde kurum
yoneticilerine biiyiik faydalar saglayacagi gibi ¢alisanlarinda farkindaligini arttiracaktir.

Bankalarda yaganmasi muhtemel kurumsal tiim degisimler, 6ncesinde uzun ¢alismalar
yapilmakta ve bu caligmalar sonucunda degisim kararlar1 ¢ikmaktadir. Calismalara
baslandiginda her asamasinda olmasa da belirli periyotlarla c¢alisanlarin siiregten
bilgilendirilmesi ve bu degisimlerin neden yapilmasi gerektigi hakkinda agiklamalar
yapilmasi, akabinde degisim karar1 verildikten sonra da yapilacak egitim ve uygulamalar ile
degisimle amaglanan net anlatilmali ve calisanlara giiven verilmesi, ikna edilmesi hem
kurumun hem calisanlar daha az sancili bir sekilde degisimi tamamlayacaklardir. Subeler
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ayaginda da calisanlarin profiline gore bilgilendirme/ikna etme siireci detaylandirila
bilinmelidir.

Covid 19 salgm iilkemizde ve diinya ekonomisinde tiim sektorleri etkiledigi gibi
bankacilik sektoriiniin de zorlu bir siirecten gegcmesine sebep olmustur. Covid 19 siirecinde
bankalar bir dizi 6nlemler almaya baslamistir. Bankacilik sektoriinde banka calisanlarinin
uzaktan calisma, doniisimlii caligma gibi calisma sekilleri ve saatlerine diizenlemeler
getirilmis, mevcut ve potansiyel miisterilere yonelik calismalar yapilmis, subelerde sosyal
mesafeyi korumaya yonelik hijyen uygulamalar1 hayata gecirilmistir. Bankalar bilgi ve
teknoloji sistemine uygun altyapilar1 giincellenerek c¢esitli finansal tiriin ve yeniliklerin
olusturulmasi yoniinde birgok adim atilmistir. Bankacilik faaliyetlerinin subelere gitmeye
gerek kalmadan internet ve dijital ortamlarda hizlica yapilmasini saglayan giivenlik alt
yapilarina daha agirlik verilerek iyilestirmeler yapilmistir. Yapilan diizenlemeler bankacilik
sektoriliniin dijital alt yapisina uygun diizenlemeler oldugundan, salgin siirecinde degisime
hizli ve giivenli bir sekilde uyum saglamaya calismistir (Yetiz, 2021).
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ABSTRACT

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.

Keywords: Entropy, indifference, organizational
indifference, job satisfaction, scale.

(074

Yazin is yasamindaki entropi kavraminin
oncillerini ve ardillarini igermek bakimindan
olduk¢a kisitli bir durumdadir. Bu g¢aligmada
orgiitsel umursamazlik ve is tatmini kavramlari
entropik Orgiit ikliminin birer sonucu olarak
ongoriilmiis ve ilgili kavramlart 6lgmek igin 6lgek
gelistirme ve Glgek uyarlama siirecine gidilmistir.
Bu baglamda calismanin amaci entropik oOrgiit
ikliminin Orgiitsel umursamazIlik ve is tatmini ile
iliskisini belirlemektir. Entropik orgiit iklimi 6lgegi
iliskisel entropi ve siiregsel entropi olmak iizere iki
boyuttan olusmaktadir. Arastirma, Tirkiye’deki
ozel bir bankanin Dogu Akdeniz bolgesindeki
subelerinde  ¢alisan 306 personel iizerinde
gergeklestirilmistir. Kolayda 6rnekleme yontemi ve
¢evrimici anket teknigi aracilifiyla katilimcilardan
veri toplanmistir. Regresyon analizi sonuglarina
gore, stirecsel entropinin Orgiitsel umursamazligi
tahmin etmede olumlu ydnde katki yaptig
gorlilmistiir. Bununla birlikte, hem iligkisel
entropinin hem de siiregsel entropinin is tatminini
tahmin etmede olumsuz yonde katki yaptigi
bulgulanmigtir. Calisma neticesinde, Orgiitsel
umursamazlik ve is tatminini Ol¢iimlemek icin
gegerli ve giivenilir iki kisa Olgek meydana
gelmistir. Kuramsal ve uygulamaya yonelik katkilar
tartistlarak gelecekteki arastirmalara Onerilerde
bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Entropi, umursamazlik,
orgiitsel umursamazlik, is tatmini, 6lgek.

! Bu ¢alisma, 1-2 Kasim 2019 tarihlerinde Burdur’da diizenlenen 7. Orgiitsel Davranis Kongresi’nde sunulan bildiri ¢alismasinin

(Cavus & Develi, 2019) gozden gegirilmis ve genisletilmis halidir.
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1. Giris

Entropi kavrami ilk defa Clausius (1867) tarafindan termodinamigin ikinci kanunu olarak
(Entropy law) formiile edilmistir. Bu yasaya gore, evrendeki toplam enerji miktari sabit
olmakla birlikte niteligi stirekli olarak azalmaktadir (Guillen, 2001; Perrot, 1998). Entropi
kavraminin sosyal bilimler alanina dahil olmasinda kokenleri Aristoteles’e kadar uzanan
Genel Sistem Kurami kapsaminda Avusturyali biyolog Bertalanffy tarafindan (1950, 1967,
1968) yapilan ¢alismalar rol almistir. Bu baglamda orgiitlerdeki enerji digerleri arasinda
kaynaklar, gorevler, iletisim, sorumluluklar seklinde aktarilmakta, yoneticiler veya karar
vericilerden sorumlulara ve yiiriitiiciilere bir emir komuta zinciri araciliiyla enerji
iletilmektedir. Nitekim entropi, orgiitsel dengenin yani kararli durumun bozulmasini ifade
etmektedir (Forero, 2018; Johnson vd., 1964).

Yazinda fen bilimleri alanindaki yeri ve 6nemi bakimindan yerlesik bir kavram olan
entropinin is yagsamindaki yeriyle ilgili bilgiler oldukga kisitlidir. Bu konuda bilinen igerikler
genel itibariyle entropi ve olumsuz entropinin (negative entropy) ne olduguna dair kavramsal
tanimlarin Gtesine gegememektedir. Daha da onemlisi, yazinda is yasamindaki entropi
konusunun oOnciilleri ve ardillarinin neler olduguyla ilgili 6nemli bosluklar bulundugu
goriilmektedir.

Bu arastirma entropik orgiit iklimi algisinin orgiitsel umursamazlik (organizational
indifference) diizeyini arttiracagi ve is tatminini (job satisfaction) azaltacagi ongoriisiiyle
kurgulanmistir. Bu 6ngdriiden hareketle, bir o6rgiitsel umursamazlik 6lgegi tasarlanmis ve bir
is tatmini Olgegi uyarlanmistir. S6z konusu Olgme araglari ve yeni kavramsal igerikler %
sayesinde ilgili konularda yapilacak arastirmalara bir baslangic noktasi sunulacagi timit x
edilmektedir. Calismanin aragtirma sorusu “iliskisel entropi, siirecsel entropi, oOrgiitsel ¢ /
umursamazlik ve is tatmini kavramlarinin iligkili olup-olmadig1” iizerinedir. ®

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Entropik Orgiit iklimi

Kelime anlami itibariyle entropi kavrami bir sistem veya siirecin icerisindeki ise
yaramayan enerjiyi veya bir sistemdeki tertipsizlik durumunu, diizen eksikligini ifade
etmektedir (Cambridge University Press, t.y.). Diger bir deyisle, entropi, bir sistemde var
olan diizensizligi 6lgmenin bir yolu veya bir sistemde veya siiregte mevcut olan ancak is
yapmak i¢in uygun olmayan enerjinin dl¢iilmesi anlamina gelmektedir (Oxford University
Press, t.y.).

Entropi biiyiikliigii ne olursa olsun her sistem igerisindeki enerjinin bir giin tilkenecegini,
islevlerin ve dengenin bozulacagini ve en sonunda sistemin durma noktasina gelecegini ifade
eden bir kavramdir (Kogel, 2013). Orgiitsel entropi, orgiitii olusturan pargalar arasinda ve
orgilit ile cevresi arasindaki stiregler ve iligkiler diizeninin bozulmasidir. Bununla birlikte,
orgiitsel entropi, sistemin diizensizliginin bir gostergesini ifade etmekte ve diizensizligi
artiran her unsur orgiitiin entropisini de arttirmaktadir (Erol, 2001).

Diger yandan, o6rgiit iklimi kavrami ¢aligma ortam1 hakkindaki paylasilan ortak algilari
ifade eden, ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini etkileyen, Orgiitii betimleyerek onu diger
orgiitlerden ayiran ve orgiite egemen olan tiim 6zellikler dizisi anlamina gelmektedir (James
& Jones, 1974; Hoy vd., 1990; Mumcu & Ozyer, 2021; Schneider vd., 2013).
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Entropi igeren bir ¢calisma atmosferinin olusturdugu o6rgiit iklimi ise entropik orgiit iklimi
(entropic organizational climate) olarak kavramsallastirilmig bulunmaktadir (Cavus, 2021).
Bu baglamda entropik o6rgiit iklimi, ¢alisanlarin 6rgiit ortamindaki iliskiler ve is siireglerine
yonelik adaletsizlik, kuralsizlik, iletisimsizlik, huzursuzluk ve giivensizlik algilarina gore
orgiite hakim olan iklimi ifade etmektedir.

Entropik orgiit iklimi kuramsal yapist itibariyle iligkisel entropi ve siire¢sel entropi
bilesenlerinden olusmaktadir. iliskisel entropi, calisanlarin is ortamindaki iliski/iletisim
stireglerine yonelik diizensizlik algilar1 anlamina gelmektedir. Bu noktada, bir ¢alisanin is
arkadaglariyla iliskilerinde yasadigi gliven ve iletisim problemleri s6z konusudur. Diger
yandan, siire¢sel entropi ise calisanlarin is ortamindaki isleyisle ilgili siire¢lere yonelik
diizensizlik algilarin1 belirtmektedir. Bu noktada ise bir ¢calisanin yoneticilerine ve kurumuna
yonelik olarak adil davranilmayan ve kurallar1 bulunmayan bir ¢alisma ortamini algilamasi
s6z konusudur.

2.2. Orgiitsel Umursamazhk

Umursamazlik kavrami Tiirk Dil Kurumu’na ait sozliikte “umursamama, aldirig etmeme
durumu” seklinde karsilik bulmaktadir (Tirk Dil Kurumu, t.y.). S6z konusu kavramin
terminolojik olarak olaylara ve durumlara karst gosterilen aldirigsizlik veya
vurdumduymazlik durumunu ifade ettigi anlagilmaktadir.

Gilindelik yasam ic¢inde halihazirda yer edinmis bir kavram olan umursamazlik, bu
calisma kapsaminda arastirmacilar tarafindan ig yasami baglaminda gerceklesen tutum
ve/veya davranis yoniiyle isletimsellestirilmeye (operationalization) calisilmistir. Zira
yapilan kapsamli yazin taramalarinda ilgili kavrami bu kapsamda konu edinen ¢ok kisitl
sayida ¢alismanin bulundugu goriilmiistiir (Bkz. Fard vd., 2011).

Bu bakis agisiyla soz konusu kavrama oOrgiitsel umursamazlik (organizational
indifference) ismi verilmistir. Orgiitsel umursamazlik, bir calisanin orgiitsel amaclara
ulasilip ulagilmadigina aldiris etmemesi ve Orgiitiin basar1 ve itibar diizeyinin iyi ya da kotii
olmasma kayitsiz kalmasit olarak tanimlanmaktadir. Baska bir anlatimla, orgiitsel
umursamazlik, ¢alisanlarin bireysel amaclarini 6rgiitsel amaglara hizmet eder hale getirme
noktasinda isteksiz olmalar1 seklinde kendisini gostermektedir. Netice itibariyle
umursamazlik diizeyi yiiksek olan g¢alisanlar orgiitsel performansa katki saglamaya 6nem
vermemekte ancak, duruma gore bireysel hedef ve amaglarina ulagsma noktasinda gayret
gosterebilmektedirler.

Orgiitsel umursamazlik, calisan bireylerin genel bir kisilik 6zelligi veya davranis kalib1
olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Diger yandan ilgili kavram calisanlarin orgiitii ilgilendiren
herhangi bir konuyla ilgili belirli bir goriise sahip olmama istegi olarak da yer
edinebilmektedir. Orgiitsel umursamazhigin goriildiigii baska durumlar arasinda ise
calisanlarin yetki ve sorumluluklar1 kapsamina girmeyen ancak dolayli olarak da olsa yine
kendilerini etkileyen konular yer alabilmektedir. Bu durumda orgiitsel umursamazlik,
Ornegin, ist yonetimin yerinde olmayan kararlarina veya kurumun genel isleyis ve
stireclerine gosterilen bireysel bir tepki olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Ust yonetim diizeyindeki sorunlara dogrudan ¢oziim bulmak konusunda gerekli
motivasyonlarinin veya yetki ve sorumluluklarinin bulunmadigi durumlarda, calisanlarin
artis gosterecek olan orgiitsel umursamazliklarinin entropik orgiit ikliminin bir sonucu
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olarak ortaya ¢ikabilecegi ongériilmiistiir. Bu ongériiye dayanarak olusturulan arastirma
hipotezleri asagida sunulmustur.

Hi: Iliskisel entropi ile érgiitsel umursamazlik arasinda ayni yonde iliski vardar.
Hy: Siiregsel entropi ile orgiitsel umursamazlik arasinda ayni yonde iliski vardir.
2.3. Is Tatmini

Is tatmini (job satisfaction) calisanlarin yaptiklari ise veya ¢alisma ortamlarma yonelik
olumlu ve olumsuz algilarimn bir toplamim ifade etmektedir (Spector, 1997). Is tatmini,
calisanlarin bireysel ozelliklerinin kurumdaki kural ve isleyislerle ne diizeyde Ortilistiiglinii
anlatmakta ve dolayisiyla ¢alisma hayatina yonelik bir kalite Ol¢iitiinli temsil etmektedir
(Ozyer vd., 2015; Schneider & Snyder, 1975; Ugboro & Obeng, 2000).

Yazindaki temel kavramlardan birisi olan is tatmini, bireyleri gruplar1 ve orgiitii etkileyen
somut bir gerceklik olarak ortaya ¢ikmakta ve 6zellikle de orgiitlerin etkinligi ve verimliligi
icin goz Onilinde bulundurulmasi gereken unsurlarin basinda gelmektedir (Azir1, 2011;
Develi, 2020; Yildiz & Develi, 2018).

Entropinin sistem diizeyinde ortaya ¢ikan bir sorunu temsil etmesi ve sistem yaklagiminin
genel geger bir bilgisi olan sistemin igerisinde bir yerde ¢ikan bir sorunun sistemin diger
pargalarin1 da etkilemesi bilgisinden hareketle, calisanlarin azalis gosterecek olan is
tatmininin entropik 6rgiit ikliminin bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilecegi 6ngoriilmiistiir. Bu
Ongoriiye dayanarak olusturulan aragtirma hipotezleri agagida sunulmustur.

. ()
Has: Iliskisel entropi ile is tatmini arasinda ters yonde iligki vardir. / \o
Ha: Siiregsel entropi ile is tatmini arasinda ters yonde iliski vardir. @/
®
3. Yontem

3.1. Orneklem

Calismanin 6rneklemi Tiirkiye’deki 6zel bir bankanin Dogu Akdeniz bolgesindeki
subelerinde ¢alisan 306 personelden olugsmaktadir (n =306). Katilimcilarin cogunlugu erkek
(9%52.0) ve 36-40 yas araligindaki (%35.6) ¢alisanlardan olusmaktadir. Arastirma yapilan
banka subelerinin ¢ogunlugunda (%36.3) 11-20 arasi sayida calisan bulunmaktadir.
Katilimcilarin mesleki tecriibesi ortalama 12.1 yil ve bulunduklar1 kurumda ¢alisma siireleri
ise ortalama 8.6 yildir.

3.2. Olgekler

Calisanlarin orgiitsel entropi algisin1 6lgmek icin Cavus (2021) tarafindan gelistirilen
Entropik Orgiit Iklimi Olgegi kullamlmustir. Yansitici (reflective) yapidaki dlcek 2 boyut ve
15 maddeden olusmaktadir. Olgegin boyutlari, iliskisel entropi (9 madde) ve siiregsel entropi
(6 madde) seklindedir.

Orgiitsel umursamazlik kavramim dlgmek icin kullanilan 6lgek arastirmacilar tarafindan
bu ¢alisma kapsaminda gelistirilmistir. Yansitict (reflective) yapida kurgulanan 6lgek 3
madde ve tek boyuttan olugsmaktadir.

Son olarak caligsanlarin is tatminini 6l¢mek i¢in Diener ve digerleri (1985) tarafindan
yasam tatminini Olgmek lizere gelistirilen Olcek, arastirmacilar tarafindan bu calisma
kapsaminda is tatminini 6lgecek sekilde uyarlanmistir. Ayrica son madde aragtirmacilar
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tarafindan ilave edilmistir. Olgek yansitic1 (reflective) tiirdeki 6 madde ve tek boyuttan
olusmaktadir.

Arastirmadaki tim olgekler 6’11 6lgiim diizeyi ile puanlandirilmaktadir (1 = Kesinlikle
katilmryorum, 6 = Kesinlikle katiliyorum). Tiim 6lceklere ait yiiksek ortalamalar, ytliksek
katilim1 ifade etmektedir. Olgeklere ait detayl bilgiler ekte sunulmustur (Tablo 6, Tablo 7,
Tablo 8). Bunun disinda, anket formunda katilimcilarin cinsiyetlerini, yaslarini,
subelerindeki ¢alisan sayilarini, toplam caligma siirelerini ve mevcut subelerindeki ¢aligma
stirelerini dlgen sorular yer almaktadir.

3.3. islem

Entropik orgiit iklimi, orglitsel umursamazlik ve is tatmini iliskisini belirlemek amaciyla
yiiriitiilen bu ¢alisma, nicel arastirma yontemi ve iliskisel tarama modeli ile desenlenmistir.
Aragtirma siirecinde 0zel sektor alanindaki banka calisanlarindan kolayda ornekleme
yontemi ve kesitsel zamanli ¢evrimigi anket teknigi aracilifiyla goniillii katilim esasina
dayanarak veri toplanmistir. Elde edilen veri IBM SPSS ve IBM SPSS Amos yazilimlar
araciligiyla incelenmistir.

Calisma kapsaminda oOrgiitsel umursamazlik kavramini 6lgmek i¢in bir kisa dlgek
gelistirilmis ve is tatminini 6lgmek ic¢in bir kisa Olgek uyarlanmistir. Bu Olgeklere ait
olusturulan ve uyarlanan maddelerle ilgili siiregte terminolojik ve dilbilimsel agidan dogru
bir ¢eviri yapmak ve tek kisiden dolay1 ortaya cikabilecek yanliliklar1 gidermek amaciyla
ilgili alanda gorev yapan bes akademisyenin inceleme yapmasi saglanarak (Agisdottir vd.,
2008; Hambleton, 1993) goriiniis gecerliligi ve kapsam gegerliligi yoniinden degerlendirme
yapmalar1 istenmistir. Uzman gorisleri dikkate alinarak yapilan diizeltmeler sonrasinda
Olcek maddelerine son hali verilmistir. Sonrasinda 6zel ve kamu sektdriinde calisan 12 kisi
tizerinde yapilan pilot ¢alismadan elde edilen bulgularda diizeltilmis madde-toplam
korelasyon katsayilari, Cronbach alfa katsayilar1 ve madde ortak varyans degerleri dlgek
maddelerinin katilimeilar tarafindan iyi anlasildig1 géstermistir.

4. Bulgular
4.1. On Veri Analizi

On veri analizleri kapsaminda kayip deger, u¢ deger, normal dagilim ve ortak ydntem
sapmasi testleri yapilmistir. Eksik cevaplari belirlemek amaciyla yapilan kayip deger analizi
sonucunda verinin kayip deger icermedigi bulgulanmistir (MVA = %0). Sonrasinda
Mahalanobis Uzaklig1 yontemi kullanilarak yapilan u¢ deger analizi siirecinde 9 adet anket
formu anlamli diizeyde (p < .01) deneklerin merkezine uzak oldugu i¢in gozlem dist
birakilmistir (Mahalanobis, 1936). Boylelikle baslangicta 315 olan katilimct sayisi nihai
olarak 306 olmustur (n = 306). Normal dagilim analizi i¢in her bir maddeye uygulanan
carpiklik-basiklik testinde £1.5 esik degerleri saglandig icin (carpiklik {ist degeri: 1.46,
basiklik iist degeri: 1.19) verinin normal dagilim gosterdigi sonucuna ulasilmistir
(Tabachnick & Fidell, 2013).

Veri setindeki muhtemel ortak yontem sapmasi problemi Harman’in tek faktor testi ile
degerlendirilmistir (Harman, 1979; Podsakoff & Organ, 1986). Dongiisiiz temel bilesenler
analiziyle incelenen tiim maddeler tek boyutta toplanmayarak 4 kirilimdan olusan ¢ok
boyutlu bir yap1 sergilemis ve maddelerin tek faktorlii yapisi toplam varyansin ¢ogunlugunu
degil, %41.74’iine tekabiil eden diisiik bir kismini agiklamistir (s <.50). Buna gore verideki
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olasi ortak yontem sapmasi probleminin sorun olusturmadigi ¢ikarimi yapilmistir (Podsakoft
vd., 2003).

4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Olgme araglarimi gegerlilik ve giivenilirlik bakimindan istatistiksel olarak incelemek igin
yap1 ve yordama gecerliligi analizleri ve igsel tutarlilik analizleri yapilmistir.

4.2.1. Kesfedici Faktor Analizi

Yazinda kesfedici faktor analizi siirecinde gelistirilen bir dlgegin tek basina agikladigi
varyansi gormek gerektigi ve diger yandan bir arastirmada birden fazla 6lgek kullanilmasi
durumunda tiim 6lgeklerin ayn1 anda faktor analizine tabi tutulmasi gerektigi (Hair vd.,
2014) goriisleri yer almaktadir. ilgili goriisleri dikkate almak adina hem her bir 6lgme araci
icin hem de tim Glgme araglari igerecek sekilde faktor analizleri gergeklestirilmistir.
Uygulanan tiim kesfedici faktor analizlerinde faktorlestirme yontemi olarak temel bilesenler
analizi kullanilmis ve 6z degeri 1’den biiyiikk olan faktorler dikkate alinmustir. Faktor
dondiirme yontemi olarak ise Varimax eksen dondiirme teknigi kullanilmistir. Elde edilen
sonuclar Tablo 1’de goriilmektedir.

Tablo 1
Kesfedici Faktor Analizi

Madde Madde Aciklanan
.. Madde Ortak -
Ol¢me Araglar Yiik Toplam

Sayisi Varyans <
Aralig Aralig Varyans %
®

Entropik orgiit iklimi i i 0 a
KMO = .945, Barlett = - 105 3920.681, p < .001 15 513 -.841 .658 - .890 0071.53 3
Orgiitsel umursamazlik ] ] . y‘
KMO = .711, Barlett = (- 5414.320, p < .001 3 78r-83l B59-.9LL  %77.30
Is tatmini i i 0
KMO =881, Barlett = - 15 718.150, p < .001 6 488-002  698-.8l4 %9873
Tim Glgme araglar: 24 512-840 .626-.886  %70.43"

KMO = .926, Barlett = (=276 5397.511, p <.001

Not. KMO: Orneklem yeterlilik degeri, df: serbestlik derecesi, p: istatistiksel anlamlilik diizeyi.

@ Varyansin %37.59’u iliskisel entropi boyutuna, %33.94’ii siiregsel entropi boyutuna aittir. ® Varyansin
%24.00"1 iliskisel entropi boyutuna, %20.52’si siire¢sel entropi boyutuna, %15.57’si is tatmini Olgegine,

%10.33"1i orgiitsel umursamazlik 6lgegine aittir.

Kesfedici faktor analizi bulgularina gore, tiim 6rneklem yeterlilik degerleri (KMO > .60)
orneklem biytkligiiniin faktor analizi i¢in yeterli olduguna ve tiim Barlett kiiresellik
testlerinin anlamli olmas1 (p < .05), maddeler arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor
analizi i¢in uygun olduguna isaret etmektedir (Bartlett, 1950; Hair vd., 2014; Kaiser, 1970;
Kaiser & Rice, 1974). Bununla birlikte, tim madde ortak varyanslarinin tatmin edici
paydashik degerlerine sahip oldugu ve tiim madde yiiklerinin 0.50 ve iizerinde olmasi
sebebiyle maddelerin gecerli oldugu anlasilmaktadir (Hair vd., 2014). Diger yandan, tiim
kesfedici faktor analizilerindeki dondiiriilmiis bilesenler matrisinde herhangi bir capraz
(binisik) yiiklenme problemi olmaksizin gerekli birlesim ve ayrisimin gerceklestigi
goriilmiistiir. Son olarak, yazinda aciklanan toplam varyans 6l¢iitiiniin tek boyutlu 6lgeklerde
en az %30 ve ¢ok boyutlu dlgeklerde en az %50 olmasi gerektigine dair (Streiner, 1994)
genel bir kabul oldugu bilinmektedir. Nitekim arastirma kapsaminda gelistirilen Orgiitsel
umursamazlik dlgeginin (s> = 77.30) ve uyarlanan is tatmini dlgeginin (s> = 58.73) soz
konusu aciklanan varyans 0lciitiinii sagladig1 goriilmektedir.
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4.2.2. Dogrulayict Faktor Analizi

Olgme araglarmin ve tiim 6lgme araglarini igeren 6lgiim modelinin veri ile uyumunu test
etmek lizere bir dizi dogrulayic1 faktor analizi gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglar
Tablo 2’de goriilmektedir.

Tablo 2

Dogrulayici Faktor Analizi

Standardize
edilmis madde
agirhk arahg
(.661 - .894)***
(.733 - .914)***

xdf  CFI  GFI  TLI IFI RMSEA SRMR
<5 >90 >8 >90 >.90 <.08 <.08

Entropik 6rgit iklimi 2.898 961 908 949 961  .079 .048
Orgiitsel umursamazlik 588 1.000 .999 1.003 1.001 .000 011
Is tatmini 2156 985 979 976 .985  .062 027 (621 -.769)***
Tim 6lgme araglari 2616 925 851 916 .926  .073 061 (622 -.912)***
Not. x%/df: Ki-kare/serbestlik derecesi, CFl: Karsilastirmali uyum indeksi, GFI: lyilik uyum indeksi, TLI
(NNFI): Normlastirilmamis uyum indeksi/Tucker-Lewis indeksi, IFI: Artan uyum indeksi, RMSEA: Yaklagik
hatalarin ortalama karekokii, SRMR: Standardize edilmis ortalama hatalarin karekokii.

***p<.001

Olqme araclar

Analizler sonucunda hem her bir 6lgme aracina yonelik uyum iyiligi degerlerinin hem de
tim Olgme araclarini iceren Ol¢iim modeline yonelik uyum iyiligi degerlerinin kabul
edilebilir ve miikemmel 6lgiit diizeyindeki sinirlar i¢inde oldugu goriilmektedir (Anderson
& Gerbing, 1984; Bentler, 1988; Brown, 2014; Hu & Bentler, 1999; Kline, 2011;
Tabachnick & Fidell, 2013). Ayrica tiim standardize edilmis madde agirliklar1 0.50 ve
tizerinde olmasi sebebiyle gegerli (Hair vd., 2014) ve istatistiksel olarak anlamlidir (p <
.001).

4.2.3. Giivenilirlik Analizi

Olgme araglarmin igsel tutarlilik diizeylerini belirlemek iizere diizeltilmis madde-toplam
korelasyonlari, Cronbach alfa ve birlesik gilivenilirlik katsayilar1 incelenmistir. Elde edilen
bulgular Tablo 3’de goriilmektedir.

Tablo 3

Giivenilirlik Analizi

) Diizeltilmis Birlesik
Olgekler Madde sayilari madde toplam Cronbach alfa L
korelasyon arahig: giivenilirlik
Iliskisel entropi 9 .654 - .829 935 934
Siiregsel entropi 6 .783 - .865 941 .940
Orgiitsel umursamazlik 3 .690 - .782 .852 748
Is tatmini 6 571 -.703 .855 .859

Icsel tutarhilik testi igin &ncelikle dlgme araglarina ait diizeltilmis madde-toplam

korelasyonlari incelendiginde ilgili katsayilarin 0.30 ve iizerinde olmasi, dlgeklerin genel
yapist ile maddeleri arasindaki iliskinin yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir (Field,
2009). Nitekim giivenilirlik analizi sonucuna gore, Cronbach alfa («) katsayilari, a > .70 esik
degerini (Cronbach, 1951; Nunnally, 1978), birlesik giivenilirlik (CR) katsayilar1 da, CR >
.70 esik degerini (Raykov, 1997) sagladigi icin tiim Olgeklerin giivenilir oldugu
goriilmektedir.
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4.2 4. Birlesim Gegerliligi, Ayrisim Gegerliligi ve Korelasyon Analizi

Kullanilan 06lgme araglarinin birlesim ve ayrisim gegerliliklerine ve korelasyon
katsayilarina yonelik bulgular Tablo 4’de goriilmektedir.

Tablo 4

Birlesim ve Ayrisim Gegerliligi ile Korelasyonlar

Degiskenler x S 1 2 3 4
1 Iliskisel entropi 2.923 1.180 (.784)
2 Siiregsel entropi 2.215 1.048 .664** (.850)
3 Orgiitsel umursamazlik 2.028 1.167 .097 227** (.816)
4 Is tatmini 4.118 .936 -451** - 376** - 149** (.712)
Agciklanan ortalama varyans (AVE) .614 124 .666 .506

Not. n = 306, x: Ortalama, s: Standart sapma; ¢apraz parantez iginde yazan katsayilar AVE degerlerinin
karekokiinii gostermektedir.
*p < .05, **p< .01

Birlesim ve ayrisim gecerliligi testi i¢in iliskisel entropi, siirecsel entropi, oOrgiitsel
umursamazlik ve i tatmini degiskenlerine ait ortalama agiklanan varyans (AVE) degerleri
dikkate alindiginda, AVE > .50 ol¢iit degeri karsilandigi i¢in birlesim gecerliliginin
saglandig1 goriilmektedir. Bununla birlikte, her bir degiskenin ortalama agiklanan varyans
degeri karekokiinin (VAVE), ilgili degiskenin diger degiskenlerle olan korelasyon
katsayilarindan bityiik oldugu i¢in (NAVE > r) ayrnisim gegerliliginin saglandig
goriilmektedir (Fornell & Larcker, 1981; Hair vd., 2014).

Korelasyon analizi kisminda degiskenler arasindaki iligkileri gosteren katsayilarin °

degerlendirilmesinde Field (2009) tarafindan 6nerilen 6lgiit dikkate alinmistir. Buna gore 1 ¢
+0.10 diizeyi kiigiik, +£0.30 diizeyi orta ve +0.50 diizeyi ise biiyiik bir iliskiyi ifade @
etmektedir. Buna gore iliskisel entropi ve Orgilitsel umursamazlik arasindaki iligki ()
istatistiksel olarak anlamsizken (p > .05), siire¢sel entropi ve orgiitsel umursamazlik arasinda
anlamli, aynm1 yonlii ve kiiciik diizeyde (r = .22, p < .01) bir iligki bulunmaktadir. Bununla
birlikte, iligkisel entropi ve is tatmini arasinda anlamli, ters yonlii ve orta diizeyde (r = -.45,
p <.01), stiregsel entropi ve ig tatmini arasinda anlamli, ters yonlii ve orta diizeyde (r = -.37,
p <.01), orgiitsel umursamazlik ve is tatmini arasinda anlamli, ters yonlii ve kiiciik diizeyde
(r = -.14, p < .01) bir iliski bulunmaktadir. Korelasyon analizinden elde edilen sonuglar
entropik orgiit iklimi boyutlarinin 6rgiitsel umursamazlik ve is tatmini ile genel anlamda
anlaml bir birlikte degisim iligkisine sahip oldugunu gostermektedir. Buna gore iliskisel
entropinin artmast durumunda is tatmini azalis géstermekte ve siire¢sel entropinin artmast
durumunda ise orgiitsel umursamazlik artig gosterirken is tatmini azalis gostermektedir.

4.3. Regresyon Analizi

Entropik orgiit iklimi boyutlarinin 6rgiitsel umursamazlik ve is tatmini lizerindeki
yordayicilik durumunu test etmek i¢in regresyon analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglar
Tablo 5’de goriilmektedir.
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Tablo 5

Regresyon Analizi

Bagimsiz Bagimh 2 2 i
Model Degiskenler? Degiskenler b R Ayr-R F D-W
Iligkisel entropi Orgiitsel -.096 o
Siiregsel entropi umursamazlik 290*** 057 050 9.083 1.560
T . _ *kk
Islfrlzlsseelleeﬁ;‘g;i is tatmini % 214 209 41.287*** 2067

Not. 3: Standardize edilmis Beta katsay1si, R?: Belirlilik katsayis1, Ayr. R Ayarlanmis belirlilik katsayisi, F: F
testi istatistigi, p: Istatistiksel anlamhlik diizeyi, D-W: Durbin-Watson degeri.

2 Varyans biiyiitme faktor degerleri (VIF): iliskisel entropi = 1.787, siiregsel entropi = 1.787

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

Regresyon analizi kapsaminda incelenen iki modele ait varyans biiyiitme faktor
katsayilar1 (VIF) ve Durbin-Watson (D-W) katsayilarina gére modellerde ¢oklu dogrusallik
durumunun bir sorun olusturmadigi (VIF < 5) ve otokorelasyon durumunun yine bir sorun
olusturmadigi (D-W < 2) anlagilmaktadir (Durbin & Watson, 1971; O'Brien, 2007).

Birinci modelin sonuglarina gore entropik Orgiit iklimi boyutlarinin = orgiitsel
umursamazIligi anlamli bir sekilde yordadigi goriilmektedir (F = 9.083, p <.001). Buna gore,
iliskisel entropi ve siiregsel entropi degiskenleri Orglitsel umursamazligin  %05’ini
aciklamaktadir (Ayr. R? = .050). Bununla birlikte, iliskisel entropinin érgiitsel umursamazlik
tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamsizken (f = -.096, p > .05), siire¢sel entropi
orgiitsel umursamazligi olumlu yonde etkilemektedir (4 = .290, p < .001). Elde edilen bu
bulgular siiregsel entropinin orgiitsel umursamazligi tahmin etmede olumlu yonde katki
yaptigini1 gostermektedir. Hy hipotezi desteklenmedi, H2 hipotezi desteklendi.

Ikinci modelin sonuglarina gére entropik orgiit iklimi boyutlarmin is tatminini anlamli bir
sekilde yordadigi goriilmektedir (F = 41.287, p < .001). Buna gore, iliskisel entropi ve
siirecsel entropi degiskenleri is tatmininin yaklasik %21’ini agiklamaktadir (Ayr. R? =.209).
Bununla birlikte, iligskisel entropinin ig tatminini olumsuz yonde etkiledigi (f = -.360, p <
.001) ve siiregsel entropinin is tatminini olumsuz yonde etkiledigi (f = -.137, p < .05)
goriilmektedir. Elde edilen bu bulgular hem iliskisel entropinin hem de siire¢sel entropinin
is tatminini tahmin etmede olumsuz yonde katki yaptigin1 gostermektedir. Hz ve Ha hipotezi
desteklendi.

5. Tartisma ve Sonug¢

Entropik oOrgiit iklimi, orgiitsel umursamazlik ve is tatmini iliskisine dayanan bir
kurgulama tizerinden gerceklestirilen bu ¢alismada kavramsal ve yontem bilimsel agidan
ongoriilen sonug ve ¢iktilara ulasildigi sdylenebilir. Caligmanin 6nemli sonuglari arasinda
oncelikle umursamazlik kavraminin is yagaminda da yeri olan bir kavram olduguna yonelik
elde edilen bulgular yer almaktadir. Bu baglamda aragtirmanin énemli bir ¢iktisi, gelistirilen
orgiitsel umursamazlik 6l¢eginin ve yine arastirma kapsaminda uyarlanan is tatmini
6l¢eginin gegerli ve gilivenilir 6lgme araglari olarak ortaya ¢ikmasidir.

Caligmanin sonuglar1 aragtirma hipotezleri iizerinden degerlendirildiginde ise bir
arastirma hipotezi hari¢ diger ii¢ arastirma hipotezinin desteklendigi goriilmektedir. Birinci
arastirma hipotezi, yani iliskisel entropi ile 6rgiitsel umursamazlik arasinda ayn1 yonde iliski
oldugu 6nermesi istatistiksel olarak anlamsiz ¢ikmasi sebebiyle desteklenememistir. Bunun
sebebinin iligkisel entropinin yalnizca iliski ve iletisim stireglerinde gerceklesen bir orgiitsel
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entropi tliri olmasindan ve O&rneklemin belirli 6zelliklerinden kaynaklanabilecegi
diistiniilmektedir. Zira ikinci aragtirma hipotezi kapsaminda is ortamindaki isleyisle ilgili
stireglere yonelik diizensizlik algisini ifade eden siirecsel entropi ile drgiitsel umursamazlik
arasindaki iligki ongoriildigii gibi aym1 yonde iligkili olarak bulgulanmistir. Diger yandan,
entropik orgiit iklimi boyutlarinin is tatmini ile ters yonde iliskili oldugunu 6ngoren tiglincii
ve dordiincii arastirma hipotezleri daha giiclii bir agiklayicilik orani ile desteklenmistir.

Arastirma sonuglar1 genel itibariyle yorumlandiginda ise birlikte degisim iliskisi
bakimindan iligkisel entropi ve orgiitsel umursamazlik arasindaki iliskinin anlamsiz oldugu,
iliskisel entropinin artmasi durumunda is tatmininin azalig gosterdigi ve siire¢sel entropinin
artmast durumunda ise Orgiitsel umursamazlik artis gosterirken is tatmininin azalig
gosterdigi goriilmiistiir. Diger yandan, agiklayicilik iliskisi bakimindan siire¢sel entropinin
orglitsel umursamazligr tahmin etmede olumlu yonde katki yaptigi ve hem iligkisel
entropinin hem de siiregsel entropinin is tatminini tahmin etmede olumsuz yonde katki
yaptig1 tespit edilmistir.

Calismanin sonuglarindan hareketle is yasamindaki uygulayicilar adina c¢ikarimlar
yapmak miimkiindiir. Bu kapsamda oOncelikle orgiitsel diizeyde gergeklesen entropinin
calisanlarin is tatminini azalttigi dikkate alinmalidir. Calisanlarin etkinlik ve verimlilik
gostermesinde belirleyici olan is tatminini (Aziri, 2011; Develi, 2020) azaltan her bir
unsurun gbéz Oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Bu agidan o6rgiitsel entropi konusu
ozellikle ele alinmasi gereken bir sorun olarak kendisini gostermektedir. Boylelikle,
calisanlarin bireysel performanslarini 6rgiitsel performansa aktarmalarina engel olan her bir -

sorunun ¢oziime kavusturulmasi gerektigi gibi orgiitsel umursamazliga yonelik 6nlemler de ®
alinmis olacaktir. &
) /
(]

Arastirmanin kisitli yonleri olarak kesitsel zamanli veri toplanmasi, sadece anket
yonteminin kullanilmast ve yalnizca 06zel sektor alanina ve banka calisanlarina
odaklanilmast hususlar1 siralanabilir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda s6z konusu
simirhiliklarin dikkate alinmasi katki saglayabilecektir. Ayrica gerek entropik orgiit iklimi
konusunun gerekse orgiitsel umursamazlik konusunun kuramsal agidan gelismeleri gerektigi
cok aciktir. Bu kuramsal gelisimin ¢ogunlugu ise ilgili konularin farkli konularla iligkisi
incelenerek saglanabilecektir. Bu bakimdan 6zellikle de yonetim ve orgiit kuramlarmin
rehberliginde yapilacak yeni arastirmalarda entropik Orgiit ikliminin ve Orgiitsel
umursamazligin sebeplerine ve sonuglarina yonelik incelemeler yapilmasi 6nemli bosluklari
doldurabilecektir.
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CAVUS ve DEVELI

Ek: Olgme araglar
Asagidaki 6lgme araglarinin kullanilmasi i¢in yazarlardan izin alinmasina gerek yoktur.
Ilgili 6lgme aracglar1 bu makaleye atif yapilarak kullanilabilir.
Tablo 6
Entropik Orgiit Iklimi Olgegi

Boyutlar Maddeler
IE1. Bu kurumda ¢alisanlar yiiziiniize baska arkanizdan baska konusur.
IE2. Bu kurumda galisirken stresli hissediyorum.
IE3. Bu kurumda ¢alisanlar birbirine kars1 giivensizdir.
IE4. Bu kurumda ¢alisanlar arasinda ayrimcilik vardir.
IES. Bu kurumda ¢alisanlar arasinda iletisim kopuktur.
IE6. Bu kurumda ¢alisanlar arasinda siirekli catisma yasaniyor.
IE7. Bu kurumda kendimi mutsuz hissediyorum.
IE8. Bu kurumda kaynaklar ¢alisanlar arasinda adil dagitilmaz.
IE9. Bu kurumda gergek arkadaslar bulmak zordur.
SE1. Bu kurumda yazil kurallar ve talimatlara uyulmaz.
SE2. Bu kurumda higbir is kuralina gére yapilmaz.
Stiregsel ~ SE3. Bu kurumda etik/ahlaki kurallar nemsizdir.
entropi SE4. Bu kurumda alinan kararlarin kanun ve kurallara uymasina dikkat edilmez.
SES. Bu kurumda isler kurumsal olarak yiirlimez.
SE6. Bu kurumda resmi iletisim kanallarindan ziyade gayri resmi iletisim kanallari kullanilir.
Nota. lgili 6lcek Cavus (2021) tarafindan gelistirilmistir.

Mliskisel
entropi

Notz. Olgiim diizeyi: (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Kismen
katiliyorum, (5) Katiliyorum, (6) Kesinlikle katiliyorum.

.

/ (J
Tablo 7 @
Orgiitsel Umursamazlik Olgegi ) /’

Maddeler
OUMI. Calisigim kurumun amaglari beni ilgilendirmiyor.
OUM2. Calistigim kurumun durumunun iyi ya da kétii olmasi beni ilgilendirmez.
OUM3. Calistigim kurumun itibarinin iyi ya da kétii olmas1 umurumda degil.
Nota. Tlgili 6lcek arastirmacilar tarafindan bu ¢alisma kapsaminda gelistirilmistir.

Notz. Olgiim diizeyi: (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Kismen
katiliyorum, (5) Katiliyorum, (6) Kesinlikle katiliyorum.

Tablo 8
Is Tatmini Olcegi

Maddeler
IT1. Pek ¢ok acidan ideallerime yakin bir iste calistyorum.
IT2. Caligmal/is kosullarim miikemmeldir.
IT3. Yaptigim is beni tatmin ediyor.
T4. Simdiye kadar is yagamimda istedigim dnemli seyleri elde ettim.
IT5. Hayatimi bir daha yasama sansim olsaydi yine ayni iste ¢aligirdim.
T6. Her yéniiyle diisiiniildiigiinde isimi seviyorum.
Noti. Ilgili 6lgek Diener ve digerleri (1985) tarafindan yasam tatminini dlgmek iizere gelistirilmis ve
arastirmacilar tarafindan bu ¢alisma kapsaminda is tatminini 6l¢ecek sekilde uyarlanmistir.

Notz. Olgiim diizeyi: (1) Kesinlikle katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Kismen
katiliyorum, (5) Katiliyorum, (6) Kesinlikle katiliyorum.
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ABSTRACT

With the Covid-19 pandemic, research on remote
work, which entered the lives of many employees
and employers for the first time and for the first
time, has shown a great increase. With this
increase, the researches have revealed the need for
a systematic review study to be done on this
subject. Because it is considered that the
information about how the ongoing research on the
subject is progressing will be a guide for both field
researchers and related professionals. In this
direction, the aim of the current research is to
make a systematic review of the research on the
basis of covid-19 in the field of remote work. The
model of the research was determined as a
qualitative research method and the data obtained
were analyzed by content analysis technique. In
our research, 48 research articles reached as a
result of searches and filters in the Web of Science
database were evaluated. The findings were
evaluated according to the criteria of the research
model, study group, sample size, analysis
techniques and variables used in the academic
publications examined. It is noteworthy that
remote work is frequently associated and
addressed with variables such as work-family-life,
psychological pressure, mental health, depression,
psychological ~ well-being and  performance.
Finally, the findings are discussed on the basis of
the literature.

Keywords: Remote work, systematic review, web
of science, covid-19, work from home.

(074

Covid-19 salgmi ile birlikte bir¢cok calisan ve
isverenin hayatina ilk kez ve zorunlu olarak giren
uzaktan calisma ile ilgili arastirmalar biiylik bir
artis goOstermistir. Bu artisla Dbirlikte yapilan
arastirmalarin bu konuda yapilacak bir sistematik
derleme c¢aligmasina olan ihtiyacin1 ortaya
¢ikarmistir. Zira konuyla ilgili devam etmekte olan
arastirmalarin nasil seyrettigi ile ilgili bilgilerin
hem alan arasgtirmacilarma hem de ilgili
profesyonellere bir rehber olacagi
degerlendirilmektedir. Bu dogrultuda mevcut
aragtirmanin amaci, uzaktan calisma ile ilgili
alanda yapilmis covid-19 temelindeki
arastirmalarin ~ sistematik  bir  derlemesini
yapmaktir. Arastirmanin modeli nitel arastirma
yontemi olarak belirlenmis ve elde edilen veriler
icerik analizi teknigiyle incelenmistir.
Arastrmamizda Web of Science veri tabaninda
yaptigimiz arama ve filtrelemeler sonucunda
ulagilan 48 arastirma makalesi degerlendirmeye
alimmistir.  Bulgular,  incelenen  akademik
yayinlarin arastirma modeli, ¢alisma grubu,
orneklem  biyiikligi, analiz teknikleri ve
kullanilan degiskenler kriterlerine gore
degerlendirilmistir. Uzaktan calismanin &zellikle
is-aile-yasam, psikolojik baski, ruh saghgi,
depresyon, psikolojik iyi olus ve performans gibi
degiskenlerle sik¢a iliskilendirilmesi ve ele
alinmas1 dikkat c¢ekmektedir. Son olarak elde
edilen bulgular, literatiir temelinde tartigilmistir.

Anahtar Kelimeler: Uzaktan ¢alisma, sistematik
derleme, web of science, covid-19, evden ¢alisma.



DURAN ve HUSSEIN

1. Giris

Dogrulanmig ilk Covid-19 vakasindan bugiine kadar salginin, sagliktan ekonomiye,
sosyal iligkilerden is yasamina hayatimizin hemen her boliimiine ciddi etkileri olmustur.
Post-covid olarak adlandirilan ve 6zellikle as1 uygulamalariin yayginlasmasiyla birlikte
hayata etki eden sinirlamalarin hiikiimetler tarafindan kaldirilmasiyla baslayan siirecte de
salginla birlikte hayatimiza giren bazi uygulamalarin devam edecegi ongoriilmektedir.
Diinya iizerinde yasanan gida giivenligi, gida tedariki, ekonomik resesyon ve Kimi siyasi
krizler, salginin artg1 etkileri arasinda gosterilmektedir (Demirbag vd., 2021).

Salginin, saglik sektoriinden sonra en biiylik etkisi de ekonomi, istihdam, calisma
yasami ve is yapis sekillerine olmustur (Gallagher, 2020). Ik kapanma ile birlikte bir¢ok
igveren ve c¢alisanin hayatina giren ‘uzaktan ¢alisma’ literatiirde; ‘evden ¢alisma’, ‘esnek
calisma’, ’tele calisma’ gibi kavramlarla da ifade edilmektedir. Esnek ¢alisma kavrami her
ne kadar uzaktan ¢alisma kavrami yerine kullanilsa da aslinda uzaktan calisma, esnek
calismanin bir tiirii olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Oztiirkoglu, 2013; Aver & Yavuz, 2020).
Kavram kargasasindan kacginmak icin mevcut arastirmada yalnizca ‘uzaktan caligma’
kavraminin kullanilmasi uygun bulunmustur.

Uzaktan calisma her ne kadar birgok igveren ve ¢alisanin hayatina covid-19 salgini ile
birlikte girse de 6teden beri bir is yapis bi¢cimi ve uygulamada olan bir is sozlesmesi olarak
kullanilmaktaydi (Tokol, 2003; Olger, 2004). Ancak covid-19 salgim ile birlikte mecburen
hayatimiza girmis ve hem isveren hem de c¢alisan tarafindaki kazanimlari daha fazla
goriilmeye baslamistir. Literatiir incelendiginde uzaktan c¢aligmanin igveren ve calisan %

acisindan olumsuz bazi yonleri ele alinmis oldugu gibi ondan daha fazla olumlu yonlerinin x
ele alindig1 goriilmektedir (Donnely & Johns, 2021). ® /
(]

Uzaktan g¢aligmanin salgin Oncesinde daha cok bilgi teknolojileri (BT) sektorii ve
gelismis iilkelerde yaygin olarak kullanildigi goriilse de uzaktan ¢alismanin, teknolojinin
geligsmesiyle birlikte salgindan bagimsiz olarak hem sektorel bazda hem de cografik olarak
yayginlasacagina dair ¢cok sayida istatistiksel ¢alisma ve rapor bulunmaktadir. Nitekim Us
Census’un yayinladigir rapora gore 2021 yili itibariyle hibrit (ofisten-uzaktan) calisma
imkanlarin1 artirmak amaciyla teknoloji temin ettigini sOyleyen igverenlerin, toplam
isverenlere oran1 %38 olarak gerceklesmistir (Owl Lab, 2021). Ayni1 rapora gére Amerika
Birlesik Devletlerinde (ABD) tam zamanli c¢alisanlarin isteklerini g6z Oniine alarak daha
once uzaktan caligma uygulamayan igverenlerin %701 hibrit calisma uygulamalarini
baglatti. Konuyla ilgili hem akademik makaleler, hem de sektor temsilcilerinin kaleme
aldig1 perspektifler (Anonim, 2021), esnek ¢alismanin is hayatinda kalic1 hale gelecegini
bize isaret etmektedir. Ornegin Endeavor Tiirkiye ve Talentmelon ortakliginda yapilan bir
arastirmaya gore 2022°de elindeki isgiicliniin en az yarisin1 uzaktan calistirmay1
planlayanlarin oran1 %67 olarak gerceklesmistir. Aynmi arastirmada g¢alisanlara yonelik
yapilan ankete gore, bagl bulundugu is yerinin tamamen ofisten ¢alismaya gectigi takdirde
is degisikligi yapacagini beyan edenler %30 oraninda (HBR Tiirkiye, 2021). Bankacilik
sektoriinde de rekabet avantaji, verimlilik artigi, miisteri ihtiyaclarima daha hizli yanit
verebilme ve karlilik gibi amaglarla dijitallesme ve teknoloji kullanimi hizlanmakta
(Bakirtas & Ustadmer, 2019), bu da uzaktan calisma uygulamalarinin artmasina neden
olmaktadir (Akar & Megik, 2021). Buna benzer bir¢cok rapor uzaktan ¢alismanin gelecekte
is hayatinin 6nemli bir parcasi konumuna gelecegini gostermektedir (World Economic
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Forum, 2020; International Labour Organization, 2020; Morgan, 2017; Strategic Human
Resources Management, 2019; Gwa, 2021).

Mevcut aragtirma, tiim bu bilgilerden yola ¢ikarak uzaktan calisma ile ilgili yapilan
akademik c¢aligmalarin sistematik derlemesini yaparak, uzaktan ¢alisma konusu ile ilgili is
yasam1 profesyonellerine ve konuyla ilgili arastirma yapanlara onemli bir perspektif
cizmeyi amaglamaktadir. Hayatimizda giderek Onemi ve yeri artan uzaktan calisma
kavramini bdylece daha yakindan inceleme firsati yaratilmis olacaktir.

Makalenin devamindaki boliimlerdeki konu dagilimi ise; ikinci bolimde bir esnek
calisma bicimi olarak uzaktan c¢alisma ile ilgili kavramsal cerceve, iiglincii boliimde
arastirmanin modeli, evren-orneklem veri toplama araclarini i¢eren arastirmanin yontemi,
dordiincii boliimde yapilan analizler ve bulgular ile son olarak besinci boliimde de literatiir
15181nda sonug boliimi seklindedir.

2. Kavramsal Cerceve

Makalenin giris boliimiinde “Uzaktan Calisma”nin, bir ‘esnek ¢alisma’ bigimi oldugu
belirtilmisti. Bu ylizden esnek ¢alisma ve tiirlerini agiklamak kavramin daha iyi anlagilmasi
icin yararli olacaktir.

2.1. Esnek Calisma

Esnek ¢alisma kisaca igverenin, isgiiciinii isletme i¢inde gerekli zaman ve yeterli sayida
kullanilmast olarak tanimlanabilir (Giineri vd., 2014). Esneklik sosyal bilimlerdeki
anlamiyla hayatin getirdigi degisikliklere uyum saglama olarak adlandirilmaktadir. Is
yagsaminda da buna paralel olarak is yasamindaki yeniliklere ve degisikliklere ayak
uydurma baglaminda ortaya ¢ikan bir is yapis bi¢imi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Esnek calisma modellerinin tiirleri literatiirde gesitli sekillerde siiflandirilmistir. Ancak
Oztiirkoglunun (2013), yaptig1 simiflandirma kapsamli ve kullanis agisindan arastirmamiz
i¢in uygun bulunmustur:

i Kismi Siireli Calisma
a. Klasik Kismi Siireli Caligma
b. Esnek Kismi Siireli Calisma
ii. IsPaylasimu
a. Bolinmis Giin
b. Boliinmiis Hafta
C. Doniistimlii Hafta
d. Belirli Olmayan Dontistimler
iii. Kayan (Esnek) Is Siiresi
a. Basit Kayan Is Siiresi Modeli
b. Vasifli Kayan Is Siiresi Modeli
iv.  Cagr Uzerine Calisma
V. Evde Calisma
vi. Tele (Uzaktan) Calisma
a. Evde Biiro
b. Uydu Biiro
c. Komsu Biiro
d. Gezici Biiro
vii.  Odiing Is Tliskisi
viii. Yogunlastirilmis Is Haftast Modeli
iXx.  Yillik Is Siireleri Modeli
X. Emeklilige Yumusak Gec¢is Modeli
Xi. Vardiya Modelleri

2.2. Uzaktan Calisma
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Uzaktan ¢alismanin tanimi, iilkemizde mevzuata girmis ve eski adiyla Aile, Calisma ve
Sosyal Hizmetler Bakanhig1 tarafindan, 22/05/2003 tarih ve 4857 sayili Is Kanunun 14.
maddesine atfen cikarilan bir yonetmelikle uzaktan c¢alismanin kapsami is¢i ve igveren
acisindan getirdigi yiikiimliilikkler belirlenmistir. Ilgili yonetmeligin 4. maddesi, (c)

bendine gore “Uzaktan calisma: Iscinin, isveren tarafindan olusturulan is organizasyonu
kapsaminda is gérme edimini evinde ya da teknolojik iletisim araglari ile isyeri disinda
yerine getirmesi esasina dayali ve yazili olarak kurulan is iliskisini, ifade eder” seklinde
tanimlanmistir. Literatiirde buna benzer bir¢ok tanim ve anlatim bulunmakla birlikte, bu
tanimin uzaktan ¢alismay1 kapsamli ve 6z bir sekilde ifade ettigi degerlendirilmistir.

3. Yontem

Aragtirma yontemi baslig1 altinda; aragtirma modeli, evren ve 6rneklem, veri toplama ve
Olclim araglar1 gibi konularda detayli bilgiler yer almaktadir.

3.1. Arastirma Modeli

Arastirmamizda is hayati profesyonellerine ve ilgili arastirmacilara uzaktan calisma
konusunda 6nemli bir perspektif saglamasi amaciyla arastirma modeli olarak sistematik
derleme tercih edilmistir. Sistematik derleme; uzman kisilerce, ulasilabilir en iyi arastirma
kanitin1 belirlemek amaciyla birbirine yakin yontemler ile gergeklestirilmis ¢ok sayidaki
arastirmanin yapilandirilmig ve genis ¢apli bir sentezidir (Karagam, 2013).

Arastirmada nitel arastirma yontemlerinden olan sistematik derleme modeliyle elde
edilen bilgiler igerik analizi yontemiyle degerlendirmeye tabi tutulmustur. Sosyal bilimler °
alaninda siklikla basvurulan bir analiz yontemi olan igerik analizi; tematik icerik analizi, / ¢
betimsel igerik analizi ve metaanaliz olmak iizere ii¢ grupta toplanmaktadir (Calik ve @
Sozbilir, 2014). Mevcut arastirmada, akademide prestijli bir veri taban1 olarak kabul edilen ®
Web of Science (WoS) ta taranan dergilerde yayimlanan uzaktan ¢alisma ile ilgili yapilan

akademik caligmalar, belirlenen kriterler c¢ercevesinde incelendigi i¢cin betimsel icerik
analizi yontemi kullanilmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Esnek calisma ile ilgili yazilmis nitelikli yaymlarin sistematik derlemesine yapmak i¢in
WoS’ta konu baghigi aratmak {izere “remote work” (uzaktan ¢alima), kelime grubu tirnak
icinde yazildi. Bu sekilde yaptigimiz aratma isleminde karsimiza 1027 adet yayin ¢ikti. Bu
nedenle arastirma evrenimiz 1027 yayin olarak kabul edildi.

Orneklem belirleme i¢in yapilan islemleri su sekilde siralayabiliriz:

Uzaktan ¢alismanin &zellikle covid-19 temelli bir arastirma olmasini hedefledigimiz
i¢in ilk vakanin 2019 yilinda olmasi ve énemli kisitlamalarin 2020 yili itibariyle baglamasi
nedeniyle yayin yillarini; “2020, 2021, 2022” seklinde filtreledik. Ciinkii uzaktan ¢alisma
ile ilgili kapsaml veri toplanabilmesi ve 6zellikle bir zorunluluk olarak uzaktan ¢alismaya
gecilmesiyle ilgili covid-19 salgint 6nemli bir baglam oldugu degerlendirilmektedir. Bu
stizme isleminden sonra yayin sayisi, baska higbir filtreleme yapilmamasina ragmen evren
bazinda oransal olarak ¢ok az diistlii ve 844 olarak gerceklesti. Bu da uzaktan calisma ile
ilgili akademik makalelerin covid-19 6ncesi donemde ne kadar az yapildigin1 gostermekte
ve yil tabanli yaptigimiz filtrelememizin isabetli bir karar oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir
denebilir.
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Yillara gore yapilan filtreleme isleminden sonra arastirma modelimiz olan sistematik
derlemeye uygun olarak yayin tiirinii “article” (aragtirma makalesi) olarak siizdiik.
Nitekim sistematik derlemeye uygun verileri aragtirma makalelerinden elde edilmesi
gerekmektedir. Bu filtrelemenin ardindan yayin sayisi (arastirma makalesi) 675 oldu.
Arastirmamizin yonetim ve organizasyon alanina hitap eden bir arastirma olmasi nedeniyle
alan temelli bir filtreleme yaparak “management” (yOnetim) alanindaki g¢aligmalar
stiziilerek makale sayis1 99 olarak gerceklesti. Boylelikle yonetim ve organizasyon alanina
hitap etmeyen ve 6zellikle halk saglig1 vb. eksenli aragtirmalar elemine edilmis oldu.

Son olarak yukarida belirtilen kriterlerdeki en nitelikli yayimnlara ulasabilmemiz ve
orneklem biiyiikliigiinii optimize edebilmek amaciyla Social Sciences Citation Index
(SSCI) te taranan yaymlan filtreleyerek yaym sayisini 64’e indirmis olduk. Yukarida
sayilan fitreleme islemlerine ragmen “On Kabul”, “Rapor”, “Derleme” ve “Editér Notu”
gibi niteliklerdeki 16 yayini daha arastirma sirasinda eleyerek drneklemimiz (arastirmaya
dahil edilen yayin sayimiz) 48 makale olmustur. Ayrica veriler, WoS iizerinden son olarak
24.09.2022 tarihinde kontrol edilerek gilincellenmistir.

3.3. Veri Toplama ve Ol¢iim Araclar

Arastirma modelimiz nitel aragtirma deseni sistematik derlemeye uygun olarak verilerin
toplanmast ic¢in evren-Orneklem boliimiimiizde aktarilan yollar izlendikten sonra
arastirmacilar tarafindan gelistirilen “Arastirma Degerlendirme Formu” kullanilmistir.
Form sayesinde ayni zamanda verilerin tasnifi “yayim yili, kullanilan arastirma yontemi,
analiz yontemi ve kullanilan degiskenler” temelinde yapilmistir. Bu sayede elde edilen
veriler igerik analizi yontemiyle analiz edilmistir.

4. Bulgular

Arastirma kapsaminda incelenen yayinlarin yillara gére dagilimi ve oransal degerleri
Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1

Arastirma Kapsaminda Incelenen Akademik Calismalarin Yillara Gore Dagilimi

Yaymn Yi f %Yiizde
2020 5 10.42
2021 21 43.75
2022 28 45.83
Toplam 48 100

Aragtirma kapsaminda incelenen arastirma makalelerinin tamaminda yazim dili
Ingilizce oldugu igin, bu kriter analize tabi tutulmamustir. Tablo 1, incelendiginde 2020
yilindaki yayin sayisinin 2021 ve 2022 yillarima gore oldukca az oldugu goriilmektedir.
Bunun da ¢alismamizin covid-19 temelli olmasindan kaynaklandig1 sdylenebilir. Ayrica
daha once de belirtildigi gibi literatiirde uzaktan ¢alisma temelli arastirmalarin covid-19
salginindan sonra artmaya basladigr da gozlemlenmektedir. Tabloya gore 2020 yilinda 5
(%10,42), 2021 yilinda 21 (%43,75) ve 2022 yilinda 22 (%45,83) arastirmanin
yayimlandigi goriilmiistiir. 2022 yili ig¢inde yayinlanacak olan makaleler de hesaba
katilacak olursa, konuyla ilgili arastirmalarin artarak devem edecegi tahmini yapilabilir.

Aragtirma kapsaminda incelenen yaymlarin arastirma desenlerine ait bilgiler ve
oransal dagilimi Tablo 2’de verilmistir.
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Tablo 2
Arastirma Kapsaminda Incelenen Yayinlarin Arastirma Desenlerine Ait Bulgular
Yontem f % Yiizde
Nicel Arastirma Yontemi 30 62.50
Nitel Arastirma Y ontemi 13 27.08
Karma Aragtirma Yontemi 5 10.42
Toplam 48 100

Tablo 2 incelendiginde aragtirma kapsamina alinan makalelerden, nicel aragtirma deseni
kullanilan 30 (%62,50), nitel arastirma yontemi kullanilan 13 (%27,08), her iki arastirma
deseninin bir arada kullanildig1 makale sayis1 ise 5 (%10,42) olarak goriilmektedir. Genel
itibariyle nicel arastirma yontemi agirlikla kullanilsa da azimsanmayacak kadar nicel ve
karma yontemlerin de g¢alismalarda tercih edildigi sdylenebilir. Ayrica nicel aragtirma
yontemi tercih edilen 5 (bes) makalede kesitsel tarama modeli, nitel arastirma yontemi
kullanilan 2 (iki) arastirmada 6rnek olay deseni ve 1 (bir) arastirmada da kritik olay deseni
kullanilmustir.

Arastirma kapsaminda incelenen yayinlarin arastirma gruplarina ait bilgiler ve oransal
dagilimi Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3

Arastirma Kapsaminda Incelenen Yaywnlarin Calisma Gruplarina Iliskin Bulgular

Calisma Gruplari f %Yiizde
Uzaktan Calisan Yetiskinler 29 60.42
Uzaktan Calisan Saglikgilar 4 8.33
Uzaktan Calisan Egitimciler 3 6.25 % ®
Uzaktan Calisan Ebeveynler 3 6.25
Diger 9 18.75
Toplam 48 100 = \%

Tablo 3 incelendiginde arastirmalarin ¢aligma gruplariin, egitim sektoriinde ¢alisanlar
3 (%6,25), calisan ebeveynler 3 (%6,25), saglik sektorii ¢alisanlar1 4 (%8,33), genel olarak
tiim uzaktan c¢alisanlar (bunlarin arasinda belirli sektor ya da tilke ayrimlart bulunmaktadir)
29 (%60,42) olarak dagildigi goriilmektedir. Ayrica bu gruplarin disinda kalan ¢alisma
grubu ya da veri seti 9 (%18,72) olarak gerceklesmistir. “Diger” olarak adlandirilan bu
grupta; cesitli doklimantasyon verileri, sosyal medya (twitter, linkedin) kullanic1 verileri,
insan kaynaklar1 (IK) ve diger meslek uzmanlari, serbest meslek sahipleri, sirket patronlari,
norogesitlilik gosteren 6zel bireyler, tiniversite 6grencileri vb. gruplar bulunmaktadir.

Arastirma kapsaminda incelenen yayinlarin ¢alisma gruplari biiyiikliigiine ait bilgiler ve
oransal dagilimi Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4

Arastirma Kapsaminda Incelenen Yaynlarin Calisma Gruplarimn Biiyiikliigiine Iliskin Bulgular
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Calisma Grubu Biiyiikliigii f % Yiizde
1-100 11 22.92
101-200 8 16.67
201-400 9 18.75
401-600 8 16.67
601-800 1 2.08
801-1000 10 20.83
Belirsiz 1 2.08
Toplam 48 100

Tablo 4 incelendiginde ¢alisma grubu biiyiikliigii 101-200 ve 401-600 arasinda olan
arastirmalar 8 (%16,67) tanedir. Yine arastirmalarin birinde c¢alisma grubu biiyikligi
belirtilmemis, 601-800 arasinda da 1 (%2,08) arastirma bulunmaktadir. 11 (%22,92)
arastirmanin Orneklemi ise; 1-100 arasindadir. 201-400 arasinda orneklem biiytikliigiine
sahip aragtirmalarin sayist 9 (%18,75) iken; 801-1000 arasinda orneklemi bulunan
arastirmalarin ise 10 (%20,83) adet oldugu goriilmektedir. ilk grupta (1-100) bulunan
arastirmalarin biiyliik ¢ogunlugu nitel arastirma olup, icerik analizi yontemi agirlikla
kullanilmistir. Orneklem biiyiikliigii 801-100 arasinda olan arastirmalarin arasidaki nitel
arastirma yontemi kullanilan aragtirmalarin, analiz tekniklerinde veri madenciligi ve icerik
analizi yontemlerinin kullanildigini belirtmek gerekir.

Arastirma kapsaminda incelenen yayinlarda kullanilan analiz tekniklerine ait bilgiler ve
oransal dagilimi Tablo 5’te verilmistir.
Tablo 5

Arastirma Kapsaminda Incelenen Yaymnlarda Kullanilan Analiz Tekniklerine Iliskin Bulgular

Analiz Teknikleri f %Yiizde
Korelasyon Analizi 18 18.00
Igerik Analizi 18 18.00
Regresyon Analizi 15 15.00
Fark Analizi 13 13.00
Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Analizleri 13 13.00
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) 4 4.00
Yapibozum Analizi 3 3.00
Yol (Path) Analizi 3 3.00
Karsilagtirmali Tablolar Analizi 2 2.00
Duyarlilik Analizi 1 1.00
Capraz Eslesmeli Panel Analizi 1 1.00
I¢ Tutarlilik Analizi 1 1.00
Durum Analizi 1 1.00
Kovaryans Analizi 1 1.00
Monte Carlo Dolayl Etki Analizi 1 1.00
Raven’in Prgoresif Matrisler Analizi 1 1.00
Ki-Kare Analizi 1 1.00
Lorentzian Dairesel Yap1 Yaklagimi 1 1.00
Kelime Torbas1 Yontemi 1 1.00
Dogal Dil isleme Yéntemi 1 1.00
Toplam 100 100

Tablo 5 incelendiginde korelasyon ve igerik analizlerinin en fazla kullanilan 18
(%18,00) analiz teknikleri oldugu goriilmektedir. Nitel veri analizinde en sik basvurulan
tekniklerden olan igerik analizinin, arastirmamiza dahil edilen makalelerde de yogun
kullanilmast normaldir denebilir. Ayrica korelasyon analizi de nicel veri analizlerinin
bircogunda 6n test olarak kullanildigi i¢in arastirmamiz kapsaminda incelenen makalelerde
fazlaca kullanilmis olmas1 dogaldir. Ote yandan regresyon 15 (%15,00) ve yapisal esitlik
modeli analizlerinin 13 (%13,00) de nicel veri analizinde sik¢a kullanilan veri analizleri
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oldugu sdylenebilir. Buna paralel olarak arastirmamizda da bu tiir veri analizi tekniklerinin
yogun olarak kullanildig1r Tablo 5’te gozlenmektedir. Fark analizinin 13 (%13,00) diger
tekniklere oranla fazla kullanilmasi da korelasyon analizinde oldugu gibi nicel verilerin
analizi i¢in baglangi¢ ve on test niteligi tasimasindan kaynaklandigi sdylenebilir.

Arastirma kapsaminda incelenen yayinlarda kullanilan degiskenlere ait bilgiler ve
oransal dagilimi Tablo 6’te verilmistir.

Tablo 6
Arastirma Kapsaminda Incelenen Yayinlarda Kullanilan Degiskenlere Iliskin Bulgular

Kullamlan Degiskenler f % Yiizde
Is-Aile-Yasam* 17 8.46
Psikolojik Faktorler* 17 8.46
Teknoloji*** 14 6.97
Performans (Is Performansi-Orgiitsel Performans) 11 5.47
fletisim (Aracili letisim, Geribildirim, letisim Kalitesi, iletisim Siklig1) 10 4.98
Stres (Is Stresi, Stres Kaynaklar1, Stresle Basa Cikma) 8 3.98
Isgiicii Verimliligi 8 3.98
Ev-Ofis Diizenlemeleri**** 7 3.48
Sosyal Destek-Sosyal Entegrasyon-Uyum 7 3.48
Kontrol (i Kontrolii, Orgiitsel Kontrol, Is Talepleri-Kontrol) 7 3.48
Liderlik 7 3.48
Tiikenmisglik 7 3.48
IK Politikalar1 (IK Uygulamalari, IK Yénetimi) 5 2.49
Takim Caligmasi 4 1.99
Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli (Is Talepleri-Gerekleri, Is Kaynaklarr) 4 1.99
Orgiitsel Baglilik (Kurumsal Aidiyet, Duygusal Baghlik, Ise Baglilik) 4 1.99 o
Orgiitsel Yap1 (Orgiit Biiyikligi) 4 1.99 ﬁ -
Girisimcilik (Serbest Meslek Erbabi)-Inovasyon 4 1.99
Ise Adanmishik (Orgiitsel Adanmislik) 3 1.49 @
is Tatmini 3 1.49 = %
Catisma (Orgiitsel Catigma, Saghk Durumu Catismalari, Rol Catigmast) 3 1.49
Kimlik ve Kisilik (Sosyal Kimlik, Yonetici Kimligi, Kisilik Ozellikleri) 3 1.49
Sosyal Aglar (Kisileraras1 Baglant, iliskisel Enerji, Uyuyan Baglar) 3 1.49
Sanal Orgiitler (Skunk Takimlar) 3 1.49
Kriz Yonetimi 2 1.00
Is Giivencesizligi 2 1.00
Orgiit Destegi 2 1.00
Orgiitsel Saglik 2 1.00
Orgiitsel Adalet (Cinsiyet Esitsizligi, Esitsizlik) 2 1.00
Kentsel Haraketlilik-Seyahat Siireleri 2 1.00
Etik-Orgiitsel Degerler 2 1.00
Digers** 24 11.94
Toplam: 201 100

*[s-Yasam Catismasi, Is-Aile Catismasi, Aile-Is Catismasi, Is-Yasam Dengesi, Is-Aile-Yasam Dengesi, Is-
Aile Dengesi, Is-Aile Uygulamalari

**Psikolojik Zorlanma, Calisan Ruh Saghgi, Psikolojik Baski, Depresyon, Psikolojik Iyi Olus, Psikolojik
Iklim, Psikolojik Giivenlik, Psikolojik Esneklik

**+*Teknoloji Kullanimi, Siber Giivenlik, BT Kullanimi, Metin Tabanhi Teknolojik iletisim, Zoom
Yorgunlugu, Cevrimici Toplantilar, Uzaktan Toplant1 Gorgii Kurallari, Dijitallesme, E-Ticaret, BT Yatirim
*#x*(Evden Caligma Diizenlemeleri, Ev-Ofis Uygulamalari, Sanal Caligma Ortamlari, Calisma Alani,
Cografi Uzaklik, Sanal Caligma, Hibrit Isyeri Modelleri)

##x%%[s  Yapilandirmasi, Problem Cozme Becerisi, Kontrol Davranislari, Izolasyon Algisi, Uyku
Problemleri, Isyeri Yalmzlig1, Norogesitli Bireyler, Paradoks Zihniyet, Orgiit Gelistirme, Yetki, Goriiniirliik-
Goriinmezlik, Hazirbulunusluluk, Motivasyon, s Yiikii, Bilissel Yorgunluk, isten Kopma, STEM Yaklagimu,
Profesyonel Goriintii Yonetimi, Belirsizlik, iliskisel Sermaye, Entelektiiel Sermaye, Kisa Siireli Is
Sézlesmeleri, Calisan (Emek) Istismar1, Calisma Molalar1, Proje Yonetimi

5. Sonug¢
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Arastirmada elde edilen bulgular 1s18inda uzaktan ¢alismanin covid-19 sonrasit donem
icin de popiiler bir konu olma 6zelligini siirdiirecegi sOylenebilir. Arastirmaya dahil edilen
caligsmalar gosteriyor ki uzaktan ¢alisma ile ilgili daha ¢ok farkli aragtirma modeli, farkli
analiz teknikleri ve farkli degiskenlerle bir¢ok aragtirmaya ihtiyag duyulmaktadir.

Arastirmalarin genelde is-aile-yasam temelli olmasi galisanlarin hem kazanimlari hem
de catisma alani olusan bir konu olarak dikkat ¢cekmektedir (Zoonen vd., 2021). Calisanlar
acisindan bakildiginda 6zellikle evden calisanlar i¢in uzaktan galisma, is-aile-yasam
dengesi agisindan kimi zaman ailevi sorumluluklari i¢in daha fazla zaman ayirma ve buna
bagli olarak is-aile-yasam dengesini kuran bir durum olarak goriilmektedir. Kimi zaman ise
is ve ailevi sorumluluklarin st tiste bindigi ve is-aile, aile-is temelinde ¢alisan i¢in ¢atisma
alanin olustugu bir c¢alisma bigimi olarak goriilmektedir (Nadiv, 2022; Otonkorpi
Lehtoranta, 2021).

Arastirma kapsaminda incelenen makalelerde teknoloji bagligi altinda toplanan bazi
degiskenlerin de uzaktan c¢alisma ile sik¢a birlikte ele alindigi goriilmiistiir. Bunlardan
zoom yorgunlugu olduk¢a yeni bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Zoom
yorgunlugu, videokonferans yontemiyle gergeklestirilen toplantilara bagli olarak
calisanlarda goriilen bitkinlik, yorgunluk ve yipranmislik olarak tanimlanmaktadir (Bennet
vd., 2021). Literatiirde zoom yorgunlugu kavrami, uzaktan ¢alismanin yayginlasmaya
baslamasiyla birlikte ortaya ¢ikan bir kavram olarak dikkat g¢ekmektedir. Uzaktan
calismanin yayginlasmasma bagli olarak calisanlarda zoom yorgunlugunun arttidi,
incelenen ¢aligmalar 15181nda goriilmektedir (Shockley vd., 2021; Karl vd., 2021).

Literatiirde yer alan ozellikle is-aile-yasam (Is-Yasam Catismasi, Is-Aile Catismast,
Aile-Is Catismasi, Is-Yasam Dengesi, Is-Aile-Yasam Dengesi, Is-Aile Dengesi, Is-Aile
Uygulamalar1), psikolojik faktorler (Psikolojik Zorlanma, Calisan Ruh Sagligi, Psikolojik
Baski, Depresyon, Psikolojik Iyi Olus, Psikolojik Iklim, Psikolojik Giivenlik, Psikolojik
Esneklik), teknoloji (Teknoloji Kullanimi, Siber Giivenlik, BT Kullanimi, Metin Tabanl
Teknolojik letisim, Zoom Yorgunlugu, Cevrimici Toplantilar, Uzaktan Toplanti Gorgii
Kurallari, Dijitallesme, E-Ticaret, BT Yatirimi) gibi degiskenlerin uzaktan ¢aligmayla
iligkilendirilerek farkli analiz teknikleriyle yapilacak arastirmalarin, literatiire zenginlik
katarken IK uzmanlar1 ve sahada calisan yoneticilere politika ve strateji belirleme
konusunda yardimci olabilecegi degerlendirilmektedir.

Hem akademik makaleler hem de cesitli istatistiksel raporlar gosteriyor ki uzaktan
calisma 1ile ilgili yapilacak ¢alismalar artarak devam edecektir. Mevcut arastirmalar
arasinda kavramsal ve sistematik bazi derlemeler bulunmaktadir (Henry, 2021). Uzaktan
calisma ile ilgili yapilacak bibliyometrik ve meta-analizlerin de alana dair 6nemli katkilar
sunacagl degerlendirilmektedir. Gelecekte yapilacak diger arastirmalarin farkli dizinlerde
farkli veri tabanlarindan da makalelerin incelenmesi mevcut aragtirmamizda incelenen
makalelerden elde edilen verilerle karsilagtirilmasina da imkan taniyarak literatiire katki
sunacaktir.
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