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SENGIL, Selencan Orgiit Kiiltiirii, Is Yeri Yalmzlig ve isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Iliskilerin incelenmesi: Ankara Medipol Universitesi Ornegi, Yiiksek

Lisans Tezi, Ankara, 2022.

Yapilan bu arastirma bir vakif tiniversitesinde ¢alisan akademik, idari ve teknik
personelin bulunduklar1 kurumdaki orgiit kiiltiirdi, is yeri yalnizligi ve isten ayrilma
niyetinin arasindaki iligkilerin seviyesini arastirmaktir. Bu sonuglarin demografik
Ozelliklere gore farklilasip farklilasmadigi, birbirleriyle iligkisini, araci olmalari,
birbirlerini etkileme oranlari incelenmistir. Calismada oncelikle orgiit kiiltiirii, is yeri
yalnizligr ve isten ayrilma niyeti konusunda gecen ilgili kavramlarin tanimlar
yapilmistir. Devaminda belirtilen kurumda gorev yapan 393 calisanin katilim sagladigi
anket istatiksel olarak incelenmistir. Arastirmanin evreni Ankara Medipol Universitesi
personelidir. Belirlenen 6rneklem grubuna toplam 412 anket formu gonderilmistir.
Gonderilmis olan bu anket formlarina 393 geri doniis alinmistir. Hazirlanmis olan
anket formunu dort béliim olusturmaktadir. Ik kisimda demografik 6zelliklerin yer
aldig1 boliim, ikinci kisimda orgiit kiiltiirli dlgegi, ticlincli kisimda is yeri yalmizlig
oleegi ve son kisimda ise isten ayrilma niyeti olcegi kullanilmustir. Olgekler

kullanilarak toplanan cevaplar ise SPSS programi yardimui ile analiz edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Orgiit kiiltiiri, is yeri yalnizlig1, isten ayrilma niyeti, vakif

Universitesi, demografik 6zellik



ABSTRACT

SENGIL, Selencan. Examining the Relationships Between Organizational
Culture, Workplace Loneliness and Intention to Leave: Ankara Medipol University
Case, Master Thesis, Ankara, 2022.

This research is to investigate the level of the effects of the organizational
culture of the academic, administrative and technical personnel working in a
foundation university on workplace loneliness and intention to resign. Whether these
results differ according to demographic characteristics, their relationship with each
other, their mediation, and the rate of influence on each other were examined. In the
study, firstly, the definitions of the related concepts related to organizational culture,
workplace loneliness and intention to resign are made. The survey, in which 393
employees working in the following institution participated, was analyzed statistically.
The universe of the research is Ankara Medipol University personnel. A total of 412
questionnaire forms were sent to the determined sample group. 393 responses were
received to these questionnaire that were sent. The prepared questionnaire consists of
four sections. In the first section, the demographic features were used, in the second
part the organizational culture scale, in the third section the workplace loneliness scale
and in the last section the turnover intention scale was used. The answers collected by

using the scales were analyzed with the help of the SPSS program.

Keywords: Organizational culture, workplace loneliness, turnover intent, foundation

university, demographic feature
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SEKILLER DIiZiNi

Sekil 1. Cameron ve Freeman Orgiit Kiiltiirii Tiirleri Modeli



GIRIS

Bu c¢alismada orgiit kiltiirti, is yeri yalnmizligi ve isten ayrilma niyetinin
arasindaki iliskiler arastirilmistir. Orgiitlerin basarili olabilmesi i¢in baslangicta dogru
bir bigimde yapilanmasi ve isleyislerinin dogru bir sekilde ilerlemesi gerekmektedir.
Orgiitlerin basaril1 olabilmesi igin olmas1 gereken, net ve dogru bir drgiit kiiltiiriiniin
olusmasidir. Bunun i¢inde insan kaynagi oldukca énemli bir etmendir. Orgiite bagl
insanlar zamanla 6rgiit kiiltiiriiniin olugsmasini saglayacak ve orgiit bu kiiltiir ile zaman
igcerisinde basarili ya da basarisiz olacaktir. Cilinkii olugsmus olan bu 6rgiit kiiltiirii bir
isim gibi tanimlayici olacak ve orgiitiin karakteristik 6zelliklerinden dolay1 disaridan
taninmasint saglayacaktir (Giiglii, 2003). Basariy1 yakalamak isteyen kuruluslarda
insan kaynagina gerekli 6nem ve hassasiyet saglandiginda basariy1 yakalamamak igin
hicbir engel bulunmamaktadir. Kurum icerisinde saglanmis olan Orgiit kiiltiirii
calisanlar1 da etkilemektedir. Ciinkii bir ise baslarken kisiler yaptiklar1 eylemlerin
dogrulugunu kontrol etmek i¢in o6rgiit kiiltiiriine uyumlu olup olmadigini diistinerek
buna bagl bir karar verecektir (Ozgdzgii & Atilgan, 2017). Orgiit kiiltiiriiniin tanima;
Orgiitiin sinirlarini olusturarak sekillenmesini saglayan, calisanlarin birbirlerine karst
davraniglarini olusturan, orgiit icerisindeki kisiler tarafindan paylasilmas: gereken ve
boylece kisilerin ayn1 amag ve degerler i¢in ¢alistiklarin1 fark etmelerini saglayan
inanglar ve degerler biitiiniidiir (Sisman, 2014). Orgiit kiiltiirii is gdrenlerin arasindaki
iletisimin kuvvetlenmesini saglar. Bir kiiltiire sahip olan 6rgiit buna uyumlu davrandigi
stirece kisiler karsisindakinin verecegi tepkileri ya da nasil hareket edecegini az ¢ok
bilir. Bu durum ise orgiit igerisinde uyusmazligin oniine gececektir (Erdem, 2007).
Kurumdaki 6rgiit kiiltiiriiniin olusmasinda yakalanamayan uyum basarisizliklarin en
temel nedenlerindendir. Ciinkii belirli olan bir orgiit kiiltiirtinde basariya ulagilmasi
icin yapilmasi gerekenler bellidir. Fakat orgiit kiiltiiriiniin olusamadigi kurumlarda
nasil bir yol izlenecegi belirsizdir. Sonug ise basarisizlikla sonuglanabilir. Orgiit
kiiltiirinin  eksikligini yasayan calisanlar kendilerini bulunduklar1 kuruma ait
hissedemeyeceklerdir. Duygusal ve fiziksel ag¢idan yalmizlik duygusu yasamaya
baglayacaktir (Yahyagil, 2004). Calisaninda aidiyet duygusunun olugmasini
saglayamayan bir orgiit bu kisilerden kuruma katkisinin olmasini beklememelidir.
Yalnizlik duygusu kurumlarda bazi eksikliklerden dolay1 siklikla karsilasilan bir
durumdur. Kisilerin karsilikli etkilesimlerinin bozulmasi sonucunda olusan kac¢inilmaz

bir durumdur. Bu durum kisilerde cevresiyle etkilesime girmek istememesine



dolayistyla kurum igerisindeki iletisimde sorunlarin olugmasina yol agmaktadir
(Koger, Yesil, & Yiiriiyen, 2018). Calismanin bir diger konusu olan isten ayrilma
niyeti kisinin kurumda karsilastig1 ya da kurum disinda yasamis oldugu ve iistesinden
gelemedigi fiziksel ya da duygusal bir durumdur. Basariy1 6nemsemis olan kurumlar
islerinde basariy1 yakalamak ve bunun devamliliginin olmasini istedikleri i¢in insanin
Ooneminin farkina varmiglardir. Bu nedenle eksiklik olan pozisyonlar i¢in isi en iyi
sekilde sonuglandiracak kisilerin secilmesine 6nem verirler (Varol, 2017). Orgiit
kiltliriiniin saglam olmasini isteyen kurumlar dogru olan insan kaynagina ulasmaya
calisirlar. Eksik olan pozisyonun dogru bir sekilde doldurulmamasi 6rgiit igin olumsuz
bir durumken kisi i¢in de ayn1 sekilde sonuglanabilmektedir. Kisi verilen is tanimi igin
yeterli bir donanima sahip degil ise bu Orgiit i¢in zaman kaybi olacaktir. Basarisizlik
zamanla kisinin baglilik duygusunu azaltacak ve isten ayrilma niyetinin olugmasini
saglayacaktir (Sahin, 2011). Yanlis yapilan tercihlerden dolay:1 isten ayrilmanin
siirekli yasanan bir durum haline gelmesi kurumdaki diger c¢alisanlar agisindan
motivasyon kaybina neden olurken bu olay orgiit kiiltiiriinii olumsuz yonde
etkileyecektir (Sokmen & Sahingdz, 2017). Is yeri yalnizlig1 ve isten ayrilma niyetinin
olugmasinda kisinin bulundugu orgiit tek basina bir sebep olmazken 6zel hayatinin da
etkisi olabilmektedir. Isten ayrilma niyeti sonucunda bu durumun yasanmas1 drgiit
icerisinde olumsuzluklar1 beraberinde getirmektedir (Oztiirk & Sahverdioglu, 2019).
Orgiitiin maliyetlerinde artisa, 6rgiitiin belirli olan diizeninde bozulmaya neden olan
bu nedenlerden dolay1 6rgiitlerin kotii durumlarla karsi karsiya gelmemesi i¢in 6nlem
almas1 gereken bir sorundur. Isten ayrilmalar zaman zaman olumlu sonuglar da
dogurabilmektedir. Calisanlarin terfi etmek i¢in bir sanslarinin olmasi ya da is yerinde
istenmeyen bir kisinin isten ayrilmasi bu duruma 6rnek verilebilir (Karabay, 2015).
Calisma alti boliimii icermektedir. Giris kisminda c¢alismanin konusu, amaci ve
kapsamindan bahsedilmektedir. Calismanin birinci boéliimiinde Orgiit kiiltiiriini
olusturan orgiit ve kiiltiir kavrami, kiiltiiriin 6zellikleri, orgiitlerde kiiltiir, orgiitlerde
kiiltiirin 6nemi, Orgiitlerde kiiltliriin islevleri, orgiitlerde kiiltiir unsurlari, orgiit
kiiltiiriiniin modelleri ele almmustir. ikinci boliimde ise is yeri yalnizligi kavrami
incelenmis olup, tanimi, yalnizligin ozellikleri, is yeri yalmizliginin boyutlar1 ve
cesitleri, is yeri yalnizligini olusturan nedenler, is yeri yalmzliginin etkileri, 1§ yerinde
yasanan yalmzlikla basa ¢ikma yontemleri incelenmistir. Uciincii boliimde isten
ayrilma niyeti kavrami, isten ayrilma niyetinin nedenleri, isten ayrilma niyetinin

sonuglari, isten ayrilma niyetinin Oniine gegilmesi, isten ayrilma niyeti ile iliskili



kavramlar incelenmistir. Dordiincii boliimde aragtirmanin amaci ve 6nemi, evreni ve
orneklemi, katilimc1 profili, 6lglim araglari, kullanilan Slgekler, anket sonuglarinin
SPSS ile analiz edilmesi yer almistir. Teze ait hipotezler degerlendirilmistir. Besinci
boliimde bulgular, altinci boliimde ise sonug ve Oneriler yer almaktadir. Arastirmanin

kapsaminda gerc¢eklestirilmis olan analizlerin bulgular1 yorumlanmustir.



BOLUM 1: ORGUT KULTURU

Bu boliimde orgiit kiiltiirii ve orgiit kiiltiirdi ile iligkili genel kavramlara yer

verilmistir.
1.1 Orgiit Kavram

Orgiit; ortak bir hedefi hayata gecirebilmek icin bir araya gelmis kisilerin
olusturdugu bir organizasyondur (Canak, 2005). Orgiitleri Edgar H. Schein (1965, s.
95) agik bir sisteme benzetmistir; Cevresiyle etkilesim halinde oldugu i¢in agik sistem
olarak diisliniilmesi gerekmektedir. Bilgi, ham madde alarak bunlar1 ¢cevreye yararl
olacak mal ve hizmete doniistiirmektedir. Orgiitiin birden fazla amag¢ ve islevi
bulunmaktadir. Bu sebepledir ki orgiit-cevre arasinda son derece etkili bir etkilesim
bulunmaktadir. Bu etkilesimlere dikkat edilmedigi taktirde Orgiitiin sahip oldugu alt
sistemlerin biiyiik bir kismini anlamak zor olacaktir (Sanal & Oztiirk, 2019). Orgiit alt
sistemlerin birlesmesiyle olusur. Orgiitiin olusumunu saglayan bu alt sistemler
birbirleriyle etkilesim igerisindedir. Orgiit ile ilgili ¢oziimlemelerde bu alt sistemlere
dikkat edilmesi &nemlidir. Orgiitii kendisinden biiyiik ya da kiiciik sistemler
olusturmaktadir (Sezgin & Bulut, 2013).

1.2 Kiiltiir Kavramm

Topluluklarin yasayis sekillerini, davranislarini iceren kiiltiir oldukg¢a genis bir
cergceveye sahiptir. Bu nedenle kiiltiir insan ve yasadigi ¢evrenin tamamini kapsar.
Kiiltir toplumlarin tarihi, deger yargilari ve toplumsal iliskileri ile ilgilidir
(Berberoglu, 1990). Kiiltiir kelimesini ilk olarak 1871 yilinda Edward B. Taylor ayni
yapiya sahip insanlarin sahip olduklar1 bilgi, diisiince tarzlarindaki degisiklik, dil,
zaman icerisinde sahip olunan bilgiler seklinde ifade etmistir (Iscan & Timuroglu,

2007).

Kiiltiir bir tarih siiresince olusmakta ve meydana geldigi toplumda gerceklesmis olan
davranig sekillerinin, duygu ve diislincelerin de yer aldigi bir biitliindiir. Belirli bir
siirede olustugu icin birikimdir ve ihtiyaca gore degisir (Bakan, Biiylikbese, &
Bedestenci, 2004). Belirli bir zaman dilimi igerisinde toplulugun biitiinlesme ve
kendilerinden bagimsiz dig cevrelerinde gelisen sorulart ¢ézmek i¢in bulduklari

yontemleri igerir (Erdem vd., 2010).



1.2.1 Kiiltiiriin ozellikleri

Insan, yasadigi ve tamk oldugu zaman ve gecmisi de kapsayan ulusal
kiiltiiriiniin bir parcasidir. Insan taniklik ettigi ¢ag ve Kkiiltiir ¢evresini gelistirmek,
dontistiirmek boylece yeni renkler katma firsatina her zaman sahiptir. Kiiltiiriin
Ozellikleri iginde yasanilan toplumun yapisina, sosyo-ekonomik ve sosyo-kiiltiirel
durumlarin etkisine bagli olarak degisim gosterebilmektedir. Kiiltiirin 6nemli

ozellikleri su sekilde siralanmistir; (Bakan, Biiyiikbese, & Bedestenci, 2004).

- Kiiltiir bir toplulugun 6grendigi davranislarin tamamidir bu nedenle kusaktan kusaga

iletilir boylece kendisini yeniler

-Kusaklar arasinda aktarim s6z konusu oldugu i¢in stireklilikten bahsedilebilir
-Kiiltiir bir toplumda yasayan kisiler tarafindan paylasilir.

- I¢giidiisel degildir, 6grenilerek zamanla kazanilir.

- Her toplumda farkl1 bir kiiltiirden bahsedebilir bdylece kiiltiir toplumlarin birbirinden

ayrilmasini saglar.
- Kiiltiir toplumdaki kisiler1 biitiinlestiricidir.
- Kiiltiirler zamanla degisime ugrayabilirler.
- Bireysel degildir.

-Dogmatik degildir, bu nedenle ihtiya¢ durumuna goére degismektedir.
1.3 Orgiitlerde Kiiltiir

Orgiit, kisilerin benzer diisiincelerinden olusmus ve hedeflerine ulasarak
amaglarin1 gergeklestirmeye ¢alisan topluluktur (Yaman & Giingdr, 2013). Kisiler
tarafindan olusan ve sosyal bir yapi olan orgiit icerisinde bulundugu kiiltiirlerin
Ozelliklerini yansitirlar (Sisman, 2014). Benzer amaglara sahip olmak ve belirlenen bu
amaclara ulasabilmek i¢in 6nceden belirlenmis planlarin olmasi ve is bolimii ile

hareket edilmesi bir 6rgiitii olusturan ortak 6zelliklerdendir (Vural & Coskun, 2007).



1.3.1 Orgiitlerde Kiiltiiriin 6nemi

Orgiit kiiltiirii digerlerinden ayrilmasi ve farkindalik yaratabilmesi igin oldukca
onemlidir, ¢alisan kisilere ve orgiite belirli 6zellikler yiikler. Boylece sahip oldugu
ozelliklere gore stratejik agidan istiinliik saglar (Vural B. A., 2018). Giinlimiiz rekabet
diinyasinda orgiit kiiltiirii onemli bir yere sahiptir. Gii¢li bir orgiit kiiltiirii bu durumu
imkanl kilacaktir (Kurt, 2012). Orgiit kiiltiiriiniin giiclii olmas1 zor zamanlarn, kriz
durumlarinin en az zararla atlatilmasini ve yasanan olumsuzluklardan sonra daha kolay
uyum saglanmasini miimkiin kilar. Orgiitlerin karsilasabilecegi olumsuz durumlari
kolay bir sekilde atlatabilmesi kisilerin orgiitlerini benimsemeleri ile saglanir (Vural

B. A, 2018).
1.3.2 Orgiitlerde Kiiltiiriin islevleri

Bir orgiit igerisinde c¢alisan kisilerin ilerleyen zamanlarda da o Orgiitte
bulunacagini diisiinmesi, orgiitiin belirledigi amaclar1 kabullenmesi ve g¢alisanlarin
cevre ile uyumlarinin saglanmasimin yaninda Koordinasyon saglama, farklilagsma,

motivasyonun hakim olmasi gibi iglevleri de bulunmaktadir (Barutgugil, 2004).

e Koordinasyon;

Orgiitlerde amaglara ulasmakta 6rgiit kiiltiiriiniin biiyiik bir énemi vardir.
Giiclii orgiit kiiltiirtine sahip isletmelerde belirlenen amaglar gerceklestirmek icin
koordine olmak hem daha ¢abuk hem de daha kolay olmaktadir (Tutar, 2016). Etkili
bir koordinasyon 6rgiit i¢erisinde yapilmis olan is boliimiiyle ilgilidir (Unutkan, 1995).

e Farklilasma ve biitiinlesme

Farklilagma Orgiitii olusturan boliimler pargalara ayrilir ve bu alt sistemler
ihtiyag duyulan eksiklikleri gelistirmeye yoOnelmesidir. Farklilasma oOrgiitsel alt
sistemleri biitlinlesme ise Orgiitiin amacglarina ve basariya ulasabilmesi igin alt
sistemlerinin ortak bir ¢aba halinde olmasidir. Koordinasyonun saglikli bir sekilde

saglanmasiyla is bolimiiniin yapilmasidir (Erkutlu, 2017).



e Motivasyon

Insan davranislarin1 harekete geciren, bu davranislarin arzu edilen sekilde
ilerlemesini ve devamliligin1 saglamak igin gosterilen ¢abalarin tamamuidir.
Motivasyon ortak diislince ve davranislar yardimiyla is tatmininin, aidiyet duygusunun

olusmasini saglar (Tutar, 2016).
1.3.3 Orgiitlerde Kiiltiir unsurlar:

Orgiit kiiltiirii birden fazla faktdriin bir araya gelisi ile olusmaktadir. Bir orgiitii
anlayabilmek i¢in olusumdaki bu faktorlere hakim olmak gerekmektedir (Kutanis,
2010). Inang, deger, norm, varsayim, seremoni, lider, téren, hikaye ve efsaneler orgiit
kiiltiirlinti olusturan etmenlerdendir. Bunlar 6rgiit kiiltiiriinii bastan yaratan ve orgiite

yeni katilanlarin orgiitii 6grenmelerini saglayan unsurlardir (Erdem, 1996).

e Inanclar

Orgiitlerdeki kisilerin sahip olduklar1 ve paylastiklar1 inanglar Orgiitiin
kiiltiiriniin olusumunu saglar. Toplumu olusturan kisilerin her birinin sahip oldugu
inanglar1 vardir ve yasamlarim siirdiirebilmeleri i¢in gereklidir. Inang, olaylar1 kisinin
nasil anlamlandirdigini gosterir. Dini ve siyasi konularda sahip olunan gorisler,
kisinin sahip oldugu inanislar, yasadig1 toplumdaki kiiltiir gibi ¢ok fazla etmenden
etkilenerek olusur. Orgiitii olusturan bireylerin sahip olduklar inanglar kisileri
davraniglarin1 ve orgiitsel iliskilerini dogrudan etkilemektedir (Sabuncuoglu, 2003).
Orgiit kiiltiiriiniin en kiiciik olusumu olan inanglar 6rgiit igerisindeki kisilerin neyin
dogru olup neyin yanlis oldugunu belirleyen degerlerdir. Calismalar sonrasinda
ulasilan basar1 ve bunun ddiillendirilecegine olan inang kisilerin motivasyonlarinda
olumlu etkilere neden olmaktadir (Bakan vd., 2004). Inanclar i¢inde bulunulan zamam
aciklamaya, gelecek hakkinda fikir sahibi olmaya, ge¢misin ise yorumlanmasina

olanak veren bir goriisiin olusmasina yardimei1 olmaktadir (Tofur, 2018).

o Degerler

Orgiit iiyeleri arasinda hangi segenegin iyi hangisinin kotii oldugunu,
istenilen/istenmeyen konularindaki ortak fikirlerdir. Her toplumu olusturan degerlerin

olmasi gibi orgiitlerin de kendilerini olusturan degerleri bulunmaktadir. Deger denilen



kavram mevcuttaki degil istenilen hedefleri temsil eder. Genellikle bu hedefler basari,
saygl duyulmasi seklindeki gergeklesmesi arzu edilen davranis sekilleridir (Tutar,
2016).

Orgiitii olusturan kisiler tarafindan Ogrenilmis olan, kabullenilmis ve
benimsenmis, sonrasinda ise deneyimlenmis olan duygulardir (Senturan, 2014).
Orgiitiin ortak diisiince seklidir ve orgiit icerisinde yasanmis olan durumlarin dnem
derecesini belirler (Giiney, 2020). Orgiit kiiltiiriiniin olusumunda zemin hazirlayan
degerler ayn1 zamanda orgilit yapis1 agisindan farklilik gostermektedir. Bir orgiit
igerisinde oldukg¢a 6nem tasiyan bir yere sahip olan unsur, bir baska orgiit kiiltiiriinde
ayni 6nemi tagimayabilir. Degerler konugmalarda da oldugu gibi orgiitlerin misyon
kisminda da agik¢a belirtilmelidir. Boylece belirtilmis olan bu degerler birgok kisi
tarafindan kabul edilebilir bir hal aldiktan sonra ayni sekilde davraniglar

gozlemlenebilmektedir (Naktiyok, 2003).

Degerler orgiitlerin ¢ok fazla belirtmedikleri, 6zel tuttuklari, orgiitiin i¢erigini
olusturan, bir sorunla karsilasildiginda kullanilan ¢6ziim yolunu da gdstermektedir.
Kisacas1 kurumlarin hedeflerini, yonetim bicimlerini, amaclarin1 ortaya koymalarina
yardim etmektedir. Degerler Orgiitsel davraniglarda yol gostericidir. Bir orgiit icin
dogru olan yolun secilmesini saglar. Bu nedenle degerlerin 6rgiit i¢in 6nemi oldukca
fazladir. Stirekli gézden gecirilmeli, hatali ve eksik noktalar diizeltilmeli, degisimlere

uyum saglanmalidir (Kose, Tetik, & Ercan, 2001).

Orgiit kiiltiiriinii olusturan deger kavramma onem veren basarili orgiitlerin

sahip olduklar1 ortak 6zellikler (Kozlu, 1986: 61):

Islerin ilerlemesinde agik ve anlagilir bir yapiya sahiptirler.

Yonetim temelde var olan degerleri degisime uyum saglayarak oOrgiite

kazandirabilmek i¢in ¢aba gostermelidir.

Orgiitiin en alt kademesinden en iisttekine kadar herkes tarafindan bu degerler

bilinmeli ve benimsenmelidir.

Orgiit igerisinde calisanlara yapmus olduklart eylemlerin  sonuglari
soruldugunda alinan cevaptan yola ¢ikildiginda kisiyi bu cevaba yonlendiren nedene

ulasilir. Degerler bir orgiit icin ortak davranis kaliplari olusturur. Orgiit igerisinde



yasanacak olumsuz durumlart en aza indirger, Orgiit iiyelerinin olumsuzluklar
karsisinda nasil davranmasi gerektigini bilmelerine yardimci olur ve bodylece orgiit

igerisinde birlik saglanmis olur (Giiglii, 2003).
e Normlar

Yazili bir halde olmayan, kabullenilmis ve desteklenen davraniglardir.
Kisilerin performanslar1 iizerinde onemli bir etkisi bulunmaktadir (Ulbegi, 2017).
deger yargilarinin yansimasi olarak goziikiir ve biitiin bireylere etki etmektedir.
Normlarin kisiler tarafindan anlasilabiliyor olmas1 ve benimsenmesi orgiit icin oldukca
onemlidir (Seymen, 2008). Normlar 6rgiit igerisinde var olan kisilerin uyum saglamasi
gereken kurallar olarak distiniilmelidir ve kisilerin orgiit i¢erisinde kabul gorebilecek
ve standart olarak nitelendirilen davranislarda bulunmasini saglar. Hangi davranigin
orgiit igerisinde kabul goriip gérmeyecegine, Orgiit icerisinde nasil davranilmasi

gerektigi ile ilgili kurallar1 géstermektedir (Karcioglu & Timuroglu, 2004).

Normlarin 4 hedefe etki ettigi diisiiniilmektedir (Ozkalp & Kirel, 2002).

. Grubun siirekliligini ve hayatta kalabilmesini saglamak,

. Davranislar sadelestirmek,

. Kisilerin pisman olabilecegi davranislarda bulunmasini engellemek,
. Orgiitiin benimsemis oldugu degerleri ifade etme.

Normlar onay verilmis davraniglardir ve devamliliklar1 6diil-ceza sistemiyle
saglanmaktadir. Normlar kisilerin daha sonradan grenebilecegi niteliktedir boylece

zamanla aliskanlik haline gelebilir (Ozkalp & Kirel, 1986).

e Varsayim

Bir orgilitte dogru olarak kabul edilmis olan ve hayata gegirilen teorilerdir.
Varsayimlar belirgin degildir. Varsayimlarda degisiklik yapilmasi olduk¢a zordur.
Bilingalti, fikir, hislerden meydana gelir (Uzkurt & Sen, 2012).

Varsayim konusunda birbirleriyle ortak bir noktasi olmayan kisilerin birlikte ¢alismas1

zordur. Orgiitlerde benzer varsayimlara sahip olunmasi isleri kolaylastirmaktadir



(Dogan, 2013). Varsayimlari saptayabilmek zordur. Kisiler tarafindan benimsenmis ve
onaylanmis varsayimlar daha sonra degisebilmektedir. Varsayimlari netlestirebilmek
icin 3 sorunla Kkarsilasiimaktadir (Sisman, 2014). Insanlar varsayimlarini
anlatmaktansa 6rnek vermenin daha anlagilir olacagini diisiiniir. Yeni varsayimlarin
kabulii kolay olmamaktadir. Orgiitlerde varsayimlar1 degerlendirip sonuca ulasmak

zor olabilir.
e Seremoni

Seremoniler 6zel olaylardir ve asil amag bir mesaj iletmek ya da bir hedefe
ulasabilmektir. Onemli kiiltiirel degerlerin sunuldugu ve tekrarlandigi olaylara 6rnek
gosterilebilir. Orgiit icerisinde hem calisan kisilerin motivasyonlarmni artirmak igin
hem de orgiitiin kiiltliriiniin gelisimi saglamak igin belirli zamanlarda seremoni

diizenlemektedir (Dogan, 2013).

e Lider

Orgiit igerisinde tiim bireylerden farkli, ideal 6zelliklere sahip, takdir goren,
onaylanmis insanlar bulunmaktadir. Bu kisiler {ist kademe ya da normal bir ¢alisan
olabilmektedir. Orgiitler bu kisileri rnek olmasi adina siirekli 6n planda tutarak diger

calisanlar1 motive etmeye calisir (Sisman, 2014).

Liderlerin sahip oldugu olumlu 6zellikler orgiit i¢in fayda saglamaktadir.
Ozellikle yeni yapilanmaya baslayan 6rgiitlerde kiiltiir olusumu igin lider 6zellikleri
etkili olmaktadir. Sonug olarak liderler orgiit igerisinde kendilerine yiiklenmis olan
gorevleri severek kabul eden yol gosterici insanlar olduklari sonucuna ulasilmaktadir

(Eren, 2015).
o Toren

Torenler toplumsal hayatta da oldugu gibi orgiitsel yasam konusunda da
oldukca 6nemli bir konuma sahiptir. Toplumlarda olaylarin 6éneminin hatirlanmasi,
anilmas1 ve devamliliginin nesiller boyu saglanmasi i¢in gerceklestirilen toplantidir

(Terzi, 2000).

Orgiitlerde gergeklestirilen térenlerin dnemi:
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Diizenlenen torenler orgiit igerisinde yeni olan kisilerin olaylarin dnemini anlamasini
saglar.

Torenler orgiitlerde tebrik amagl kullanilmaktadir.

Belirli araliklarla tekrarlanir boylece orgiit kiiltiiriiniin degerleri pekismis olacaktir.

Kiiltiirel degerlerin saglamlagmasini saglar.

e Hikéve ve efsaneler

Hikaye ve efsanelerin orgiit olusumu ic¢in tasidiklari bir anlam vardir.
Cogunlukla orgiitiin ge¢cmisinde yasanan olaylarin abartilarak iletilmesiyle ortaya
cikan tasiyicilardir.  Orgiitiin - gegmisiyle bugiinii arasinda bir koprii gorevi
gormektedir. Hikayeler oOrgiitsel kiiltlirle iliskili degilse aktarilmazlar. Kiiltiirel
degerlerin nelerden olustugunun hatirlanmasina yardimer olurlar (Giiney S. , 2007).
Hikaye ve efsaneler ge¢mis ve bulundugu konumla ilgili bilgi verdigi i¢in gelecekte
bulunulacak konumla ilgili yeni baslayan ¢alisanlara bilgi kaynagi olabilir (Yiicel &
Kogak, 2016).

1.4 Orgiit Kiiltiiriiniin Modelleri

Orgiit kiiltiirii konusu iizerinde ¢ok fazla arastirma yapilmis olup sonucunda da
birden ¢ok modeller gelistirilmistir. Orgiitlerin kendilerine 6zgii kiiltiirleri
bulunmaktadir ve birbirleriyle ortak 6zelliklere sahip olduklari i¢in modellerle ifade

edilmesi daha net ve anlagilir bir hal almistir (Kahraman, 2020).
1.4.1 Hofstede modeli

Orgiitler birbirleriyle siirekli etkilesim halinde olduklar: igin ister istemez
birbirlerinden etkilenmektedirler. Hofstede yaptigi ¢esitli ¢alismalardan sonra orgiit
kiiltiirtiniin bes degiskene bagli oldugunu agiklamistir (Giil & Aykanat, 2012). Bunlar;
giic uyusmazligi, bireyselcilik-toplumculuk, belirsizlikten kacinma, kisa ve uzun

vadede uyum saglama, erillik ve disiliktir.

Giic uyusmazligi: Giigsiiz insanlarin yasadiklar1 toplumda esit sartlarda olmamalarini

normal karsilama diizeyleri olarak tanimlamistir (Erkmen, 2021). Hofstede bu
caligmasinda gii¢ ve esitsizligin bir toplumun gergegi oldugunu, bdylece toplumlar

arasinda esitsizligin yagsandigindan bahsetmistir (Saylik, 2019). Gii¢ uyusmazliginin
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etkili oldugu orgiitlerde kisiler kendilerini olduklarindan giiglii gdsterme ¢abasi
icerisindedirler. Diisiik oldugu yerlerde ise bireyler daha 6zgiir hissederek hareket

etmektedirler (Yeloglu, 2011).

Bireyselcilik-toplumculuk: Orgiitlerde genel olarak karsilasilan sorulardan biri kisinin

sorunlarla karsilastiginda kendisini ve orgiitli nereye koydugudur. Bireyselligin hakim
oldugu orgiitlerde insan iliskileri ve iletisim zayiftir. Cogunlugu diisiinerek davranan
insanlarin olusturdugu orgiitlerde ise grup olma kavramina 6nem verilmektedir.
Bireyler davranislarinin sonuclarini grup cikarlarina gore sekillendirmektedirler

(Onciil, Deniz, & ince, 2016).

Belirsizlikten kaginma: Bu degisken oOrgiitlerin  beklenmedik  olaylarla

karsilastiklarinda kisilerdeki rahatlik, endiselenmeme hali ile ilgilidir. Belirsizlikten
kacinilma seviyesi arttik¢a yeniliklere acik olmak, degisim gibi diizeylerde de artis
goriilmektedir. Belirsizlikten kagma derecesinin yiliksek oldugu yerlerde kurallara,

inanglara bagli olunur (Erkmen & Bozkurt, 2010).

Kisa ve uzun vadede uyum saglama: Bireylerin kisa ya da uzun siireli segimleriyle

ilgilidir. Uzun déneme uyumlu toplumlarda kisiler anlayish ve sabirlidir. Kisa doneme
uyumlularda ise kabul edilmis bir gergeklik vardir ve hemen sonuca ulasilmak istenir

(Onciil vd., 2016).

Erillik ve disilik: Orgiit icerisinde insan iliskilerinin &zelliklerinin nasil olmasi

gerektigiyle ve cinsiyetlere nasil roller yiiklenmek istenilmesiyle ilgilidir (Carik¢r &
Koyuncu, 2010). Toplumda var olan rollerin cinsiyetlerle ilgilendirilmesidir. Erilligin
hakimiyetinde olan toplumlarda hirs, basari, para, rekabet gibi kavramlar ortaya
¢ikmaktadir. Disiligin hakim oldugu toplumlar daha sakin, kisilerin kendilerini
giivende hissettigi, yardimseverlik, duygusallik gibi olgularin 6n planda olmasi dikkat

ceker (Aydogan & Zemestani, 2014).
1.4.2 Cameron ve Quinn modeli

Bu modelde orgiitlerdeki yonetim, calisanlarin kisisel 6zellikleri, liderlik
seklini de agiklayarak orgiit kiiltlirinii bir biitiin olarak ele almistir (Erdirencelebi,

Cini, & Ertiirk, 2020). Bu modelde orgiitte ¢alisanlarin bilgiyi kaydetme ve isleme
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stireclerini, varsayimlarini, deger yargilarini, diislince tarzlarimi benimsemis olan

degerlerle uyumludur (Saritas & Bakir, 2020).

ORGANIKSURECLER

KLAN

Baskin Ozellikler: Baglilik, katihm,
takim caligmasi, aile hissi

Liderlik Tarzi: Akil hocas, kolaylastinc,
anne baba figuri

Orgiitsel Baghilik Araci: Sadakat,
gelenek, bireylerarasiuyum

Stratejik Vurgular: insan kaynagini
gelistirmeye, baghliga ve morale
yonelik

ICSELDEVAMLILIK

ADHOKRASI
Baskin Ozellikler: Yaraticilik, girigimcilik,
uyumyetenegi, dinamizm
Liderlik Tarzi: Girigimdi, yenilikgi,
risk Gstlenici
Orgiitsel Baghlik Araci: Girlgimcilik,
esneklik, risk
Stratejik Vurgular: Yenilige, bayumeye,
yenikaynaklara yonelik

Baskin Ozellikler: Emir-komuta, kurallar,

diazenlemeler, tekbicimlilik, etkinlik
Liderlik Tarzi: Koordinator, yonetici
Orgiitsel Baghilik Araci: Kurallar,
politika ve prosedurler,
anlagihr tanimlamalar
Stratejik Vurgular: Istikrara, tahmin
edilebilirlige, dizen icerisinde

DISSAL KONUMLAMA

Baskin Ozellikler: Rekabetgilik,
amaglara ulagma, cevreyidegistirme

Liderlik Tarzi: Kararh,
Uretim ve bagan odakh

Orgiitsel Baghhik Araci: Amag odaklilik,
aretim, rekabet

Stratejik Vurgular: Rekabet avantajive
pazar ustunlugune yonelik

puruzsiz yaruyen faaliyetlere yonelik

Sekil 1.Cameron ve Freeman Orgiit Kiiltiirii Tiirleri Modeli

Bahsedilen bu 6rgiit kiiltiirti modelinde dort kiiltiir tipinden bahsedilmistir;

Klan Kkiiltiirii: Orgiitiin 6zellikleri, isi bitirme sekli, ekip calismasi, ¢alisanlarmn
birbirine bagliligi, degerlerin sahiplenilmesi ve bu durumlarin gelistirilmesi, aile
olabilmenin bilinci, birlestirici olabilmek, personel yonetimini gelistirip ileriye
tasimaya yonelik bir kiiltiir tipidir. Bu degerler orgiit icin olduk¢a 6nemli bir yere
sahiptir (Cetin, Sesen, & Basim). Isteklere bagli, alian kararlara uyumlu, grup olarak
diisiinebilen oOrgiitlerde gozlemlenir. Bu tiirde calisanlarin iletisimlerinin kuvvetli
oldugundan bahsedilir (Ira, 2011: 49). Bu durum calisanlarin birbirleriyle dayanisma
igerisinde olmalarini, yonlendirmelerle kisinin kendisini gelistirmesine, fikirlerini
rahatga aktarmasi i¢in bir ortam sunarak orgiit performansini ve ¢alisanlardan alinan

verimi yiikselten bir ortam olusturmaktadir (Cetin, Sesen, 2012).

Adhokrasi Kiiltiirii: Yeniliklere agik, yaratici, enerjisi yiiksek is ortami seklinde

tanimlanir. Bu kiiltiirde kisiler daha yaratict olmakla birlikte risk almaktan
cekinmezler. Rekabet ortamina hizli cevap veren bir yapiya sahiptir (Erdem, Adigiizel,

& Kaya, 2010).
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Hiyerarsi  Kiltiirii: Kurallarin  belli, bireylerin alt-iist iliskisini  bildikleri,

sorumluluklariin farkinda olan kisilerden olusan kiiltiir seklidir. En 6nemli nokta bir
problem olmadan calisabilmektir. Kurallar kisilerin gidisatlarini belirler ve bu kurallar

kolay kolay degismez (Erdem vd., 2010).

Pazar kiiltiirii: Orgiit kiiltiirii ¢esitleri igerisinde dis cevrenin 6nemli bir yer kapladig
kiiltirdiir. Rekabet tistlinliigii ile iretimde belirlenen hedeflerin de iistiine ulagsmak bu
kiiltiir tiiriinde olduk¢a onemlidir (Payli, 2017). Orgiit icerisinde bulunan kisilerin
amaclarinin ortak olusu ve boylece belirlenen hedeflere ve basariya ulagilmanin kolay
olacagindan bahsedilir. Hedeflere ulasabilmek, sonuca yonelik ¢alismak bu kiiltiiriin
onemli noktalarmdandir. Rekabet kisiler arasinda vazgegilmez bir gercekliktir (Ozbek,
2008).

1.4.3 Harrison ve Hardy’nin orgiit Kiiltiiriit modeli

Bu modelde orgiit kiiltiirii calisanlarin 6zelliklerini belirleyen; diisiince,
davranig, degerlerini olusturan unsurlar olarak degerlendirilmistir. Harrisson” a gore

belirlenen kiiltiir modeli dort degiskenden olusmaktadir:

Destek Kiiltiirii: Bu modelin 6zelligi orgiit icerisindeki bireylerin mutlu ve huzurlu

olmalaria odaklanmaktadir. Bu kiiltiire sahip olan is yerlerinde kisinin rahatliginin

saglanmasi ve ona yardim etmek 6n planda gelmektedir (Kalkan, 2013).

Giig kiiltiirti: Hiyerarsi bellidir, gii¢ belirli kisilerde toplanmustir. Gii¢ her seyden once
gelir ve merkezde yer alir. Statii olduk¢a Onemlidir. Denetim olgusuyla siklikla
karsilasilir. Orgiite ait kaynaklarm yonetimi bir kisi veya grup tarafindan ilerletilir

(Tasgioglu, 2010).

Basari kiiltiirii: Kisilerin sahip olduklari is deneyimi, c¢alisanlar arasindaki iletisimin

sagligl, kisilerin ¢alisma ortaminda birbirlerine karsi olan saygi durumlari
onemsenmektedir. Bu kiiltlirde uzmanlhk giicii bireysel gligten daha Onceliklidir
(Sezerel, 2013).

Hiyerarsi Kiiltiirii: Orgiit igerisinde gecerli olacak kurallar, otorite tanmimlar1 acikca

ortaya konmustur. Beklenmedik durumlarla karsilasma ihtimalleri diigiiniilmiis ve

yapilacaklar énceden belirlenmistir. Bu kiiltiirde is kisiden onceliklidir. Isi hakkiyla
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yapacak kisilerin se¢imi ve igin basina o kiginin gelmesine dikkat edilir. (Kalkan,

2013).
1.4.4 Denison modeli

Orgiitlerin hem i¢ hem de dis gevreleriyle olan rekabeti konu olarak se¢mistir.
Orgiit kiiltiiriinii uyum, gorev, denge, katilim acisindan dort asamada incelemistir

(Denison, Janovic, Young, & Hee, 2006).

Uyum Kiltiirii: Cevre ve duyulan ihtiyaglara gore yenilikler yaparak zamanla

gerceklesen degisimlere ayak uydurmak en 6nemli noktasidir (Tas¢ioglu, 2010).

Gorev  Kiiltiirii: Kurumun amag¢ ve planlarmi c¢alisan kisilere paylastirilmasi,
calisanlarin kurum tarafindan belirlenen hedeflere kararli bir sekilde yonlendirilmesi
icin 6nemli olacag diisiiniilmektedir. Bu alginin hem kurum i¢in hem de calisanlar

icin 6nemli bir gidisat yolu olusturdugu disiiniilmektedir (Sezerel, 2013).

Denge Kkiiltiirii: Orgiit igerisinde istikrarli bir ortam olusturmak istenmektedir.

Koordinasyon ve belirli isler sonrasinda yapilan denetlemenin Orgiit icin fayda

saglanacag diisiilmektedir (Tasgioglu, 2010).

Katilim kiiltiirii: Bu kiiltiir tipinde ¢alisanlarin orgiit igerisinde verilen Kkararlar

hakkinda diisiinceleri 6nemsenir. Calisanlarin 6rgiitlerini sahiplenecekleri ve basariya

ulagsmanin bir yolu olacag diistiniilmektedir (Denison vd., 2006).
1.4.5 Deal ve Kennedy modeli

Isletmelerin basariya gidecekleri yol i¢in ¢cevrenin olduk¢a dnemli oldugundan

bahsedilmektedir (Maksimini, 2015).
Deal ve Kennedy’ nin olusturdugu orgiit tipleri:

Sert erkek/maco Kkiiltiirii: Kararlar verilirken ¢ok fazla risk alinir, kararlar sonrasi

aliman geri bildirimler ise hizlidir. Bireysel ¢abalarla basar1 elde edilir ve kisiler

odiillendirilmelidir (Erdem vd., 2010).

15



Siireg Kiiltiirii: Yapilan isler sonrasinda geri bildirim neredeyse hi¢ yoktur. Tek dnemli
gercek igin nasil sonuglandigidir. Yoneticinin belirlemis oldugu isi bitirme plani

benimsenir ve uygulanir (Maximini, 2015).

Siki calig-sert oyna Kiiltiirii: Karar verilen sonuglarin riskleri oldukga diistiktiir. Buna

bagli olarak getirilerde diisiik olabilmektedir. Rekabet ortami olduk¢a yogundur
(Sezerel, 2013).

Sirketin {izerine bahse gir kiiltiirii: Orgiitlet biiyiik bir miktarda para ve oldukca uzun

zamanlar  gerektiren  sartlarda  faaliyetler  gerceklestirebilirler. ~ Sonucu
degerlendirebilmek i¢in uzun bir siire beklemek gereklidir. Risk oran1 olduk¢a ytliksek

fakat geri bildirim hiz1 diistiktiir (Kalkan, 2013).
1.4.6 Ouchi’nin Kiiltiir modeli

Mc Gregor tarafindan X ve Y olmak flzere gelistirilen iki tane teori
bulunmaktadir. Bu teorilerde orgiit igerisindeki kisilerin davranislarindan

bahsedilmistir.

X teorisinde calisanlar tembel iken Y teorisinde ¢alisan kisiler basartya odakls,
motive olmus kisilerden olusmaktadir. Bu teorilerden sonra olaylarin sosyolojik
acidan degerlendirildigi Z teorisi ortaya konulmustur (Barney, 2004). Bu teoride
calisanlarin bulunduklar1 orgiite kars1 bagliliklarinin olmasi 6nem verilen baslica
unsurdur. Orgiitlerde hiyerarsiden ¢ok birlik olma duygusu daha &n plandadir

(Beycioglu, 2007).

Z modelinde;

Orgiite kars1 duyulan sorumluluk duygusu bireysel olarak diisiiniilmelidir.
Kontroller belli edilmeden gizli bir sekilde yapilmalidir.

Asamalar agir ilerlemekte, kisiler tecriibe edindikge ilerleme sanslar1 olmaktadir.

Orgiitte bulunan kisilere dmiir boyu calisma garantisi verilmektedir (G.Ouchi &
M.Jeeger, 1978)
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1.4.7 Parsons modeli

Bu modelde orgiit kiiltlirliniin olugmasinda sosyal degerlerin 6neminden
bahsedilmistir. Sosyal diizenin devam edebilmesi i¢in gorevlerin aksama olmaksizin
yerine getirilmesi gerektigi anlatilmistir. Bu modelde dort unsur bulunmaktadir.

Bunlar; uyum, hedef, yasallik, biitiinlesmedir (Karakisla, 2012).

Adaptasyon (Uyum): Bulunulan gevreyle uyum igerisinde olmak.
Hedef/amag: Orgiitiin amaglara ulasma yetenegi
Biitiinlesme: Farkliliklar1 olan pargalari birlestirebilmek

Yasallik: Kabul edilebilirlik ve yagamda siirdiiriilebilir olmasi
1.4.8 Kilmann modeli

Orgiitlerdeki kiiltiiriiniin ¢alisan personelin biitiin siireclerini, davranislarini
etkilediginden bahsetmistir. Kilmann orgiit kiiltiirinlin sorumlulugunu gerceklesmesi
gereken birgok seyin harekete gecmesini saglayan sosyal bir enerji olarak
tanimlamaktadir (Akyol, 2009).

Kilmann’ a gore iki farkli orgiit kiiltiirii goriilmektedir.

Biirokratik kiiltiir: Bu kiiltiir seklinde astlar ve tistler bellidir. Calisanlarin kararlara

katilmas1 kisithdir. Hiyerarsik bir yapr gozlenmektedir. Belirli kurallar vardir,
Calisanlar bu smirlar ¢ercevesinde hareket edebilmektedir. Calisanlar denetlenir

(Tiitiincii, 2002).

Yenilikei kiiltiir: Pek ¢ok Orgiitte goriilen, siirekli olarak degiskenlik gosteren sartlara

uyum saglanabilmesini saglayan kiiltiirdiir. Degisikliklere uyum saglanabilmesi i¢in
orgitiin dinamik olmas1 gerekir. Bu kiiltiiriin kabul olabilmesi i¢in ¢alisanlar

tarafindan yeniligin kabul edilmesi gerekmektedir (Ozyer & Géoziikara, 2014).

Tablo 1.0rgiit Kiiltiirii Tanimlart

Tanim Kaynak
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Kolektif olarak planlamasi yapilmis

diisiinceler

G. Hofstede (1980)

Orgiit tarafindan galisanina verilen
deger, inan¢ gibi unsurlarla ilgili

sembol

W.G. Ouchi (1981)

Orgiitiin ¢alisan ve miisterisine karsi

benimsemis oldugu felsefe

R. T. Pascale, A. G. Athos
(1981)

Kurum agisindan kabul goren ifadeler
ve iglerin de bu sekilde ilerlediginden

bahseden ciimleler

T. E. Deal ve A. A. Kennedy
(1982)

Kahramanlar, sloganlar, orkiiler vb.
sembolik anlama sahip olan degerler

biitiinii

T.J. Peters, R. H. Waterman
(1982)

Giiglii ve genel olarak paylasilan

degerler

C. 0. Reilly (1983)

Orgiit  tarafindan  sahip  olunan

degerlerin tamami

J.C.Spender (1983)

Tanimlamalarda bulunmak

J. Van Maanen ve S. R.
Barley (1983)

Is hayatinda denk gelinen semboller

araciligiyla belirlenen degerler

J. M. Kousez, D. F.
Caldwell, B. Z. Posner
(1983)

Bir grup tarafindan hem igsel hem de
digsal olarak karsilasilan
olumsuzluklar nedeniyle devraldig1 ve

degistirdigi kaliplar

E.H. Schein (1985)

Orgiit kiiltiirii kisaca 6rgiit biinyesinde

islerin ylridigi sekil ve sonucunda

Eliot Jaques
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geri doniisiidiir. Orgiit iiyeleri bu
durumdan haberdardir. Yeni tyeler

tarafindan da benimsenmelidir.

Orgiitsel kiiltiir drgiitiin biitiinliigiini
korumasini saglamaktadir. Kiiltiir ise
sekillendirip, bireylerin deger ve
beklenti duyduklar1 unsurlar iizerinde

yogunlasir.

Caren Siehl ve Joanne
Martin

Yapilmas: gereken islerin planlarinin
yapilmasi, 6diil sisteminin ne sekilde

ilerleyecegi konusundaki inanglar.

David Farnham (1990)

19

(Terzi, 2005)




BOLUM 2: iSYERI YALNIZLIGI
2.1 Yalmzhk

Insan sosyal bir varliktir. Sosyal bir varlik olusundan dolay1 etrafindaki
insanlarla devamli olarak bir etkilesime girmektedir (Y1lmaz & Aslan, 2013). insanlar
saglikli ve yeterli buldugu seviyede cevresiyle etkilesim halindedir. Boylece kisi
sosyal cevresini olusturmaktadir. Bu ihtiyaci sadece giinlikk yasaminda degil is
ortamina da yansitmaktadir. Yalnmzlik olgusu kisinin eksiklerini sahip olduklariyla
karsilayamamasit durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Yalmizlik olarak adlandirilan bu
psikolojik durum insalarin yasadigi cevre ile istedigi sosyal diizeye ulasamamasi
sonucu meydana gelmektedir (Kagitgibasi, 2004). Gergek hayatta yasanilan durum ve

hayal edilenler arasinda olusan farklilik yalnizlik olgusunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Yalnizlik kisinin ¢evresiyle farkli diisiincelere sahip olmasi, anlagilamaz olma,
kendini ifade edememe durumlarinda etkili olabilmektedir. Etraftaki insanlarin
varligindan rahatsiz olmak ve kisinin bulundugu ortamdan kendisini uzaklagtirmak
istemesi ise bir belirtidir (Yilmaz & Aslan, 2013). Yalnizlik olgusu kisinin fiziksel
olarak bir basina olmasi olarak bilinmektedir. Fakat sadece bulundugu ortamda yalniz
olmas1 anlamina gelmemektedir. Birey kalabalik igerisinde kisilerle goriisiirken dahi
yalnizlik duygusu yasayabilmektedir. Sebep ise kurulan iletisimin yeterli
bulunamamasi ve kisinin bundan tatmin olmamasidir (Mercan, Oyur, Alamur, Giil, &
Bengiil, 2012). Is yeri yalmzlig1 ise beklenen ve karsilasilan iliskiler arasinda negatif
bir iliski olmasidir (Wright, Burt, & Strongman, 2006). Giinliikk hayat igerisinde
yalnizlik ile ilgili bir sorunu olmayan kisi is yeri igerisindeki bazi sebeplerden dolay:
yalmzlik durumunu yasayabilmektedir (Tortumlu & Tas, 2020). Isyeri yalmzlig
calisma ortami igerisinde kabullenilmeme, farkli goriilme, tek basina kalma hali olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Mercan vd., 2012).

Bu duyguyu sik sik yasayan bir ¢calisanin motivasyonunda diisiis goriilmekle birlikte
yaptig1 is konusunda yetersiz kalabilir (Akbaba, 2020). Is yerinde sosyal agidan
yasanan olumsuzluklar ¢aliganlar arasinda iletisim yoniinden giicliiklere sebep olurken

bdylece is yerinde yalnizlik yasanmasi kaginilmaz olmaktadir (Wright vd., 2006).
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2.1.1 Yalnizhgin ozellikleri

Yalnizlik durumunu yasayan kisilerin i¢erisinde bulunduklari durumu karsisindakilere
yansitma durumlar kagiilmazdir ve kisilerde belirgin olarak gozlenen 6zellikleri su

sekildedir: (Ozodasik, 1989).

Bulunduklari ortam ile uyum igerisinde olamamak,
Sorumluluk almak istememek,

Arkadaslik iliskisi kurmakta zorlanma,
Karsilasilan durumlarin olumsuz yanlarini segme,

Bencil diisiincelere sahip olmak.
2.2 s Yeri Yalmzhg

Is yeri yalmzlig1 olarak tanimlanan kavram kisilerin ¢alisma ortaminda yalniz
birakilmast ve olusan bu durum sonrasinda kendilerini yalnizlik duygusu igerisinde
bulmalar1 ile ortaya c¢ikmaktadir. iletisimin zayif olmasi nedeniyle calisma
ortamlarinda karsilagilan yalnizlik duygusunun degismesi her zaman kisinin giiciiniin
yetebildigi bir durum degildir. Bu nedenle kacinilmaz olan yalnizlik duygusunun
igerisinde bir is ortaminda yasanmasidir (Akduru & Semercioz, 2017). Calisma
ortaminda kisinin iletisim halinde oldugu insanlar olmasina ragmen yalnizlik duygusu
yasanabilmektedir. Bunun nedeni ise bulundugu orgiite uyum saglayamamak, ¢alisma
arkadaslariyla samimi bir iligkisinin olmamasi, ¢alisma sartlarina uyum saglayamamis
olabilmektedir. Yasanan bu olumsuz durumlar kisiyi yalmizlik durumuna
itebilmektedir (Demirbas & Hasit, 2016). Orgiitsel anlamda yalmzlik kavramina
bakildiginda orgiitten kaynakli olarak sosyal iliskilerdeki yetersizlik, ¢alisanlarin
arasindaki iletisim eksikligi gibi nedenlerden dolay1r kisinin tek basina kalmasi
durumudur (Wright vd., 2006). Yalmzlik boyutlar1 sosyal ve duygusal olarak ikiye
ayrilmustir. Is yerinde bahsedilen yalmzlik tiirii kisinin sosyal ¢evresinden uzak olarak
kendi halinde birakilmas: yani sosyal yalmizliktir. Is yeri yalniziginin net bir sekilde
goriilen kisilerin motivasyonlarinda ve verimlerinde diislis goriilmesidir (Akduru &
Semercidz, 2017). Kisisel iliskilerinde sorun yasamayan insanlar is hayatlarinda
zorluklarla karsilasabilmektedirler. Nedeni kisilerin calisma arkadaglariyla samimiyet

kuramamasindan kaynaklanabilmektedir (Golciik, 2019).
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2.2.1 Is yeri yalmzhginin boyutlar: ve cesitleri

Yalnizlik Wright tarafindan 2 boyutlu olarak degerlendirilmistir. Bunlar; duygusal
yalmizlik ve sosyal yalmzlik olarak tanimlanir (Sisman & Turan, 2004). Is yeri
yalmizlig1 ile normal yalmzlik sebepleri birbirlerinden farklidir. Is yeri yalmzhiginin
sebeplerini kisinin kendisinin olusturmadigindan, bu duruma sosyal ¢evrenin yol actig1
diisiiniilmektedir. Is yerinde yasanilan yalnizlik kisinin is tatminini azaltmakta ve

basarisizliga neden olmaktadir (Lam & Lau, 2012).
2.2.1.1 Duygusal yalmizhik

Weiss (1973) duygusal yalnizligin kisinin yakin olarak tanimlayabilecegi iliskilerdeki
eksiklik sonucu ortaya c¢iktigindan bahsetmistir. Duygusal yalnizlik kisinin i
yasamindaki ¢evresiyle iligkisinin kalitesini 6l¢mektedir (Dogan, Cetin, & Sungur,
2009). Is yerinde yalmzlik durumunun ortaya ¢ikma sebebi kisinin bir konu hakkinda
fikirlerinin ya da duygularmin karsi tarafin anlayamayacagini diistinmesinin bir
sonucudur. Is yeri yalmzhgnm biiyiik bir sebebi kisinin icinde bulundugu ortam,
kisilerle olan iletisimi iken kisisel Ozelliklerin de onemi atlanmamalidir (Mercan,

Demirci, Ozler, & Oyur, 2012).

Duygusal yalmzlik duygusunu yasayan kisiler endise, panik hali, alinganlik, fazla
duyarl olmak, karsisindakini yanlis anlama gibi davraniglar gosterebilirler (Perlman
& Peplau, 1981) s yerinde yalmzlik kisinin rahat ve etkili ¢alisamamasini, kisilerle
iletisiminin gii¢lii olmamasini ve kaygili bir yapiya sahip olmasina neden olmaktadir
(Mercan vd., 2012). Bu yalnizlik olgusunun ortadan kaybolmasi i¢in 6ncelikle kisilerle
dogru bir iletisim kurulmasi gerekmektedir (Sisman & Turan,, 2004). Duygusal
yalmzhigin fark edilen en belirgin o6zelligi calisanlarin is verimliliginde diislis

goriilmesi ve isinden vazge¢me diisiincesinin olugsmasidir (Mercan vd., 2012).
2.2.1.2 Sosyal yalmzhk

Yalnizligin bu boyutunda kisi kendisini bulundugu ortamin disinda goriir ve kisilerle
iletisim kurmaz. Is hayatinda kisinin ¢alisma grubunun disinda kalmas1 ve bu gruba
kendisini dahil ettirememe sebepleri; utanga¢ olmak, sikilganlik olabilmektedir
Bahsedilen ozelliklere sahip bireyler is hayatinin icine girdiklerinde bu durum

degisebilmektedir (Ayazlar & Giizel, 2014). Fakat bazi bireyler bu duygularinin 6niine
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gecemez ve sonucunda da sosyal yalnizlik olarak adlandirilan durum olusur. Sosyal
yalmzlik, duygusal yalnizlik konusundan farkli olarak sosyal eksiklikleri nicelik
bakimindan degerlendirmektedir (Wright vd., 2006). Bir is yerinde c¢alisanlarla
iletisim kurmayan, birlikte yapilan etkinliklere katilim saglamayan, cenaze, dogum
gibi siireclerde uyum saglayamayan kisinin yalnizlik durumunu yasamasi kaginilmaz
olacaktir (Demirbas & Hasit). Sosyal yalnizlik kisinin bulundugu ortamda kendisi
kabullendirememe yani yer bulamamasi durumudur. Orgiit icinde sosyallesebilirse kisi

bu durumdan kurtulabilmektedir.

Takdir edilme, glivenilir arkadaslik iliskilerinin kurulmasi, onciiliikk etme, baglilik gibi
olgularin olmadig1 bir yerde sosyal yalnizlik olusmasi kaginilmazdir (Sisman ve Turan
2004, 120) Yalnizligin boyutlarindan biri olan sosyal yalnizligin en temelinde iletisim
sorunlarinin oldugu 6ne ¢ikmaktadir (Mercan vd., 2012).

2.2.2 Is yeri yalmzhigim olusturan nedenler

Kisilerde ig yeri yalnizliginin olugsmasinda birden fazla neden etkili olmaktadir.
Cevre destegi, bireysel Ozellikler, 6zgiivene sahip olmak, utanga¢ olmak, gelir
bunlardan bazilari olarak sayilabilir. Ozellikle kisisel ozelliklerin etkisi dikkat
cekicidir. Kisinin kendisine olan saygisini kaybetmesi ve iletisim yoniinden basarili
olamamasi bireysel 6zelliklerin yetersiz kalis1 ile ortaya ¢ikar ve bireyi yalnizliga itmis
olur (Cetin & Alacaklar, 2016). Kisinin ortaminda yonetimdeki ve mesai arkadaslar
tarafindan gérmiis oldugu destek kuruma aidiyet hissini ve giiven duygusunu ortaya
¢ikaracaktir. Bu durumun tersi bir durum ile karsilagildiginda ise kiside bir endise
durumu gozlemlenir ve yalnizlik hissi meydana gelecektir (Wright vd., 2006). Calisma
ortamindaki insan iligkilerinin yeterli olmamasi, kisinin paylagsmak istedigi konu
sonrasinda geri bildirim alamamasi ve bdylece sorularina ¢éziim bulamamasi sonucu
calisan kisilerde stres durumu olusmaktadir. Stres durumu yalnmizligin sebebi
olabilirken kisinin yasamis oldugu durum sonrasinda bir sebep olarak da karsimiza

cikmaktadir (Kagitgibasi, 2004).

Sonug olarak is yeri yalnizliginin sebepleri birbirinden farklilik géstermektedir. Dogru
tespitin yapilabilmesi i¢in bir kurumdaki yonetimin yalnizligin biitiin boyutlariyla

ilgilenmesi gerekmektedir.
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2.2.3 Is yeri yalmizhginin etkileri

Is yeri yalmzlig1 calisma ortaminda saglanmis olan beraberlik duygusunu
olumsuz bir sekilde etkilemekte ve beraberinde halledilmesi zor olaylara sebep
olmaktadir (Zohu, 2018). Siddeti daha fazla olan yalnizlik olgusuyla birlikte ¢alisanlar
digerleri ile ilgili olumsuz diisiincelere sahip olur, liderlerle iletisim kurmaktan kaginir
(Peng, Chen, Xia, & Ran, 2017). Calisanlarin bu durumu yasamasiyla kurumlarina
bagliliklar1 azalirken performanslarinda diisiis gozlenmektedir (Ozgelik & Barsadh,
2011). Is yeri yalnizligin1 yasayan bireyler bu duyguya sahip olmayan kisilere gore
daha ¢ok calisma arkadaglarina giiven duymazlar, degisime gitmek konusunda da

fazlasiyla isteksizdirler (M.Ernst & Cacioppo, 1999).

Bu duyguyu yasayan calisan cevresiyle iliskisini kesip uzaklagmayi diisiinebilir.
Depresyon hali ve kaygi bozuklugu yalnizlik hissinin sonucunda olusan
rahatsizliklardir (Cohen & Wills, 1985). Is yeri yalmizhigimin kisinin iizerinde
gostermis oldugu istenmeyen durumlarin motivasyonu diislirecegi goriilmektedir.
Yasanan bu durum 06rgiit ve calisan tarafindan karsilasiimak istenmeyen bir durumdur

(Gumbert, 1984).

Yapilan literatiir taramalar1 sonrasinda orgiitsel yalmzligin orgilite kars1 baglhiliga,
orgiitsel giiven, is yerindeki stres, i doyumuna ve performans gibi unsurlara etki ettigi

goriilmistiir (Cohen & Wills, 1985).

Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarin i¢inde bulunduklar1 érgiite karst olan bagliligim ifade

etmektedir (Pelit, Boylu, & Giiger, 2007). Is yerinde yalnizlik duygusunu yasayan
kisilerin orgiitsel baglilik degerinin olmasi beklenemez. Bu yiizden yalnizlik 6rgiitsel
baglilik a¢isindan olumsuz bir etkiye sahiptir (Wright, 2007). Kuvvetli olmayan sosyal
iliskilere sahip bireyler kendilerini Orgiite ait hissetmezler. Bdylece oOrgiitlerine

duyduklart baghilik duygusu zayiflamaktadir (Lam & Lau, 2012).

Orgiitsel giiven, bir orgiit igerisinde iletisimin kuvvetli olmasi, kisilerin birbirlerine

acik ve diiriist olmasi, orgiit icerisinde olan degisimlerden kisilerin haberdar olmasi
seklinde aciklanabilir. Farkli sebeplerle orgiit igerisinde kisilerin yalmizlik duymast
orgiitsel giiveni azaltmaktadir. (Varol, 2017).
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Is stresi, kisiyi normal davramiglarindan uzaklastiran psikolojik ya da fiziksel
hareketlerinde degisikliklere neden olan bir durumdur (Cam, 2004). Kurumdaki
calisma ortami, c¢alisanin gorev ve yetkilerinin belirli olup olmadigi, kisilerin
arasindaki iliskiler, verilen gorevlerin iistesinden gelebilecek giice sahip olmak, adil
calisma sartlar1 kurumlardaki stres diizeyini degistiren etmenlerdendir (Ozdevecioglu,
Karaca, Demirtas, & Bayram, 2013). Kisilerin stres nedenleri is yasantilarinda yasamis
olduklar1 yalnmizlik olabilmektedir. Ornegin girisimcilerin is diinyas: ile ilgili yeni
fikirleri oldugunda paylasabilecekleri ya da sunabilecekleri bir ortam yoksa, kisacasi
kisi is yeri yalmzlig ile karsi karsiya kalmissa bu bir stres nedeni olabilmektedir

(Vasumathi & Govindarajalu, 2003).

Is doyumu-tatmini, kisinin isine kars1 beslemis oldugu goriis ve duygularin tamamidir.

Sahip olunan isinden duyulan memnuniyeti, sartlarini ne kadar sevdigini ifade eder
(Sisman & Turan, 2004). Is yeri yalmzlig1 hissiyle kars1 karsiya olan bireyin isinden
duydugu memnuniyetinde azalma durumunun olmasi karsilagilan bir durumdur.
Yalnizlik duygusu kisinin performansini da olumsuz bir yonde etkileyecektir. Ciinkii
kisinin fikir alabilece8i, paylasimlarda bulunacagi bir ortami olmadigr ig¢in
elestirilmekten kaginacak ve siirekli savunma halinde c¢alismasini siirdiirecektir.
Calisma arkadaslariyla arzuladigi iletisimi kuramayan bireyin kurumunu yargilamasi
oldukca normaldir. Kisacas1 ig yeri yalnizlig1 oncelikle kisilerin performanslarinda
azalmalara neden olur. Sonucunda ise kisinin is tatminine etkisi olumsuz olacaktir

(Ozgelik & Barsadi, 2011).
2.2.4 s yerinde yasanan yalmizhkla basa ¢ikma yontemleri

Is yerinde yasanan yalnizigin giderilmesinde kisinin arkadas ortamimin ve sosyal
destegin etkisi olduk¢a fazladir. Calisma ortaminda bireyin destek gdrmesi is yeri
yalnizligin1 azaltici bir etmendir. Birey calistigi yerde herhangi bir sorun ile
karsilastiginda bu durumu paylasabilecek birisinin oldugunu bilmesi orgiite karsi olan
bagliligini artirir ve kisinin ¢alistigi ortamda isteyerek bulunmasini saglar. Boylece is
yeri yalnizlig1 6nlenmis olur (Zohu, 2018). Kisilerin genel ¢evrelerinde, dolayisiyla is
yerindeki ortamlarinda da iyi bir performans gosterebilmesi igin Oncelikle
iletisimlerinin kuvvetli olmasi, belirli becerilere sahip olmasi beklenmektedir. Sikayet

ve Onerilerinden bahsedebilmesi, sunum yapabilmesi, bir topluluk igerisinde kendisini
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ifade edebilmesi, ast ve iistleri ile kolaylikla iletisime gegebilmesi kisilerin sahip

olacagi becerilerdendir (Silman & Dogan, 2013).

Kisinin dogru iletisim kurabilmesi, is birligini saglamas1 ve dogru bilgileri etrafindaki
insanlarla paylagsmasiyla sosyal becerileri artacaktir (Solmus, 2004). Her zaman igin
iletisimin giiglii tutulmasi kisilerin yalnizlik duygusunun olugsmasini engelleyecektir.
Bu da kisinin is yeri yalnizlig1 gibi olumsuz durumlardan uzaklagsmasini saglayacaktir

(Asunakutlu, 2001).
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BOLUM 3: ISTEN AYRILMA NIYETI

Calisanlarin belirli sebeplerden dolay1 islerini birakmaya niyetlenmesi isten
ayrilma niyeti olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar bu karar1 bilingli bir sekilde verirler
(R.Bartlett, 2001). Orgiit biinyesinde karsilastiklar1 tiirlii zorluklar sonucunda ¢alisma
eylemine daha fazla devam etmek istemezler. Bunlarin bir tepkisi isten ayrilma niyeti
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isten ayrilma niyeti heniiz kisinin eyleme ge¢meden
onceki durumunu ifade etmektedir. Isten ayrilma niyeti kisinin isinden ayrilmaya karar
vermesinin en Onemli sonucudur (Tett & Mayer, 1993). Calisma sartlarinda
karsilagilan olumsuz durumlardan dolayr c¢alisanlarin gostermis olduklar bir tepki
olarak tanimlanmaktadir (Demir & Titiincii, 2010). Calisanlarin kendi istek ve

iradeleri ile i¢erisinde bulunmus oldugu orgiitten ayrilmasidir.

Orgiitten istekli olarak ayrilmak ya da isteksiz ayrilmak olarak iki sekilde
gerceklesmektedir. Kisinin istekli olarak ayrilmasi irade sonucunda verilen bir
karardir. Isteksiz olarak orgiitten ayrilan kisilere fikirleri sorulmaz ve kisinin is akdi
feshedilir. Kisacas1 goniillii olarak isten ayrilma kisminda kisinin motivasyonu s6z
konusuyken, goniilsiiz isten ayrilma kisinin performans: ile ilgilidir (Yildiz, 2013).
Isten ayrilma niyetinin 6l¢iilmesi kisilerde olusan belirli zaman dilimlerinde giindeme
gelen kisilerin islerinden ayrilmay diisiinmeleri ya da alternatif yollar1 aramalarindaki

degisiklikler ile olgiiliir (Tett & Mayer, 1993).
3.1 isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Kisileri isten ayrilma disiincesine iten bircok sebepten bahsetmek
miimkiindiir. Bu durumun gergeklesmesi icin belirli bir siire¢ gerekir ve etkileyen ¢cok
fazla degisken bulunmaktadir. Bunlar; kisisel, orgiitsel ve ¢evresel olarak ii¢ gruba
ayrilmaktadir. Calisanlar is yerindeki yasamis olduklar tiim olaylar1 isten ayrilma
niyetinde etkili bir neden olarak kullanip kullanamayacaklarini dlgerler. Sonucunda
olumlu yonler ¢ogunlukta ise kisi calismaya devam eder. Ancak olumsuzluklar
cogunluktaysa kisi isinden ayrilmay1 diisiiniip bu fikrini hayata gecirebilir (Oriicii &
Ozafsarlloglu, 2013).
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3.1.1 Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktorlerin kisinin isten ayrilma niyetinde oldukca onemli bir yeri
bulunmaktadir. Is doyumu, is yerinde yasanan stres, drgiit icerisinde adil davranmak,
ticret, adaletsizlik, terfi imkanlari, 6diillendirme sistemi, yonetimin ¢alisanlara karsi
tavirlar1 Orgiitsel faktorleri olusturmaktadir. Orgiitsel faktdrler calisanlarin kendi
iradeleriyle islerinden ayrilmasina neden olmaktadir (Simsek, Celik, & Akgemci,
2016). En sik rastlanan durumlardan olan 6rgiit igerisindeki adalet cogu zaman kisinin
isten ayrilma niyetinin nedeni olabilmektedir. Bu durumun ortadan kaldirilabilmesi
icin kisinin bagl oldugu orgiite karsi bagliliginin artmasi gerekir. Bu durumun
saglanmasi calisanlarina kars1 adaletli yaklasan bir orgiitiin varligiyla ayni anlami
tasimaktadir (Oriicii & Ozafsarlioglu, 2013). Orgiit igerisinde olusan bu olumsuz
durumlar siklikla kisinin arzusuyla isten ayrilmasina neden olmaktadir. Bu sebeple
rahatsiz edici durumlari engelleyerek kisinin isten ayrilmasinin oniine gegilebilecektir.

Bu durumda yonetim kisminin etkisi oldukga bityiiktiir (Meral, 2015).

Orgiitsel faktdrlerin kisinin isten ayrilma niyetini olusturma nedenleri; (Giivercin,
2015).

Calisacak yerin konumu (Sehir merkezine uzak olusu),
Ulasimin saglanmasi i¢in gerekli imkanlar,
Verilen isin kisiyi zorlayip zorlamamasi,

Orgiit icerisinde ¢alisma sartlarinin olumlu olmamasi (Kurallarin fazlasiyla kat1 olmasi

ve bu nedenle ¢alisanlarin zorluk yasamasi),

Ucretlendirmenin diizgiin olmayis1 (Adil bir iicretlendirme sisteminin olmayisi,

calisanlara haksizlik yapilmasi),

Calisma sartlarinin  kotii  olmasi  (Calisanlarin - giivende olmamasi, islerin

ilerleyebilmesi i¢in gerekli donanimlarin bulunmamast),

Personel yonetiminde yasanan sorunlar (Haksizlik, kisinin terfi etmesinin imkansiz

olusu)
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Sonug olarak ¢aliganlarin yansimasi olarak yoneticiler bilinir. Yonetici olan kisilerin
bunun farkindaligina varmasi, olduk¢a 6nemli bir kaynak olan insan1 orgiit i¢erisinde

tutmanin yollarini bulmasi gerekmektedir (Giil, Oktay, & Gokge, 2008).
3.1.2 Bireysel faktorler

Is gorenlerin 6rgiitlerinden beklentileri demografik 6zelliklerinden kaynakli
olarak ¢ok fazla farklilik gosterecektir. Bunlar; yas, cinsiyet, kisilerin egitim
durumlari, fizyolojik ve psikolojik bazi nedenlerdir. Kisilerin geng¢ yaslarinda is
hayatiyla 1ilgili almis oldugu karar yillar sonra ilerleyen yas sonucuyla
degisebilmektedir. Aile yapist nedeniyle de ¢ok fazla degisim olabilmektedir (Akgea,
2014). Calisanlarin yaslari isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi fazladir. Kisi geng
yaslarda her isin listesinden gelebilecegini diisiinerek cok fazla is arayislarinda olurken
ilerleyen yaslarda bu niyet kisinin alismis oldugu ve bildigi isi yapmayi istemesi
nedeniyle olduk¢a azalma egilimindedir. Bir diger neden ise yas olarak ilerleyen
kisilerin yonetim kisminda yer almasi ¢ok daha miimkiindiir. Bu kisilerin is tatminleri
fazladir ve kurumlarindaki konumlarindan dolayr memnuniyet duymaktadirlar (Erbil,
2013). Weisberg ve Kirschenbaum (1991) yapmis olduklar1 arastirmalar sonucunda
ilerleyen yaslardaki calisanlarda isten ayrilma niyetinde azalma oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Bunun biiyiik bir sebebi ise toplumda yer etmis olan belirli bir yas
sonrasinda her isin yapilamayacagi diislincesidir. Mesleki yeterlilik ve egitim
diizeyindeki artis, bekar insanlarin evlilere gore isten ayrilma niyetlerinin daha ytiksek
olusu arastirmalarda ulasilan sonuglardandir (Aslan & Etyemez, 2015). Isten ayrilma
niyeti ve cinsiyet arasindaki iliskiye bakildiginda oncelikle kadmnlarin bagli olduklar
orgiitte kalma egilimlerinin erkek calisanlara oranla daha fazla oldugu sonucuna
ulasilmistir  (Aylan, 2012). Isten ayrilma niyetini tetikleyen bireysel faktdrler
calisanlarin is ile ilgili duygularindan dolay1r da olusabilmektedir. Mutlu kisilerin
calismalarindan verim alinabilmesinin temel nedeni is gérenlerin sahip oldugu moral
ve motivasyondur. Is gorenlerin isinden kaynakli olarak sahip oldugu tatmin duygusu
isini bagariyla yapabilme duygusunu ortaya g¢ikarmaktadir. Kisi ugraglart sonucu

basardigi isinden tatmin olmusken isten ayrilma niyetini tasimayacaktir (Sunar, 2016).

Is gorenlerin kisisel olarak diisiindiigii sebeplerden bazilar1 su sekildedir;

Bagka bir ige sahip olma istegi,
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Kisinin giin igerisinde yasadig1 hayat ile ilgili degisiklikler,
Aile hayatinda karsilastig1 degisiklikler,

Saglik durumu,

Yasadig1 yerin degismesi,

Beklentilerinin karsilanmamasi,

Daha onceki isine/igyerine duyulan 6zlem (Eren A. , 2007).
3.1.3 Cevresel faktorler

Orgiitlerin ve is gorenlerin etki edemeyecegi tamamen Orgiitiin disinda
gerceklesen faktdrlerdir. Ucret ve sosyal imkanlarm siralamasi kisiden kisiye
degisirken calisanlarin daha yiiksek gelir, daha iyi sosyal imkanlarin oldugu ve
calisacagl zaman memnuniyet duyacagina emin oldugu orgiitleri fark ettiklerinde

tercihlerini degistirme fikri olusabilmektedir (Homayouni, 2014).

Cevresel faktorler su sekildedir;

Tarim yapilan kesimlerde mevsimlik ¢alisma alanlarinin etkisi

Piyasada meydana gelen degisiklikler (Hammadde yetersizligi, siparislerde azlik)
Mevsimsel olarak gézlenen degisimler

Farkl1 is seceneklerinin cazip gelmesi

Bagka islere kolay uyum saglayabilmek (Penn, Romano, & Foat, 1988).
3.2 Isten Ayrilma Niyetinin Sonuglar

Sebebi ne olursa olsun isten ayrilmalar orgiitler icin olumsuz durumlar
olusturmaktadir. Bu olumsuzluklardan en 6nemlisi ve net olani ise isten ayrilma
durumunun gergeklesmesidir. Orgiit igerisinde verilen bir gérevi yerine getirmesi
gereken ancak bunu saglayamayan bir ¢alisanin o kurumdan ayrilmasi bile orgiit igin
en basit olarak diizeni degistirecegi icin olumsuz bir durum olusturacaktir. Durum
bahsedilenden farkl1 olarak olumlu olarak da nitelendirilebilir. Ornegin isini olduk¢a
basarili bir sekilde tamamlayan kisi daha iyi is firsatlar1 bulmus ve degerlendirmek

istiyorsa bu olumlu bir isten ayrilma niyeti olacaktir. Ama yine ayni sekilde dnceki
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orgiit igerisinde yetistirilmis ve isini gerektigi gibi yapan bir is gorenin eksikligi kayip
olarak tanimlanabilir. A¢ilan personel eksikliginin tamamlanmasinin maddi ve manevi
boyutlar1 olusacaktir. Kisinin egitimi, yeni c¢alisan edinme maliyetleri, isten ayrilan
personel i¢in ayrilan {icretler, ilana ¢ikma maliyetleri olarak sayabiliriz (Yanik &
Naktiyok, 2014). Sanderson (2003), ¢alisan personelin mevcut islerinden ayrilmalari
ile ortaya ¢ikan maliyetleri su sekilde belirtilmistir:

Yeni calisacak personel se¢imi ve egitimi i¢in gerekli maliyet (Kaya, 2010).

Personelin ise alisma siirecinde eksiklik nedeniyle yapilan fazla 6demelerin maliyeti

(Turker, 2013).

Ise alisma siirecinde is makinelerinde olusan hasarlarm maliyeti (Aslan & Etyemez,

2015).

Isten ayrilan personel yerine yeni baslayan personel gelip ise alisana kadar

kaybolan tiretimin neden oldugu maliyet (Agin, 2010).

Isinde basarili calisanlarin orgiitten ayrilmasiyla tekrar ayni pozisyonda
calisacak kisinin yeterli seviyeye gelmesi ve isleri onceden oldugu seklinde
ilerletebilmesi zaman alacaktir. Bu stire zarfinda zaman, mal ve verilen hizmet
kalitesinde bir diisiis gdzlenecektir (Aydin, 2018, s.40). Orgiit icerisinde gerceklesen
isten ayrilmalar sonrasinda kalan personelin is akislarinda diizensizlikler
goriilebilmektedir. Is yiiklerinde artis olmasi ya da is akislarinda personel
eksikliginden dolayi ilerleyememe durumunun gézlenmesi kisilerin motivasyonlarini
bozmakta boylece kisilerin performanslarinda diisiis goriilmektedir (Saygili, 2018).
Orgiit igerisinde iyi bir performansa sahip calisanlarin isten ayrilma durumlar
olumsuz ve karsilasiimas: istenmeyen bir durum iken (Ozsdylemez, 2009), drgiite
katkis1 olmayan ve verilen isi dogru bir sekilde yerine getirmeyen g¢alisanlarin
ayrilmalari orgiit igin bir fayda niteligi tasimaktadir (Kogoglu, 2012). Dalton ve Tador
(1982) isten ayrilan kisilerin orgiit i¢in vazgecilmez is giicline sahip bireyler degillerse

iste ayrilmalarinin 6rgiit igin olumlu oldugunu savunmuslardir (Yildiz S. , 2008).
Mobley (1982) bu olumlu sayilan durumlar su sekilde siralamistir: (Sanli, 2016).

Orgiit icin olumlu sonuclar:;
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Agilan personel boslugu i¢in yliksek performansa sahip ¢alisanlari ise alma ihtimalinin

olusmasi,
Orgiite ¢cok daha bilgili kisilerin katilmast,
Ayni diisiinceye sahip calisanlarin geri ¢ekilme diistincelerinde artig olmasi,

I¢ degisikliklerin artmasi

Bireysel acidan olumlu sonuclar;

Calisanlarin gelirlerinde goriilen artis,

Kariyerlerinde meydana gelen geligimler,

Orgiit ve calisanin daha uyumlu bir sekilde ilerlemesi,
Yenilenme durumunun meydana gelmesi,

Calisanlarin kendilerini gelistirmesi

Orgiitte kalan personel acisindan olumlu sonuclar:;

Uyumlu olma konusunda artis olmasi,
Orgiite bagliligin artmast,
Baglilik konusunda artislar.

Orgiit icin olumsuz sonuglar; (Acar, 2014).

Daha once calisanlar i¢in yapilmis olan egitim, ise alma siiregleri i¢in harcanan zaman,
Ayrilan personel yerine bulunacak yeni kisi i¢in harcanan maliyet,

Orgiit icerisinde yasanan iletisimde kopukluk,

Bu siirecte yasanan tiretimdeki aksamalar,

Orgiit igerisinde bir is i¢i yetistirilmis olan performansta kayip,

Calisanlar arasinda tatmin duygusunda gozlenen azalma,

Calisanlar islerinden ayrilma durumuna yatkinlik olusmasi,

Ayrilan caligsanin 6rgiit igerisinde olumsuz bir hava olusturmus olmasi
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Bireysel acidan olumsuz sonuclar;

Sahip olunan haklarin kaybi,

Orgiite bagli olusundan kaynakli saglik ile ilgili sahip olunan haklarin eksikligi,
Maddi a¢idan eksiklik,

Stres durumunda artis,

Orgiitte kalan personel acisindan olumsuz sonuclar;

Is yerindeki sosyal yasantida kesinti olmasi,
Isinde profesyonel olan is arkadasinin kaybu,

Is tatmininde azalma,

Ayrilan kisilerden dolay1 olusan is yiikiinde artis,
Caligsma isteginde azalma,

Orgiite baglilikta azalma

Orgiit igerisinde isten ayrilma niyetinin tespiti insan kaynaklar1 tarafindan
yapilabilmektedir ancak bu oldukca giictiir. Isten ayrilmaya karar vermis calisanlarla
isten ¢ikis miilakatlar1 yapilarak nedenleri 6grenmek oOrgiitiin gelecegi i¢in dnemlidir.
Bu nedenlerin farkina varilmasi orgiitlin 6nlem alabilmesi acisindan 6nemlidir.
Yapilacak olan bu miilakatlar insan kaynaklar1 birimi i¢in yol gosterici olacaktir (Sanli,

2016).
3.3 isten Ayrilma Niyetinin Oniine Gegilmesi

Isten ayrilma niyetinin sonuglanip bireyin isinden ayrilmas: kisinin kendi
basina vermis oldugu bir karardir. Orgiit ile bag1 kesildikten sonra ise kisinin geri
donmesi oldukga zordur (Yildiz S. , 2008). Orgiitlerin basaril1 bir sekilde yol almasi
i¢in sahip olduklar1 kaynaklar1 en verimli sekilde kullanabiliyor olmasi gerekmektedir.
Bu kaynaklardan en Onemlisi ise insan kaynagidir. Isten ayrilma konusunda
yoneticilerin ¢alisan personelin  bu niyetleri varsa Onceden farkindaliginin
olusabilmesi ¢ok onemlidir (Kaya, 2010). Orgiitiin calisanina verdigi egitim

sonrasinda yeni yetkiler kazanan kisi bagli oldugu orgiit i¢erisinde hak ettigi degeri
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gorebilirse calismaya devam eder, fakat bu gelisimi karsilik bulamiyorsa isten ayrilma
niyeti ile karsi karsiya gelinir (Sabuncuoglu E. T., 2007). Hanish ve Hulin (1991)
tarafindan isten ayrilma niyeti i¢in goriilmez bir tutum seklinde agiklama yapilmistir.
Bu niyetin 6niine geg¢ilmesi ¢ok zordur. Appollis (2010) ise kisinin is tatminini isten
ayrilma niyetini etkileyen en Onemli faktor olarak ele almistir. Yani birey is
ortamindan memnuniyet duyuyorsa, kosullar1 kisiyi mutlu ediyorsa isi tatmininden
bahsedebiliriz. Bu sekilde diisiinen kisilerde isten ayrilma niyeti egilimi az olacaktir.
Aymni sekilde kisinin bagli oldugu 6rgiit i¢in en iyisini diislinmesini saglayan orgiitsel
baglilik duygusu da isten ayrilma niyetinin olusmasini engelleyen bir diger unsurdur
(Sanli, 2016). Calisanlarin orgiitlere bagliligmmin artirillmast igin Oncelikle is
tatminlerinin saglanmasi gerekmektedir. Bu durum saglandiginda kisiler orgiitlerine
bagli hale geleceklerdir. Bunun sonucunda ise isten ayrilma niyeti azalacaktir (Basoda,
2012). Bir diger engelleyici etmen ise yoneticilerin ¢alisanlara yiikklemis olduklari
gorev tanimlaridir. Calisanin sahip oldugu potansiyel 6zelliklere dikkat edilerek
yapilan gorevlendirmeler basariya ulasilabilmesi ve kisinin kendisine giiveninin
saglanmasi i¢in olduk¢a onemlidir. Alinan bu 6nlem isten ayrilma niyetinin 6niine
gecilmesi i¢in 6nemlidir (Yildirim, 2016). Yoneticiler ¢alisanlarinin giiglendirilmesi,
maaslarinda artis gibi kendince ¢oziimler arayarak isten ayrilma niyetlerinin 6niine
ge¢meye calisir. Fakat bu sebeplerin ardindaki sebeplerle ilgilenmedikleri i¢in ¢gogu
zaman bir ¢oziim olusmaz. Bu nedenle ¢alisanlarin ne diisiindiikleri ne istedikleri
yoneticilerin dnemsemesi gereken konulardan biridir. Aksi takdirde ¢alisan kayiplar
olabilmektedir (Giivercin, 2015). Isten ayrilma niyetinin dniine gegilmesinde insan
kaynaklar1 biriminin de 6nemi fazladir. Calisan kisilere yapmis oldugu isin 6nemini
hatirlatan gilincellemeler, basar1 durumlarinda tebrik mesajlari, geri bildirimler olduk¢a
onemlidir. Kisi takdir edildigini fark ettigi icin motivasyonu yiikselecektir. Boylece
yapmis oldugu is daha degerli ve anlamlhi olur. Kisi ¢alistigi yerde ona ihtiyag
duyuldugunu diistindiigii igin aidiyet duygusu artar. Tatmin olma seviyesi artar ve

orgiitliinii degistirmeyi diisiinmez, kalir (Findik, 2011).

Isten ayrilma niyetini azaltmak igin yoneticilere diisenler; (Dogan & Oguzhan,

2015),

Aralarina yeni katilan ¢aliganlar1 basari i¢in biitlinlestirmeli,
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Kendisini gelistiren ve bagarili ¢alisanlara ilerlemeleri i¢in gerekli imkanlari

saglamali,

Odiillendirmenin bireysel olusu calisanlar tarafindan daha ¢ok takdir olarak

algilandig1 i¢in daha anlamli olan bireysel ddiillendirmeyi tercih etmeli,

Kurum iginde bir problemle karsilasildigindan uygun ise orgiitte ¢alisanlarla

birlik olup bu sorunun iistesinden gelebiliyor olmali,

Birlikte konusulmus ve karar verilmis diisiinceleri hayata gegirebilmeyi

diistinmeli,

Is i¢in uygun kisinin secimi igin yeteneklerinin goriilebilecegi ise alim siiregleri

olusturulmall,

Calisanlar i¢cin motivasyonun 6nemini bilmeli ve bu sekilde davranmali
3.4 isten Ayrilma Niyeti ile iliskili Kavramlar

Kiside bu durumun olusmasiyla ilgili kavramlar bulunmaktadir. Ornegin;
orgiitsel sinizm, kiside gelisen tiilkenmislik sendromu kavrami, calisanin is tatmini
seviyesi, orgiitii ile olan bagliligi ve orgiit icerisinde gozlenen adalet seklindedir
(Canbek, 2014).

3.4.1 Orgiitsel sinizm

Is veren kisi uzun siireli calisanlarini, yeterli gordiikleri ¢alisanlarimi
kaybetmek istemezken kisi bir bagka yerde daha iyi imkanlarin sunuldugu sartlar
altinda calismak isteyebilmektedir. Kurumda kisilerin olumsuz bir sekilde
etkilenebilecegi stres, adaletsizlik, licretin tatmin etmemesi, takdir gérememe gibi
nedenlerin fazlasiyla hakim oldugu bir Orgiit icerisinde ¢alisanlarin motivasyonlari
diismekte ve dolayisiyla performanslari azalmaktadir. Calisanlarin bagli olduklari
kurumlarina kars1 bu olumsuz davranislar1 yansitmasi sinizm olarak adlandirilmistir.
Bu durumun devaminda ise isten ayrilma niyeti seklinde bir davranigin goriilmesi
miimkiindiir (Akova, 2015). Kurum igerisinde sessiz olan kisilerin yogun ve stresli bir
caligma ortamini kaldirabilmesi beklenmemektedir. Bu sekildeki kisiler bagli olduklari
ise devam etmek yerine ayrilma ihtimalini se¢ebilmektedirler. Kisacasi isten ayrilma

niyetleri devreye girmektedir. Orgiitlerin belirlemis olduklari hedeflerine, basariya
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ulasabilmeleri i¢in yeterlilikleri yiiksek ¢alisanlara ve onlarin ¢abalarina ihtiyaglari

vardir (Cag, 2011, s.104).

Orgiit icerisinde diizenin bozulmamast, islerin ayn1 seyirde ve hizda ilerlemesi
calisanlarin destegi ile miimkiin olmaktadir. Calisanlar kurumlar i¢in en Snemli
unsurlardir. Sahip olunan ve ileride gelinmesi planlanan konumlarin gergeklesebilmesi
icin kisilerin bagli olduklar: 6rgiitlerden ayrilmamalari oldukg¢a 6nemlidir. Bu sebeple
orglitsel sinizm konusu ve isten ayrilma niyetinin kurumlarin gelecegi i¢in ¢6ziim

bulunmasi gereken konulardan olmustur (Cag, 2017).

Orgiitsel sinizm konusunun isten ayrilma niyetine olan etkisine bakildiginda
ise Kisilerin sinik davraniglar1 ve bu sebeple duygu ve diislincelerini aktaramamasi,
kendisini sz sahibi olarak gérmemesi, sOylenen her seyi kabul ederek belki de kendi
diisiincesinden oldukga uzak olan konularda herhangi bir itirazinin olmamasi1 zamanla

kiside isten ayrilma davranisi olacaktir (Oztasyonar, 2017).
3.4.2 Tiikenmislik sendromu

Tiikenmislik normal durumlarda kisinin etrafinda olan arkadaslari, isi, kariyer
gibi unsurlardan almis oldugu olumlu duygularda azalmaya neden olan tiikenme

durumudur. Is yerindeki stres ortamina bagli olarak olusan bir durumdur (Inang, 2013).

Bu olumsuz stresi yasayan calisanlar bagl olduklart is ile ilgili karsilarina
c¢ikan giizel firsatlardan etkilenmeyeceklerdir, memnuniyetsizlikleri devam edecektir
(Canbek, 2014). Hayatinda kendisini siirekli yorgun hissetmesi, yapmis oldugu isine
kars1 motivasyonunun azalmis olmasi, orgiit icerisinde kendisini bir yerde gérmemesi,
diisiincelerinin 6nemsenmedigini ve engellendigini diisiinmesi, bagl oldugu orgiite
karsi mesafeli bir tutumun olugmasina, basarisiz bir calisan oldugunu diisiinmesi
sonucunda yapmis oldugu ise ve calistigi kuruma baghiliginda azalma goriilmektedir.
Kisilerin i¢inde bulunduklar: bu durum bir siire sonra isten ayrilma niyetinin giindeme
gelmesi ile sonug verecektir ve kisinin bu eylemi hayata gecirecegi ifade edilmektedir

(Geng, 2015).

Orgiit, calisaninin kariyerine dnem veriyorsa bu kisi i¢in dnemli bir durumdur.
Onemsendiginin farkina varan ¢alisan daha istekli ¢alisir ve diisiincelerine 6nem

verildiginin bilincinde oldugu i¢in daha fazla fayda saglayacaktir. Bagh oldugu o6rgiit
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icin daha fazla diislinerek dogru ve yararli olan1 bulmaya c¢alisacaktir. Tiim bunlar
yoneticisiyle olan bagini kuvvetlendirecektir. Bu boliimde bahsedilen tiikkenmislik

sendromu yasama ihtimali de ortadan kalkmis olacaktir.

Kariyerlerinde ¢ok basarili olmay1 hedef haline getiren kisiler genellikle fazla
mesai yaparak calismayi, payima diisen is boliimiinden fazlasini ¢6zmeyi hedef haline
getirirler. Boylece kendi sinirlarini zorlayarak tiikenmislik durumu ile kars1 karsiya

kalirlar (Kulaklikaya, 2013).

Tilikenmislik sendromu aniden bir belirti olarak ortaya ¢ikmasa da kisilerin
yasamis oldugu olumsuzluklarin birlesimi olarak kendisini fark ettirmektedir. Bireyde

ti¢ sekilde goriilmektedir (Budak & Siirgevil, 2006).
3.4.2.1 Fiziksel belirtiler

Orgiit icerisinde vardiya diizeninin olmas, ¢alisanin konum olarak yiikselmesi
ve buna bagl olarak eskisine gore daha fazla kontrol etmesi gereken durumlar
sonucunda artan sorumluluk kisinin daha fazla ¢alismasini gerektirecektir. Boylece
stres diizeyinde bir artis yasanacaktir. Stres insanin fiziksel ve psikolojik olarak
yipranmasina ve zarar gormesine neden olan bir unsurdur (Telman & Onen, 2006). Bu
durumlar sonucunda ortaya ¢ikan fiziksel belirtiler; kisinin uyku diizeninde sorunlar
yasamasina, kendisini yorgun ve yetersiz hissetmesine, bagisikliginda sorunlar
yasamasina, strese bagli olarak hastaliklar yasamasina neden olmaktadir (Ustiin &

Dogan, 2013).
3.4.2.2 Davramssal belirtiler

Kisinin is ortaminda beklenmedik sekilde tepkiler vermesi, asir1 duygusallik ya
da sinir durumunun olmasi, konusularak halledilmesi gereken yerlerde yalniz kalmay1
istemesi, fazla alinganlik yapilmasi, iglerin halledilebilmesi i¢in beklenen cevabi
vermemesi, isine karsi ilgisinin kaybolmasi, elestirilere tahammiil edememek gibi

durumlar sdz konusudur (Ustiin & Dogan, 2013).
3.4.2.3 Psikolojik belirtiler

Tiikkenmiglik duygusunu yasamakta olan kisilerin 6zgilivenlerinde azalma soz

konusudur. Birey isine karsi olan yogunlugunu kaybetmis ve fazla diislinmek
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istemedigi icin kendisini eksik hissedecektir. Bdylece birey basarisiz ve isi i¢in
yetersiz oldugunu diistinecektir. Bu durum yalnizca bir kisiye 6zgii degil de tiim is yeri
tarafindan yasaniyorsa orgiitsel tiikkenmislik s6z konusu olacaktir. Bu durum orgiitlerin

gelecegi icin ¢ok tehlikeli bir durumdur (Kulaklikaya, 2013).

Tiikenmisligin psikolojik olan belirtilerinin anlagilmasi fiziksel belirtiler kadar
kolay degildir. Kisi kendisinin bdyle bir durum igerisinde oldugunu bile cogu zaman
cok zor fark edebilmektedir. Enerjisinde azalma olusu, huzursuzluk, fazla alingan
olmak, caresizlik hissi, kotli bir durum yokken dahi negatif duygular i¢erisinde olmak
psikolojik belirtilerden sayilabilir (Kagmaz, 2005). Siirgevil agisindan duygusal
belirtiler kisinin kendisini yabanci hissetmesi, intihar diislincesi, isine karsi nefret
duymak, giivensizlik duygusu, yaptig: tiim isleri dikkatsiz bir sekilde yapmak olarak
kendisini gostermektedir (Albar & Ofluoglu, 2006).

3.4.3 Is tatmini

Isten ayrilma niyetinin olusmas1 ve devaminda da isten ayrilma eylemine sebep
olan orgiit ici durumlarin 6nemli bir sebebi is tatminsizligidir (Torun, 2016). Is
tatmininin isten ayrilma niyeti ile ilgili negatif bir iligkisinin olmasinin nedeni ise;
calisan kisinin isinden duydugu tatmin duygusunda artis gozlendikge isten ayrilma

niyetinin ortadan kalkmasidir (Acar, 2014).

Bir orgiit icerisinde belirli bir gérev tanimi olan kisilerin isinden doyum
saglayamamas: yalnizca kisinin sorunu degil tiim Orgiiti de yakindan
ilgilendirmektedir. Orgiit igerisinde memnuniyetsiz kisilerin bulunmasi ve islerini bu
nedenle yeterli istek ile yapmamas1 olumsuz durumlarin olusmasina neden olacaktir.
Is tatmini zayif olan Kisiler yeni is arayislarinda bulunarak mevcut isi ile yeni is
durumlan stirekli karsilagtirarak ya devam ederler ya da ayrilikla bu durumu

sonlandirirlar (Jafarova & Saglam, 2018).
3.4.4 Orgiitsel adalet

Calisanlarin  orgiitlerinde adalet kavramimin isleyisini dogru sekilde
gorememeleri yonetim ile ilgili olumsuz diisiinceler olusturabilmektedir. Bir
toplulukta ¢ok farkli durum ve davranislarla karsilasilabilecegi i¢in adalet kavrami

sinir olusturulmasini miimkiin kilmaktadir (Iyigiin, 2012). Yonetim tiim ¢alisanlarina
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ayn1 sekilde adaletli davranirsa bu orgiit icerisinde ¢alisan kisilerde kuruma ait adalet
konusunu sekillendirmis olacaktir. Kazanimlarin 6rgiit igerisinde esit bir sekilde pay
edilmedigini diisiinen ve fark eden calisanlarin isten ayrilma niyetleri bu konunun
etkisiyle daha da netlik kazanmaktadir. Orgiitsel adalet kavrami olmayan ya da zayif
olan kisilerde umursamazlik, aidiyet duygusunun olusmamasi gibi durumlar
goziikmektedir. Bu nedenlerden dolay1 orgilitsel adalet kisilerin motivasyonlarinin
olusmasinda, verimlilik ve performans konularin1 etkilerken isten ayrilma niyeti ile
ilgili durumlan da sekillendirmektedir (Ayar, 2017). Orgiitsel adalet, orgiitlerde
haksizliklarin yapilmasiyla daha da belirgin bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Baldwin’
e (2006:1) gore bu adaletsizlikler su sekilde agiklanmaktadir;

Ayni isi yapmakla gorevli olan ¢alisanlardaki ticret adaletsizligi,
Yapilan isi degerlendirecek kisinin o alanda yeterliliginin olmamasi,
Yeni is alimlarinda kisilik envanterinin kullanilmasi,

Isten ¢ikarmalarin keyfi bir sekilde yapiliyor olmast.

Orgiit igerisinde hem kendisine hem de etrafindaki kisilere adaletsiz davranislarin
oldugunu fark eden kiside giivensizlik, isine saygisinin azalmasi, sadakatsizlik gibi

durumlar maalesef yasanacaktir (Torun, 2016).
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BOLUM 4: YONTEM

Bu boliimde arastirmanin amacina ve énemine, modeli ve hipotezlerine, evren
ve Orneklemine, katilimci profiline, veri toplama araglarina yer verilmistir.
Calismadaki istatistiksel analizler SPSS (IBM SPSS Statistics 26) adl1 paket program
kullanilarak yapilmigtir. Bulgularin yorumlanmasinda frekans tablolar1 ve tanimlayici

istatistikler kullanilmistir.

Normal dagilima uygun olmayan Olgiim degerleri i¢in parametrik olmayan
yontemler kullanilmistir. Parametrik olmayan yontemlere uygun sekilde, iki bagimsiz
grubun 6l¢iim degerleriyle karsilastirilmasinda “Mann-Whitney U™ test, bagimsiz ii¢
veya daha fazla grubun 6l¢liim degerleriyle karsilastirilmasinda “Kruskal-Wallis H”
test yontemi kullamlmistir. U¢ veya daha fazla grup icin anlamli fark ¢ikan
degiskenlerin ikili karsilastirmalari i¢in Bonferroni diizeltmesi uygulanmistir. Normal
dagilima sahip olmayan iki nicel degiskenin iliskilerinin incelenmesinde Spearman
korelasyon katsayis1 kullanilmistir. Katsayilarin yorumlanmasinda 0-0,019 iliski yok,
0,20-0,39 zayif iliski, 0,40-0,69 orta diizey, 0,70-0,89 yiiksek, 0,90-1 cok kuvvetli
alinmustir (Ozdamar, 2018).

4.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci Orgiit kiiltiirii, is yeri yalmzlig1 ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkilerin incelenmesidir. Literatlirde orgiit kiiltliri ile ayr1 ayr is yeri
yalnizligl ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilere bakilan caligmalar olmakla
birlikte bu li¢ degiskenin birlikte ele alindig1 bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Bu

anlamda literatiire katkis1 olacagi diistiniilmektedir.
4.2 Arastirmanin Modeli

Bu caligmada veri toplamak i¢in nicel arastirma yontemlerinden olan anket
yontemi kullanilmistir. Bu ¢alismada, orgiit kiiltlirii ¢alisanlarin is yeri yalnizligi ve

isten ayrilma niyetlerinin olugmasiyla iliski bir modele yol agmaistir.

Orgiit kiiltiirii, is yeri yalmzhig ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin
incelendigi bu arastirma nicel bir arastirmadir. Bu g¢ercevede gelistiren arastirma
modeli asagida yer almaktadir. Modelde goziiktiigii gibi orgiit kiiltiirt, is yeri yalnizlig

ve bireyin isten ayrilma niyetinin arasindaki iliskiyi belirlemek tizere 12 hipotezden
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bahsetmek olasidir. Bahsedilebilecek iligkiler ise orgiit kiiltiirii, is yeri yalmizlig1 ve

isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler ile ilgilidir.

Arastirmanin Modeli

4 ) 4 )

Orgiit Demografik
H1 is Yeri H10,H11, H12 |  Ozellikler
Kiiltiirii —
Yalmzhg: —' o
Boyutlan Cinsiyet
Gii¢ Yas
Kiltiirii H7, H8, H9 Medeni
Durum
D(.e.st?k" H2
Kiltiirii Gorev
Bagar Isten H4,H5,H6 Kurumdaki
Hiyerarsi Ayrilma —) H.i.zmt.at
Kiltiirii Niyeti Stiresi
. . Egitim
Hiyerarsi
Durumuz
Kalti \ /

\_ J

Arastirmanin hipotezleri:

Hipotez 1: Orgiit kiiltiiri boyutlar ile is yeri yalnizligi arasinda anlaml bir

iliski vardir.

Hipotez 2: Orgiit kiiltiirii boyutlari ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir

iliski vardir.

Hipotez 3: Is yeri yalnizlig ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski

vardir.

Hipotez 4: Isten ayrilma niyeti yas gruplarina gére anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hipotez 5: Isten ayrilma niyeti cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hipotez 6: Isten ayrilma niyeti medeni duruma gére anlamli bir farklilik
gostermektedir.
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Hipotez 7: Orgiit kiiltiirii boyutlar1 yas gruplarina gére anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Hipotez 8: Orgiit kiiltiirii boyutlar1 cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hipotez 9: Orgiit kiiltiirii boyutlar1 medeni duruma gére anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hipotez 10: Is yeri yalmzlhig1 diizeyi yas grubuna gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hipotez 11: Is yeri yalmzhg: diizeyi cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hipotez 12: Is yeri yalmzhig: diizeyi medeni duruma gére anlamli bir farklilik

gostermektedir.
4.3 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu dogrultuda secilmis olan orneklemin, evrenin %95°ini temsil ettigi
sOylenebilir. Aragtirmanin verileri anket teknigi yardimiyla elden ve elektronik olarak

toplanmustir.
4.4 Ol¢iim Araclar

Aragtirma kapsaminda sunulmus olan anketin cevaplanmasi yardimiyla veriler
toplanmistir. Toplam alt1 boliimden olusmus olan ¢alismada birinci béliim olan ankete
katilan kisilerin cinsiyetleri, yaslari, medeni halleri, gorevi, kurumdaki toplam hizmet
stiresi, egitim durumlari gibi ¢esitli demografik 6zelliklerin bulundugu sorular
bulunmaktadir. Aragtirmanin ikinci boliimde orgiit kiiltiirii konusuyla ilgili sorularin
bulundugu 6lgek, tiglincii boliimiinde is yeri yalmzhigi 6lgegi, son olarak dérdiincii
boliimde ise isten ayrilma niyeti 6l¢eginin bulundugu toplam 40 sorunun yer aldig1 bir

anket hazirlanmigtir. Anket i¢in kullanilan 6lgekler ise ayrica agiklanmistir.
4.4.1 Orgiit kiiltiirii olcegi

Yapilan arastirmada Orgiit kiiltiirii ile ilgili boyutlarin degerlendirilebilmesi ici

orgiit kiiltiirti 6lgegi olarak Harrison (1972)’ un dortlii 6rgiit kiiltiirii (hiyerarsi, basari,
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giic, destek) model alinarak Nihal Mamatoglu (2006) tarafindan gelistirilmis olan
Olgek kullanilmistir. Toplam 16 sorudan olusmaktadir. Ankete katilim saglayan
kisilerden ifadelere ne derecede katildigimi 5° li Likert Olgek iizerinde kesinlikle
katilmiyorum, katilmiyorum, kismen katiliyorum, katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum seklindeki segeneklerden kendilerini en iyi sekilde ifade edeni secerek

belirtmeleri istenmistir.
4.4.2 Is yeri yalmizhg 6lgegi

Arastirma kapsaminda kisilerin is yerinde yasamis olduklar1 yalnizliklar
degerlendirebilmek amaciyla Wright vd. (2006) tarafindan gelistirilmis olan “Is
Yasaminda Yalnizlik Olgegi” kullanilmistir. Tiirkceye Dogan vd. (2009) tarafindan
uyarlanmis olan Olcek; duygusal eksiklik yoniinden 9 ifade, sosyal arkadaslik
anlaminda 7 olmak {lizere toplaminda 16 ifadeden olusmaktadir. Katilimcilardan

ifadelere kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, kismen katiliyorum, katiliyorum ve

kesinlikle katiliyorum seklinde yanitlar vermeleri beklenmistir.
4.4.3 Isten ayrilma niyeti olcegi

Calisan kisilerin isten ayrilma niyetleri konusundaki diisiincelerini
belirleyebilmek amaciyla Camman ve arkadaglarinin gelistirmis oldugu “Michigan
Orgiitsel Degerlendirme Soru Formundan alinmis olan ve ii¢ sorudan olusan isten
ayrilma niyeti alt 6l¢egi kullanilmistir. Bu 6lgek 3 ifadeden olusmaktadir ayrica 5° li
Likert tipinde bir uygulama yapilmistir. (Kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum,

kismen katiliyorum, katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum)

43



BOLUM 5: BULGULAR

Arastirmaya katilmis olan ¢alisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, gorevi,
kurumdaki hizmet siiresi, egitim durumunun soruldugu demografik bulgular1 tablo
2’de Ozetlenmistir. Yapilan istatiksel analizler sonucunda elde edilen demografik
veriler kurumda ankete katilan g¢alisanlardan %52,9 ‘sinin kadin, %47,1’inin erkek
oldugu; %29,8’inin 18-25, %15,5’inin 26-35, %19,3’ {inilin 36-45, %35,4’ {iniin 45 yas
ve tlizeri oldugu belirlenmistir. Ankete katilim saglayanlarin ¢cogunlugu %64.,4 ile
lisans istii egitim durumuna sahipken bu yiizdeyi %24.,9 ile lisans, %7,6 ile
ortaggretim ve %3,1 ile ilkogretim takip etmektedir. Katilimeilarin cogunlugu %52,9
ile evliyken %47,1’i ise bekardir. Kurumdaki hizmet siirelerine bakildiginda ise
%22,4’1iniin bir yildan kisa bir siiredir ¢alistigi, %36,1 “inin 1-2 y1l aras1 bir ¢alisma
stiresinin oldugu, %41,5’inin ise iki yili askin siiredir kurumda hizmet ettigi
goriilmistiir. Ankete katilan biiyiik bir cogunlugunun goérev tanimi %34,4 ile 6gretim
tiyesi, %19,8 6gretim gorevlisi ve ayni yiizde ile %19,8 idari personel, %14,2 aragtirma

gorevlisi ve %11,7 ile teknik personel olusturmaktadir.

Tablo 2.4rastirmaya Katilan Kisilerin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi

Degisken (n=393) n %
Cinsiyet

Erkek 185 47,1
Kadin 208 52,9

Yas simiflar:

18-25 117 29,8
26-35 61 15,5
36-45 76 19,3
>45 139 35,4
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Medeni durum
Bekar

Evli

Gorev

Arastirma gorevlisi
Idari personel
Ogretim gorevlisi
Ogretim iiyesi
Teknik personel

Kurumdaki hizmet siiresi

1 yildan az
1-2 yil
2 yildan fazla

Egitim diizeyi
ko gretim
Ortadgretim
Lisans

Lisanstuisti

185

208

56

78

78

135

46

88

142

163

12

30

98

253

47,1

52,9

14,2

19,8

19,8

34,4

11,8

22,4

36,1

41,5

3,1

7,6

24,9

64,4
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Calismada kullanilan 6l¢eklere iliskin puan dagilimlar: Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3.0I¢eklere iliskin Puanlarin Dagilimi

Ol¢ek (n=393) Ortalama Min. Max.
Standart
Sapma

Giig kiiltiirii 14,67+4,82 40 20,0

(")rgiit Basar kiiltiirii 12,88+3,83 40 20,0
kiiltiirit  Destek kiiltiirii 11,68+4,53 40 20,0
olcegi Hiyerarsi kiiltiirii 10,78+4,02 40 20,0
Isyeri ~ Duygusal yoksunluk 2,92+0,69 1,6 43
yalmzhk  Sosyal arkadaslik 2,96+0,78 1,1 5,0
olgegi IYYO - Toplam 2,81+1,26 1,0 50
Isten ayrilma niyeti 6lcegi 2,82+1,26 10 50

Calismada ilgili Olgeklere verilen yanitlar birbirleri ile tutarli oldugu

bulunmustur.

Tablo 4.0l¢eklere Iliskin Giivenilirlik Katsayisinin Incelenmesi

Olcek (n=393) Madde sayis1 Cronbach-a katsayisi
Giig kiiltiirii 4 0,899
Orgiit Basar kiiltiirii 4 0,816
kiiltiirii Destek kiiltiirii 4 0,904
olgegi Hiyerarsi kiiltiirii 4 0,840
Is yeri Duygusal yoksunluk 9 0,681
yalmzhk Sosyal arkadaslik 7 0,757
olgegi IYYO — Toplam 16 0,819
Isten ayrilma niyeti 6lcegi 3 0,943

Duygusal yoksunluk puani artik¢a kisinin isten ayrilma niyeti de artmaktadir. Is Yeri
Yalnizlik Olgegi toplam puani artik¢a kisinin isten ayrilma niyeti artmaktadir. Sosyal
arkadaslhik puam artik¢a kisinin isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Is Yeri Yalnizlik
Olgegi toplam puani artikga isten ayrilma niyeti artmaktadir. Sosyal arkadaslik puani
ile Is Yeri Yalmzlik Olgegi toplam puani arasinda %60,8” lik negatif yonde bir iligki
bulunmustur (p<0,001).
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Tablo 5.0I¢ekler Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi

Isten ayrilma niyeti 6lcegi
Korelasyon* (n=393)

Duygusal yoksunluk r 0,665
p <0,001
is yeri Sosyal arkadaslik r -0,608
yalmzhik p <0,001
oleegi IYYO - Toplam r 0,696
p <0,001
Tablo 6.0I¢cek Bulgularinin Dagilimi
Degisken (N=393) Ortalama Standart En En
sapma diisiikk  yiiksek
Soru 1 3,61 1,51 1,0 5,0
Soru 2 3,77 1,37 1,0 5,0
Soru 3 3,62 1,36 1,0 50
Soru 4 3,68 1,24 1,0 5,0
Soru 5 3,10 1,21 1,0 5,0
Soru 6 3,12 1,20 1,0 5,0
Soru 7 3,47 1,19 1,0 5,0
o L Soru 8 3,18 1,18 1,0 5,0
Orgiit Kltiird Olgegi Soru 9 2,03 129 10 50
Soru 10 2,99 1,28 1,0 5,0
Soru 11 2,97 1,30 1,0 5,0
Soru 12 2,79 1,27 1,0 5,0
Soru 13 2,56 1,24 1,0 5,0
Soru 14 2,61 1,14 1,0 5,0
Soru 15 2,84 1,27 1,0 5,0
Soru 16 2,78 1,24 1,0 5,0
Soru 1 2,99 1,37 1,0 5,0
Soru 2 3,02 1,38 1,0 5,0
Soru 3 2,88 1,37 1,0 50
Soru 4 2,92 1,31 1,0 5,0
Soru 5 2,86 1,26 1,0 5,0
Soru 6 2,91 1,25 1,0 50
Soru 7 2,90 1,24 1,0 50
Is Yeri Yalnizligi Olgegi Soru 8 2,96 1,25 1,0 5,0
Soru 9 2,88 1,18 1,0 5,0
Soru 10 2,90 1,19 1,0 5,0
Soru 11 3,22 1,31 1,0 50
Soru 12 2,97 1,27 1,0 50
Soru 13 3,20 1,25 1,0 5,0
Soru 14 2,93 1,20 1,0 5,0
Soru 15 3,03 1,19 1,0 5,0
Soru 16 3,03 1,19 1,0 5,0
Soru 1 2,81 1,36 1,0 5,0
Isten Ayrilma Niyeti C)lgegi Soru 2 2,89 1,38 1,0 50
Soru 3 2,75 1,26 1,0 5,0

Cinsiyete gore basar kiiltiirii puanlar1 yoniinden istatistiksel anlaml1 farklilik
tespit edilmistir (p=0,033). Erkeklerin bagar1 kiiltiiri puanlari, kadinlarin puanlarina

gore anlaml diizeyde ytiksektir.
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Cinsiyete gore hiyerarsi kiltlirli puanlart yoniinden istatistiksel anlamli
farklilik tespit edilmistir (p=0,032). Erkeklerin hiyerarsi kiiltiirii puanlari, kadinlarin

puanlarina gore anlamh diizeyde yiiksektir.

Yas siniflar1 konusunda gii¢ kiiltiirii puanlar1 yoniinden istatistiksel olarak
anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,034). ikili karsilastirmalar sonucunda; 18-25 yas
grubunda olanlar ile 36-45 yas grubunda olanlar arasinda anlamli farklilik tespit
edilmistir. 18-25 yas grubunda olanlarin gii¢ kiiltiirii puanlari, 36-45 yas grubunda

olanlara gore anlaml1 diizeyde daha yiiksektir.

Yas smiflarina gore basari kiiltiirii puanlar1 agisindan istatistiksel olarak
anlamlx farklilik tespit edilmistir (p=0,028). ikili karsilastirmalar sonucunda; 18-25 ve
>45 yas grubunda olanlar ile 36-45 yas grubunda olanlar arasinda anlamli farklilik
tespit edilmistir. 18-25 ve >45 yas grubunda olanlarin basari kiiltiirii puanlari, 36-45

yas grubunda olanlara gore anlaml diizeyde daha yiiksektir.

Yas smiflarina gore destek kiiltiirii puanlari acisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,008). Ikili karsilastirmalar sonucunda; 18-25 yas
grubunda olanlar ile >45 yas grubunda olanlar arasinda anlamli farklilik tespit
edilmistir. >45 yas grubunda olanlarin destek kiiltiiri puanlari, 18-25 yas grubunda

olanlara gore anlaml1 diizeyde daha yiiksektir.

Medeni duruma gore hiyerarsi kiiltiirii puanlar1 acisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,044). Evlilerin hiyerarsi kiiltiirii puanlari,

bekarlara gore anlamli diizeyde ytiksektir.

Tablo 7.Bulgulara Gére Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt Boyutlart ve Toplam Puanlarinin

Karsilastirilmas
Orgiit Kiiltiirii olcegi
Degisken n Gii¢ Basart kiiltiirii Hiyerarsi kiiltiirii
(n=393) kiiltiirti Destek kiiltiirii
Medyan Medyan Medyan Medyan

(min-max) (min-max) (min-max) (min-max)
Cinsiyet
Erkek 185 16,0 (4-20) 14,0 (4-20) 13,0 (4-20) 11,0 (4-20)
Kadm 208 16,0 (4-20) 13,0 (4-20) 11,0 (4-20) 10,0 (4-20)
p p=0,739 p=0,033 p=0,113 p=0,032

iflar

18-25 0 117 17,0 (5-20) 14,0 (4-20) 10,0 (4-20) 10,0 (4-20)
26-35 @ 61 16,0 (4-20) 13,0 (6-20) 12,0 (4-19) 11,0 (4-18)
36-45 @ 76 15,0 (4-20) 12,0 (5-20) 11,0 (4-20) 9,5 (4-20)
>45 () 139 16,0 (4-20) 14,0 (4-20) 14,0 (4-20) 12,0 (4-20)

48



p p=0,034 p=0,028 p=0,008 p=0,055
Fark [1-3] [3-1,4] [1-4]
Medeni
durum 185 16,0 (4-20) 13,0 (4-20) 11,0 (4-20) 10,0 (4-20)
Bekar 208 16,0 (4-20) 14,0 (4-20) 13,0 (4-20) 11,0 (4-20)
Evli

p=0,887 p=0,521 p=0,169 p=0,044

Cinsiyete gore sosyal arkadaslik puanlari yoniinden istatistiksel anlamli
farklilik tespit edilmistir (p=0,031). Erkeklerin sosyal arkadaslik puanlari, kadinlarin

puanlarina gore anlamli diizeyde yiiksektir.

Yas smiflarina gore duygusal yoksunluk puanlari agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,004). ikili karsilastirmalar sonucunda; 18-25 yas
grubunda olanlar ile 26-35 ve >45 yas grubunda olanlar arasinda anlamli farklilik tespit
edilmistir. 18-25 yas grubunda olanlarin duygusal yoksunluk puanlari, 26-35 ve >45

yas grubunda olanlara gére anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Yas siiflarina gore sosyal arkadaslik puanlari agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,023). Ikili karsilastirmalar sonucunda; 18-25 yas
grubunda olanlar ile 26-35 yas grubunda olanlar arasinda anlamli farklilik tespit
edilmistir. 26-35 yas grubunda olanlarin sosyal arkadaslik puanlari, 18-25 yas

grubunda olanlara gore anlaml1 diizeyde daha ytiksektir.

Cinsiyete gore Is Yeri Yalmzlik Olgegi toplam puanlar1 ydniinden istatistiksel
anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,031). Kadmlarin s Yeri Yalnizlik Olgegi

toplam puanlari, erkeklerin puanlarina gore anlamli diizeyde ytiksektir.

Yas siniflarina gore Is Yeri Yalmzlik Olgegi toplam puanlart agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,003). ikili karsilastirmalar
sonucunda; 18-25 yas grubunda olanlar ile 26-35 ve >45 yas grubunda olanlar arasinda
anlamli farklilik tespit edilmistir. 18-25 yas grubunda olanlarm Is Yeri Yalmzlik
Olgegi toplam puanlar1, 26-35 ve >45 yas grubunda olanlara gore anlaml diizeyde

daha yiiksektir.

Yas siniflarina gore isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlari acisindan istatistiksel

olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,019). ikili karsilastirmalar sonucunda;
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18-25 yas grubunda olanlar ile >45 yas grubunda olanlar arasinda anlamli farklilik
tespit edilmistir. 18-25 yas grubunda olanlarin isten ayrilma niyeti 6l¢egi puanlari, >45

yas grubunda olanlara gére anlamli diizeyde daha ytiksektir.

Tablo 8.Demografik Ozelliklere Gore Is Yeri Yalnizhk Olcegi ve Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Puanlarimin Karsilastiridmasi

Degisken n Is yeri yalmzhk 6lcegi Isten ayrilma
(n=393) niyeti dlcegi
Duygusal yoksunluk  Sosyal arkadasiik IYYO — Toplam
Medyan Medyan Medyan Medyan

(min-max) (min-max) (min-max) (min-max)
Cinsiyet
Erkek 185 2,8(1,67-4,33) 3,1(1,14-5,00) 2,8 (1,63-4,00) 3,0 (1,00-5,00)
Kadin 208 3,0(1,56-4,22) 2,7 (1,43-4,43) 3,2(1,69-4,31) 3,0 (1,00-5,00)

Yas siniflari

p=0,076

p=0,031

p=0,031

p=0,305

18-25 ® 117 3,2 (1,56-4,33) 2,7 (1,14-4,43) 3,3(1,75-4,31) 3,3 (1,00-5,00)
26-35@ 61 2,7 (1,67-3,78) 3,4 (1,43-4,43) 2,7(1,63-3,81) 2,3 (1,00-5,00)
36-45©) 76 2,9 (1,78-4,22) 2,8(1,43-4,43) 3,1(1,75-4,13) 3,0 (1,00-5,00)
>45 (@) 139 2,7 (1,89-4,22) 3,1(1,29-5,00) 2,8 (1,69-4,13) 2,0 (1,00-5,00)
p=0,004 p=0,023 p=0,003 p=0,019
Fark [1-2,4] [1-2] [1-2,4] [1-4]
Medeni durum
Bekar 185 2,9 (1,67-4,22) 2,9 (1,14-4,43) 3,1(1,63-4,31) 3,0(1,00-5,00)
Evli 208 2,8 (1,56-4,33) 3,1 (1,29-5,00) 2,8 (1,69-4,13) 2,8 (1,00-5,00)
p p=0,077 p=0,101 p=0,073 p=0,490

Egitim diizeyine gore destek kiiltiirii puanlar1 agisindan istatistiksel olarak

anlamli farklihk tespit edilmistir (p=0,007). ikili karsilastirmalar sonucunda;
ortaggretim mezunu olanlar ile lisansiistii mezunu olanlar arasinda anlaml farklilik
tespit edilmistir. Lisansiistli mezunu olanlarin destek kiiltiirii puanlari, ortadgretim

mezunu olanlara gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Egitim diizeyine gore hiyerarsi kiiltiirii puanlar1 agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklihk tespit edilmistir (p=0,016). ikili karsilastirmalar sonucunda;
ortadgretim mezunu olanlar ile lisans ve lisansiistii mezunu olanlar arasinda anlaml
farklilik tespit edilmistir. Lisans ve lisansiistii mezunu olanlarin hiyerarsi kiiltiirti

puanlari, ortadgretim mezunu olanlara gére anlaml diizeyde daha yiiksektir.

Goreve gore giic kiiltiliri puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

tespit edilmistir (p=0,001). Ikili karsilastirmalar sonucunda; idari personel olanlar ile
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aragtirma gorevlisi, Ogretim gorevlisi, 6gretim {iyesi ve teknik personel olanlar
arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. idari personel olanlarin gii¢ kiiltiirii
puanlari, aragtirma gorevlisi, 0gretim gorevlisi, 6gretim iiyesi ve teknik personel

olanlara gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Goreve gore destek kiiltlirli puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik tespit edilmistir (p<0,001). Ikili karsilastirmalar sonucunda; idari personel
olanlar ile arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi ve 6gretim iiyesi olanlar arasinda
anlaml farklilik tespit edilmistir. idari personel olanlarin destek kiiltiirii puanlari,
arastirma gorevlisi, 0gretim gorevlisi, 6gretim iiyesi ve teknik personel olanlara gore

anlamli diizeyde daha diistiktiir.

Goreve gore hiyerarsi kiiltiirii puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlaml
farklilik tespit edilmistir (p=0,035). Ikili karsilastirmalar sonucunda; idari personel
olanlar ile 6gretim gorevlisi olanlar arasinda anlaml farklilik tespit edilmistir. Idari
personel olanlarin hiyerarsi kiiltiirii puanlari, 6gretim gorevlisi olanlara gore anlaml
diizeyde daha diistiktiir.

Tablo 9.Bulgulara Gére Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt Boyutlari ve Toplam Puanlarinin
Karsilastirilmast

Orgiit kiiltiirii dlgegi
Degisken (n=393) n Giig kiiltiirii Basari kiiltiirii Destek kiiltiirii Hiyerarsi kiiltiirii
Medyan Medyan Medyan Medyan

(min-max) (min-max) (min-max) (min-max)
Gorev
Arastirma 56 13,5 (4-20) 12,5 (4-20) 10,5 (4-20)
gorevlisi®V 78 16,0 (5-20) 13,0 (6-19) 9,0 (4-18) 9,0 (4-20)
Idari personel ? 78 18,0 (5-20) 14,0 (4-20) 14,0 (4-20) 12,0(4-20)
Ogretim gorevlisi @ 135 14,5 (4-20) 14,0 (4-20) 12,0 (4-20) 11,0 (4-20)
Ogretim iiyesi 46 16,0 (4-20) 13,0 (5-20) 11,5 (4-20) 10,0 (4-20)
Teknik personel © 15,0 (5-20)
p p=0,001 p=0,951 p<0,001 p=0,035

[2-1,3,4,5] [2-1,3/4] [2-3]
Kurumdaki hizmet
1 yildan az 88 16,0(5-20) 14,0 (4-20) 13,0 (4-20) 12,0 (4-20)
1-2yil 142 16,0 (4-20) 14,0 (4-20) 11,0 (4-20) 10,0 (4-20)
2 yildan fazla 163 16,0 (4-20) 13,0 (4-20) 12,0 (4-19) 11,0 (4-18)
p p=0,716 p=0,170 p=0,557 p=0,620
Egitim diizeyi
ilkoégretim ) 12 15,5 (6-20) 13,5 (5-20) 12,0 (4-20) 10,0 (4-20)
Ortadgretim @ 30 15,0 (5-20) 12,5 (6-18) 9,0 (4-18) 8,0 (4-16)
Lisans @ 98 17,0 (4-20) 14,0 (4-20) 10,0 (4-20) 11,0 (4-20)
Lisansiistii ) 253 16,0 (4-20) 14,0 (4-20) 13,0 (4-20) 11,0 (4-20)
p p=0,059 p=0,202 p=0,007 p=0,016
Fark [2-4] [2-3,4]
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Goreve gore Is Yeri Yalnizlik Olgegi toplam puanlari agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik tespit edilmistir (p=0,012). ikili karsilastirmalar sonucunda;
idari personel olanlar ile aragtirma gorevlisi ve Ogretim gorevlisi olanlar arasinda
anlaml farklilik tespit edilmistir. Idari personel olanlarin s Yeri Yalmzlik Olgegi
toplam puanlari, arastirma gorevlisi ve Ogretim gorevlisi olanlara gore anlamli

diizeyde daha yiiksektir.

Goreve gore duygusal yoksunluk puanlari agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik tespit edilmistir (p=0,001). ikili karsilastirmalar sonucunda; idari personel
olanlar ile arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi ve teknik personel olanlar arasinda
anlamli farklilik tespit edilmistir. Idari personel olanlarin duygusal yoksunluk
puanlari, arastirma gorevlisi, 0gretim gorevlisi ve teknik personel olanlara gore
anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Tablo 10.Bulgulara Gére Is Yeri Yalnizlik Olgegi ve isten Ayrilma Niyeti Ol¢egi
Puanlarimin Karsilagtirilmasi

is yeri yalmzhk 6lcegi

Degisken (n=393) n isten ayrilma niyeti
olcegi
Duygusal yoksunluk Sosyal arkadaghk 1YYO — Toplam

Medyan Medyan Medyan Medyan

(min-max) (min-max) (min-max) (min-max)
Gorev
Aragtirma gorevlisi 56 2,6 (1,56-4,22) 3,1(1,14-4,43) 2,7(1,75-4,00) 2,3(1,00-5,00)
Idari personel @ 78 3,4 (1,67-4,33) 2,7(1,57-4,43) 3,4(1,75-4,31) 3,3 (1,00-5,00)
Ogretim gorevlisi @ 78 2,7 (1,78-4,00) 3,1(1,57-4,43) 2,7(1,69-4,13) 2,0 (1,00-5,00)
Ogretim iiyesi 135 2,9 (1,78-4,22) 3,1(1,43-5,00) 3,0(1,69-4,13) 3,0 (1,00-5,00)
Teknik personel © 46 2,8 (1,67-4,11) 2,7(1,29-4,43) 3,1(1,63-4,13) 3,0 (1,00-5,00)
p p=0,001 p=0,071 p=0,012 p=0,075
Fark [2-1,3,5] [2-1,3]
Kurumdaki hizmet
1 yildan az 88 2,7 (1,56-4,22) 3,1(1,14-4,43) 2,8(1,75-4,13) 2,3 (1,00-5,00)
1-2 yil 142 2,9 (1,67-4,33) 2,9(1,43-4,43) 3,1(1,75-4,31) 3,2 (1,00-5,00)
2 yildan fazla 163 2,9 (1,67-4,22) 2,9(1,43-5,00) 3,0(1,63-4,13) 3,0 (1,00-5,00)
p p=0,509 p=0,635 p=0,517 p=0,305
Egitim diizeyi
Tkogretim 12 2,8 (1,89-4,11) 3,0(1,86-4,14) 3,0 (1,94-4,13) 3,2 (1,00-5,00)
Ortadgretim 30 3,1 (1,89-4,22) 2,5(1,29-3,86) 3,2 (2,19-4,00) 3,2 (1,00-4,67)
Lisans 98 3,1(1,56-4,33) 2,9(1,43-4,43) 3,2 (1,63-4,25) 3,2 (1,00-5,00)
Lisansiistii 253 2,8 (78-4,22) 3,1(1,14-5,00) 2,8 (1,69-4,31) 2,7 (1,00-5,00)
p p=0,459 p=0,055 p=0,201 p=0,213

Calismaya alinan kisilerin gii¢ kiiltiirii puan1 ile duygusal yoksunluk puani

arasinda %29,6’lik zayif pozitif bir iliski bulunmustur (p<0,001). Gii¢ kiiltiirii ile
sosyal arkadaslik puami arasinda %23,7’lik zayif negatif bir iligki bulunmustur
(p<0,001). Kisilerin gii¢ kiiltiiri puanlari arttikga sosyal arkadaslik puanlari
diismektedir. Giig kiiltiirii puani ile Is Yeri Yalnizlik Olgegi toplam puani arasinda
%29,6’lik zayif pozitif bir iligki bulunmustur (p<0,001). Kisilerin gii¢ kiiltiirii puani
arttikca Is Yeri Yalnizlik Olgegi toplam puami da artmustir. Giig kiiltiirii puani ile Isten
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Ayrilma Niyeti Olgegi toplam puami arasinda %25,1°lik zayif pozitif bir iliski
bulunmustur (p<0,001). Kisilerin gii¢ kiiltiirii puan1 arttikca Isten Ayrilma Niyeti
Olgegi toplam puan1 da artmustir.

Calismaya alinan kisilerin basar1 kiiltiiri puan1 ile duygusal yoksunluk puani
arasinda %33’lik zayif negatif bir iliski bulunmustur (p<0,001). Kisilerin basari
kiiltiri puan arttik¢a duygusal yoksunluk puani diismektedir. Basar1 kiiltiirii ile sosyal
arkadaslik puami arasinda 9%48,5’lik orta diizey pozitif bir iliski bulunmustur
(p<0,001). Basar kiiltlirii puan1 arttik¢a sosyal arkadaslik puani da artmistir. Basari
kiiltiirii puan1 ile Is Yeri Yalnizlik Olgegi toplam puani arasinda %44,4°liik orta diizey
negatif bir iliski bulunmustur (p<0,001). Basar1 kiiltiirii puani arttik¢a Is Yeri Yalnizlik
Olgegi toplam puani diismektedir. Basar1 kiiltiirii ile Isten Ayrilma Niyeti Olgegi
toplam puani arasinda %37,4’liik zayif negatif bir iliski bulunmustur (p<0,001). Basar1
kiiltiirii puan1 arttik¢a Isten Ayrilma Niyeti Olgegi toplam puani diismektedir.

Calismaya alinan kisilerin destek kiiltiirii ile duygusal yoksunluk puani
arasinda %61,1’lik orta diizeyde negatif bir iliski bulunmustur (p<0,001). Destek
kiiltiiri puant arttik¢a duygusal yoksunluk puani diisecektir. Destek kiiltiirli puani ile
sosyal arkadaslik puani arasinda yaklasik %70’lik yiiksek diizeyde pozitif bir iligki
bulunmustur (p<0,001). Kisilerin destek kiiltiirli puanlar arttik¢a sosyal arkadaslik
puami da artmaktadir. Destek kiiltiirii puani ile Is Yeri Yalnizlik Olgegi toplam puani
arasinda %72,7°1ik yiiksek diizeyde negatif bir iliski bulunmustur (p<0,001). Kisilerin
destek kiiltiirii puanlarn arttikca is yeri yalmizlik 6lgegi toplam puani diismektedir.
Destek kiiltiirii ile Isten Ayrilma Niyeti Olcegi toplam puani arasinda %58,9’luk orta
diizeyde negatif bir iliski bulunmustur (p<0,001). Destek kiiltiirii puan: arttik¢a isten
Ayrilma Niyeti Olgegi puani diismektedir.

Calismaya alman kisilerin hiyerarsi kiiltiirii ile duygusal yoksunluk puant
arasinda %56,6’lik orta diizeyde negatif bir iliski bulunmustur (p<0,001). Hiyerarsi
kiltlirii puani arttikga duygusal yoksunluk puani diismektedir. Hiyerarsi kiiltiirii ile
sosyal arkadaslik puan1 arasinda %62,5’lik orta diizeyde pozitif bir iliski bulunmustur
(p<0,001). Hiyerarsi kiiltiiri puani arttikga sosyal arkadaslik puani da artacaktir.
Hiyerarsi kiiltiirii puan1 ile s Yeri Yalnizlik Olgegi toplam puani arasinda %66,4’liik
orta diizeyde negatif bir iliski bulunmustur (p<0,001). Hiyerarsi kiiltiirii arttik¢a Is Yeri
Yalmzlik Olgegi toplam puami diismektedir. Hiyerarsi kiiltiirii puani ile Isten Ayrilma
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Niyeti 6l¢egi puani arasinda %54,8’lik orta diizeyde negatif bir iliski bulunmustur
(p<0,001). Hiyerarsi kiiltiirii puam arttikca Isten Ayrilma Niyeti Olgegi puan

diisecektir.

Tablo 11.0I¢ekler Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi

Is yeri yalmzhk olgegi Isten
Korelasyon* (n=393) Duygusal Sosyal IYYO-  ayrilma
yoksunluk  arkadashik Toplam niyeti
olcegi
Giig kiiltiirii r 0,296 -0,237 0,296 0,251
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Orgiit  Basar: kiiltiirii r -0,330 0,485 -0,444 0,374
kiiltiirii p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
olcegi Destek kiiltiirii r -0,611 0,698 -0,727 -0,589
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Hiyerarsi kiiltiirii r -0,566 0,625 -0,664 -0,548
p <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
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BOLUM 6: SONUC VE TARTISMA

Bu calisma orgiit kiiltiird, is yeri yalnizlig1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskilerin incelenmesi amaciyla hazirlanmistir. Ankara Medipol Universitesindeki
akademik, idari ve teknik birimlerde gorevli olan kisilerin sahip oldugu orgiit kiiltiiri,
is yeri yalnizlig1 ve isten ayrilma niyetinin arasinda nasil bir iliski oldugunu belirlemek
amaglanmistir. Arastirma sonucunda 393 kisiden yanit alinmistir. Arastirma bu 393
kisi araciligiyla ankete verilen cevaplarin incelenmesi ile yapilmistir. Anket verileri

SPSS (IBM SPSS Statistics 26) kullanilarak analiz edilmistir.

Arastirmanin ilk kisminda katilan kisilerin demografik ozellikleri ortaya
konmustur. Arastirmadaki 393 kisinin frekans dagilimlarina gore; 208 kisinin (%52,9)
kadin oldugu, 139’unun (%35,4) >45 yas grubunda oldugu ve 208’inin (%52,9) evli
oldugu belirlenmistir. 135 kisinin (%34,4) 6gretim liyesi oldugu, 163’iiniin (%41,5)
kurumda 2 yildan fazladir ¢alistigi ve 253 1liniin (%64,4) lisansiistii mezunu oldugu
belirlenmistir. Aragtirmanin birinci, ikinci ve iiclincii bdliimiinde hipotezleri test
edebilmek adina ilk olarak Harrison (1972)’ un dortlii orgiit kiiltiirii (hiyerarsi, basari,
giic, destek) model alinarak Nihal Mamatoglu (2006) tarafindan gelistirilmis olan
olgek kullanilmustir. Tkinci béliimde Wright vd. (2006) tarafindan gelistirilmis olan ve
Tiirkgeye Dogan vd. (2009) tarafindan uyarlanmis olan Is Yasaminda Yalnizlik Olgegi
kullanilmigtir. Bu 6l¢egin duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik olmak iizere iki
farkli boyutu bulunmaktadir. Son olarak ii¢lincii boélimde ise Camman ve
arkadaslarinin gelistirmis oldugu “Michigan Orgiitsel Degerlendirme Soru Formundan

alinmis olan ve {li¢ sorudan olusan isten ayrilma niyeti alt 6l¢egi kullanilmistir.

Arastirma sonuglarma bakildiginda; Orgiit kiiltiirii boyutlarindan olan destek,
hiyerarsi, basar1 ve gii¢ kiiltiirii puanlarinin diisiik oldugu goriilmektedir. Yonetimin
baskici tutumu, ¢alisanlarin belirlenen sinirlar dahilinde kalarak islerini tamamlamasi
hiyerarsi kiiltiirtindeki sorunun nedeni olabilirken, destek kiiltiiri puanlarinin diisiik
olmasinda ¢alisanlarin birbirleriyle yardimlasmalari, karsilikli duyduklar1 giiven
duygusunda eksiklikler olabilmektedir. Is yeri calisanma yeterli onem ve destegi
saglayamadig1 icin kisinin kariyer hedefinde bir farklilik gdzlenmeyebilir. Bu
durumun Oniine gecilebilmesi i¢in ¢alisma ortaminda her bireyin kararlara katilimi
saglanabilir, kurum tarafindan kisinin kendisini gelistirebilecegi egitim ya da

etkinliklere katiliminin saglanmasi destek kiiltiiriinde olumlu bir artisa neden olacaktir.
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Gig kiiltiiri puanlarinin diisiik olmasinin engellenebilmesi i¢in ¢alisanlar yoneticileri
ile cekinmeden iletisim kurabilir, sorunlarini onerilerini dile getirmekten ¢ekinmez,
kisilerin hatas1 net bir sekilde sdylenir ve baska uyar1 yollar1 aranmaz ise Orgiit
icerisinde gii¢ kultirii olumlu bir yonde ilerleyebilecektir. Calisanlarin verdigi
cevaplar sonucunda kurum olarak basarili bulunan ve hedefler dogrultusunda ilerleme
gosteren bir orgiit kiiltlirli olugsmamistir. Bu durumun engellenebilmesi igin kisilerin
ve kurumun hedeflerini, basarilarin1 ortak bir paydada birlestirmek Onemlidir.
Calisanlarin daha fazla katilimi ile miimkiin olabilecek bu durum kisilere verilen

sorumluluk sonrasinda da terfi ya da 6diil sistemi ile sonug¢landirilabilir.

Is yeri yalmzhigmin degerlendirilmesi igin verilen cevaplara bakildiginda
duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaslik puanlar kisilerin is yeri yalnizligina yakin
oldugunu gostermektedir. Kisilerde sosyal arkadaslik boyutunda bir diizelmenin
olabilmesi i¢in ¢alisma ortaminda yalnizlik ¢ekmemesi, calisma arkadaslariyla
kolaylikla iletisim kurabilmeli, ¢aligma ortamina kendisini dahil hissedebilmelidir.
Calisma ortamindaki her birey kendisini kolay ve rahat bir sekilde ifade edebilmelidir.
Basarili olabilmek i¢in iyi bir iletisim vazgec¢ilmezdir. Kendisini ifade eden birey
sosyal bir yap1 olan ig ortami igerisinde zamanla kendisine bir yer bulacak, dinlenildigi
icin kendisine ve calisma arkadaslarina olan giiven duygusu artacaktir. Duygusal
yoksunluk boyutunda diizelmeye gidilebilmesi i¢in ¢alisma arkadaslariyla arasina
mesafe koyabilecek durumlarin ortadan miimkiin olabildigince kaldirilmasi, duygu ve
diisiincelerini  rahatlikla aktarabilmesi ve bodylece kisinin kendisini ¢alisma
arkadaslarina kapatmamasi ile miimkiin olabilmektedir. Bu durumu yasayan
calisanlara is yerinde destek verebilecek bir birimin varligr kisilerin bu olumsuz
durumdan kurtulmasina yardimci olabilecektir. Belirli araliklarla kisiler ile goriisme
saglanmas1 ve sonuglar dogrultusunda ilerlenmesi hem ¢alisan i¢in hem de is yerinin

basarisi i¢in énemli bir durumdur.

Anket sonuclarinda isten ayrilma niyeti ifadelerine verilen cevaplar sonucunda
kisilerin islerinden ayrilmay1 diislindiikleri, baska bir is sirkette is baktiklar1 ve
muhtemelen isimden ayrilacagim seklinde verdikleri cevaplar ile diislincelerinin bu
niyet dogrultusunda oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durumun 6niine gecilebilmesi
i¢cin Oncelikle calisanlara sebep sorulup, sonrasinda alinan yanitlara gore basarili bir

calisan ise yardime1 olmaya calisilabilir. Isten ayrilma miilakatlar1 yapilarak kurumun
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bir eksikligi olup olmadigi sonucuna ulasilabilmektedir. Basarili bir calisan hak
etmedigini diislindiigli bir ortam ve sartlarda calisiyorsa ¢alisma sartlar1 diizeltilebilir
ve kisiye onemli oldugu hissettirilebilir. Bagar1 ile sonlandirdigi bir is sonrasinda
onaylanmak isteyen calisanlara pozitif geri bildirimlerde bulunulabilir. Ilerleyen
stirecte c¢aliganlar kariyer planlarini bilirlerse nereye gelebilecekleri konusunda

fikirleri olusur, bdylece kisi basarili olabilmek i¢in daha verimli ¢alisir.

Cinsiyete gore bakildiginda; Orgiit kiiltiirii alt boyutlarina bakildiginda; gii¢ ve
destek kiiltiirii puanlarinda anlamli bir farklilik goriilmezken, basar1 ve hiyerarsi
puanlarinda anlamli bir farklilik gériilmiistiir. Is yeri yalmizlig1 puanlarina bakildiginda
kadinlarin erkeklere gore anlamli diizeyde daha yiiksektir. Lau ve Gruen (1992)
tarafindan yapilan calismada kadinlarin yakin iliskilerinin olmadigi durumlarda
erkeklere gore daha fazla duygusal yalnizlik yasadigini, erkeklerin ise destek
gorebildikleri, fikirleri konusunda arkasinda durabilecek arkadaglarinin olmamasi

durumunda sosyal yalnizlik yasadiklarini belirtmistir.

Yas gruplarina gore bakildiginda; Orgiit kiiltiirii alt boyutlarina bakildiginda;
giic kiiltiirii puanlar1 agisindan anlamli bir farklilik tespit edilmistir.18-25 yas
grubunda olanlar ile 36-45 yas grubunda olanlar arasinda anlamli farklilik tespit
edilmigtir. 18-25 yas grubunda olanlarin gii¢ kiiltiirii puanlari, 36-45 yas grubunda
olanlara gore anlamli diizeyde daha yiiksektir. Basar1 kiiltiirii puanlar1 agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmistir. 18-25 ve >45 yas grubunda
olanlar ile 36-45 yas grubunda olanlar arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir. 18-
25 ve >45 yas grubunda olanlarin bagar1 kiiltiirii puanlari, 36-45 yas grubunda olanlara

gore anlaml diizeyde daha yiiksektir.

Destek kiiltiirli puanlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit
edilmistir. 18-25 yas grubunda olanlar ile >45 yas grubunda olanlar arasinda anlamli
farklilik tespit edilmistir. >45 yas grubunda olanlarin destek kiiltiirli puanlari, 18-25
yas grubunda olanlara gdre anlamli diizeyde daha yiiksektir. Is yeri yalnizlig1 toplam
puanlar1 agisindan anlamli farklilik tespit edilmistir. 18-25 yas grubunda olanlarin
IYYO — toplam puanlari, 26-35 ve >45 yas grubunda olanlara gére anlaml1 diizeyde
daha ytiksektir. Bireylerin yaslarinin ilerlemesiyle daha az yalmizlik yasadiklarini
belirten caligmalar da olmustur. Kafetsios (2002), yash kisilerin sosyal yalmzlik
seviyelerinin daha diisiik oldugunu belirtmistir (Kaplan, 2011:10).
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Yas siniflarina gore isten ayrilma niyeti 6lgegi puanlari agisindan istatistiksel olarak
anlaml farklilik tespit edilmistirl8-25 yas grubunda olanlarin isten ayrilma niyeti

Olcegi puanlari, >45 yas grubunda olanlara gore anlamli diizeyde daha yiiksektir.

Medeni duruma gore bakildiginda; Medeni duruma gore hiyerarsi kiltiirii
puanlar1 agisindan olarak anlamli farklilik tespit edilmistir. Evlilerin hiyerarsi kiiltiirti

puanlari, bekarlara gore anlaml diizeyde yiiksektir.

Goreve gore; Idari personel olanlar ile arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi,
Ogretim iiyesi ve teknik personel olanlar arasinda anlamli farklilik tespit edilmistir.
Idari personel olanlarin gii¢ kiiltiirii puanlari, arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi,
dgretim iiyesi ve teknik personel olanlara gore anlamli diizeyde daha yiiksektir. Idari
personelde giiciin tek bir merkezde toplandig1 gii¢ kiiltiirii benimsenmistir. Orgiitiin
sahip oldugu tiim giig, verilmesi gereken kararlar bir noktada toplanmstir. Ust yonetim
tarafindan alinmis olan kararlar, kurallar diger ¢alisanlar tarafindan yerine getirilir
(Erdem F. , 1996). Idari birimlerdeki destek kiiltiirii 6gretim elemani ve teknik
personele gore daha diisiiktlir. Herhangi bir sorun olsun ya da olmasin kisilerin ayni is
yerinde konusabilecegi birisinin olmasi, ¢alisanlarin birbirlerine diisiinmeden yardim
etmesi genel olarak bakildiginda orgiit kiiltlirtiniin boyutlarindan olan destek kiiltiirii
ile ilgilidir.Idari personelin iiniversitede ¢alisan diger tiim personele gore duygusal
yalmzlik boyutu daha yiiksektir. Idari birimlerde galisanlarm birbirleriyle iletisiminin
zayif olmasi, kisinin ¢alisma arkadaslariyla anlasamayacagini diisiinmesi, is ortaminda

huzursuz olmasi, kendisini dislanmis hissetmesi bu durumu etkileyen unsurlardandir.

Egitim diizeyine gore; Lisansiistii mezunu olanlarin destek kiiltiirii puanlari,
ortadgretim mezunu olanlara gére anlamli diizeyde daha yiiksektir. Lisans egitimini
tamamlamis olan ¢alisanlarin baskalarinin ihtiyaglarina kars1 daha fazla ilgilidir. Bu
kiiltiir boyutunda karsisindaki kisiye giivenmesi ve gilivenilir bulunmasi 6nem
tasimaktadir. Ortaggretim mezunu olanlar ile lisans ve lisansiistii mezunu olanlar
arasinda anlaml farklilik tespit edilmistir. Lisans ve lisansiistii mezunu olanlarin
hiyerarsi kiiltiirii puanlari, ortadgretim mezunu olanlara gore anlamh diizeyde daha
yiiksektir. Lisans ve Lisansiistii egitime sahip olan kisiler kurallara, orgiit kiiltiiriine
uyan ya da uymayan davraniglara, prensiplere ortadgretim mezunu olan kisilere gore

daha fazla hakimdirler.
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Sonug olarak; Calismaya katilan c¢alisanlarin demografik 6zelliklerinin orgiit
kiiltiirintin alt boyutlar1 olan basari, hiyerarsi, destek ve gii¢ kiiltiiriine etkisi oldugu
sonucuna ulasilmistir. Orgiit kiiltiiriiniin puaninin diisiik olmasinin engellenmesi igin
oncelikle temel degerler biitiin calisanlar tarafindan benimsenmelidir. Orgiit icerisinde
birliktelik duygusu saglanirsa ¢alisanlar ortak bir amag¢ dogrultusunda
yogunlasacaklardir. Belirlenen amaca ulagmak icin iletisim olduk¢a ©nemlidir.
Calisanlar i¢in bagh olduklar1 kurumun orgiit kiiltiiriinlin - saglam olmasi
motivasyonunu ve baglilig arttiracaktir. Kurumdaki orgiit kiiltiiriiniin iyilestirilmesi
icin ¢alisanlarin katilmaktan keyif alacaklari etkinlikler diizenlenebilirken her yil ayn1
donemde planlanmasi bu etkinlikleri geleneksellestirilebilir. Kisilerin ailelerinin de
katilimlarinin ~ saglayabilecegi etkinliklerin olmasi ¢alisanlarda memnuniyet
olusturabilir. Kisilerin yilbast gibi 6zel giinlerinin kutlanmasi kurum tarafindan

onemsendiklerini gosterir, bu durum kiside olumlu bir etki birakacaktir.

Is yeri yalmzhig1 ile ¢ok fazla karsilasmamak igin oncelikle kisi bulundugu
calisma ortamindan memnun olmalidir. Kisi bir sorun yasadiginda bu durumu
anlatabilecegi arkadaglarmin olmasi orgiitsel bagliligini artiracaktir. Sosyal gruplara
katilim saglanmasi, etkinliklere katilma, takim calismasinda bulunmak, ast ve lstler
ile konusabilmek, dogru yapilan isin sonucunda takdir edilmek kisinin yalmzlik
diisiincesi var ise bu durumdan uzaklagsmasini saglayacaktir (Wright 2005, 37).
Zorunlu katilim saglanmasi istenilen etkinliklerin olmas1 kisilerin 1is yeri
yalnizliklarinin olusmasinda bir azalma durumu olusturabilir. Kisilerden bu konuda

alinan geri doniislerin diizeltilmesi de bu duruma katki saglayacaktir.

Isten ayrilma niyetinin engellenmesi igin &ncelikle ydneticiler ve galiganlar
arasindaki iletisimin kuvvetli olmas1 gerekmektedir. Calisanlarin boyle bir niyeti varsa
nedenlerinin yoneticiler tarafindan biliniyor olmasi durumun Oniine gegebilmek
acisindan oldukga 6nemlidir. Yoneticisi ile konusan ¢alisanin kendisine olan saygisi
artacaktir. Olumsuz bir durum ile karsilastiginda bu nedenden dolayr daha yapici
olabilecektir. Kariyer hedefi olan galisanlara gelisim olanaklar1 saglanmalidir. Ornegin
unvan degisikligi sonrasi kisi kadro alabiliyorsa bulundugu konumdan yiikselmeyi
diisiinecegi icin ayrilma niyeti olmayacaktir. Calisanlarinin  motivasyonunu

saglayacak eylemlerde bulunulmalidir. Bu niyetin 6niine gecilebilmesi icin oncelikle
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calisanlarin memnuniyetinin degerlendirilmesi ve bu sonuclara gore zamaninda

miidahalede bulunmak 6nemlidir.
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Ek-1 Anket Formu

ANKET FORMU

Degerli Katilimei,

Bu anket Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda
Isletme Yiiksek Lisans Tez programi kapsaminda yiiriitiilmektedir. Arastirmanin
amaci, kurumun sahip oldugu orgiit kiiltiirii, is yeri yalnizlig1 ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkilerin ortaya konmasidir. Liitfen sorular1 size en uygun olan segenegi
isaretleyerek cevaplaymiz. Vereceginiz cevaplar sadece akademik amaglar icin
kullanilacak olup bilgileriniz li¢iincii kisiler ile paylasilmayacaktir. Zaman ayirip katki

sagladiginiz i¢in tesekkiir ederim.
1.) Cinsiyetiniz
() Kadin () Erkek
2.) Yasiniz
()18-25 () 26-35 () 36-45 () 46-55 () 56-65 () 65 yas ve tizeri
3.) Medeni Durum
() Evli () Bekar
4.) Goreviniz

() Idari personel () Teknik personel () Ogretim iiyesi () Ogretim gérevlisi 0

Arasgtirma gorevlisi

5.) Kurumdaki Hizmet Siiresi
() 1 yildan az () 1-2 yil () +2 y1l
6.) Egitim Durumunuz

() ilkdgretim () Ortadgretim () Lisans () Lisans iistii (Yiiksek Lisans-Doktor)
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Ek-2 Orgiit Kiiltiirii Olcegi

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut duygu ve
diisiincelerinizi en iyi yansitan segenegi isaretleyiniz.

KESINLIKLE

KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE

KATILIYORUM

Isletmemizde cezalandirilma korkusu, islerin ve
1 kurallarin yerine getirilmesini saglar/motive eder.

Isletmemizde grup kararindan ¢ok ydneticinin
2 (bireysel) kararlar1 tizerinde durulur

Isletmemizdeki otokratik yapt (yonetimin baskici

3 tutumu), c¢alisanlardan  yiikselen/yiikselebilecek
itirazlar1 bastirir.
4 Isletmemizde isler az sayida kural ve islemle

yuritiiliir, var olan ¢ogu kural acikg¢a ifade edilmemis,
ima yoluyla gelismistir.

5 Calistigimiz isletme birey ve grup amaglarini kurum
basarist i¢in birlestirmeyi hedefler.

6 Isletmemizde islerin basariya ulagmasinda; olaylara
tepki hizi, duyarlilik ve yaraticilik olduk¢a 6nemlidir.

7 Isletmemizde islerin basartya ulasmasinda niifuz,
pozisyon veya kisisel giic yerine uzman gilicii 6n
plandadir.

8 Isletmemizde basariya ulagmak icin; bireysel ya da
takim c¢aligmast gibi her tirli calisma tarzi
benimsenir.

9 [sletmemizde personelin kendini yetistirmesi ve

gelistirmesine 6nem verilir.

10 Isletmemizde arkadaslik iliskilerine ve dostluga énem
verilir.

11 Isletmemizde kisilerin birbirine yardim etmesi
Onemsenir.

12 Isletmemizde niifuz/giig/otorite  tiim  calisanlar

tarafindan paylasilir.

13 Isletmemiz dis diinyadaki degisikliklerden gok kolay
etkilenmeyecek, istikrarli bir yapiya sahiptir.

14 Isletmemizde ¢alisma programlari uzun vadeli yapilir.

15 Isletmemizde is rollerine, isi tatmin edici bir sekilde

yapabilecek olan kisilerin se¢ilmesine 6nem verilir.

16 Isletmemizdeki mevcut yapi calisanlara, nereye kadar
ilerleyebilecegini kestirme/6ngérme imkani saglar.
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Ek-3 is Yeri Yalmizhg Olcegi

Litfen asagidaki ifadeleri dikkatlice

okuyarak, = mevcut duygu ve s s
2 2
- o . = =
diisiincelerinizi  en iyi yansitan E 5 5
secenegi isaretleyiniz. I > >
0 = =
Zz = =
wn = =
M

| 2 $ |3

1 Is ortaminda sorunlarla

karsilastigimda is

arkadaglarim tarafindan
yalniz birakildigimi

hissederim

2 Cogunlukla is
arkadaglarimin bana
mesafeli  durduklarini

hissediyorum

3 Birlikte calistigim
insanlarla arama mesafe
koydugumu
hissediyorum

4 Kendimi i$
arkadaglarimdan

duygusal olarak uzak
hissediyorum

5 Is yerimdeki
iligkilerimden
memnunum

6 Calistigim is yerinde
dostluk anlayisi
hakimdir

7 Is arkadaslarimla

birlikteyken ¢ogu zaman
kendimi dislanmig

hissediyorum

8 Is yerinde gogu zaman
diger calisanlarla
birlikte aramda  bir

kopukluk hissederim
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KARARSIZIM
KATILIYORUM
KESINLIKLE
KATILIYORUM




Is yerindeyken kendimi
genel bir bosluk
duygusu icinde
hissederim

10

Is  yerinde  sosyal

iligkilerim vardir

11

Is yerimdeki sosyal
etkinliklere piknik, parti,

yemek vs.) katilirim

12

Is yerinde gerektiginde
isle ilgili giinlik
sorunlarimi

konusabilecegim biri var

13

Is yerinde istedigimde
kisisel  disiincelerimi
paylasabilecegim kimse

yoktur

14

Is yerinde mola
zamanlarinda  beraber
vakit  gegcirebilecegim

biri vardir

15

Kendimi isi yerindeki
arkadag grubunun bir
pargasi olarak

hissederim

16

Is yerinde beni
dinlemeye caligsan

insanlar vardir
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Ek-4 isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, mevcut
duygu ve diisiincelerinizi en iyi yansitan segenegi isaretleyiniz.

KESINLIKLE

KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE KATILIYORUM

1 Cogu kez mevcut isimi
birakmayi diisiiniiyorum.

2 Aktif bir sekilde bagka
sirketlerde is artyorum.

3 Isimden muhtemelen yakin
bir zamanda ayrilacagim.
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Ek -5-Etik Kurul Raporu

Evrak Tarih ve Sayst 18.04.2022-33376
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Konu ; Selencan Sengil Etik Kurul Raporu
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Enstitiiniiz fsletme Anabilim Dah Tezli Yiksek Lisans Programy,203169180144! numaralt
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