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OZET

ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN CALISANLARDA ETIiK DISI
DAVRANIS VE ORGUTSEL SiNiZMiNE ETKiSINDE HiZMET iCi EGIiTiM
UYGULAMALARININ ROLU: ANTALYA TURIZM ISLETMELERINDE BiR

UYGULAMA

Bu calismanin amaci orgiitsel destek, etik dis1 davranis, orgiitsel sinizm ve
hizmet i¢i egitim uygulamalar1 arasindaki iliskilerin ortaya konulmasidir. Arastirma
iliskisel tarama modeline uygun olarak diizenlenmistir. Arastirma, Antalya ilindeKi
turizm otel isletmelerinde galisan 378 personel ile gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen
arastirmada; orgiitsel destegin, orgiit ¢alisanlarinin etik dis1 davranis ve orglitsel sinizme
etkisinde hizmet i¢i egitimin etkisi tespit edilmek istenmistir. Veriler kisisel bilgi formu
ile “Algilanan Orgiitsel Destek”, “Etik Dis1 Davranis”, “Orgiitsel Sinizm”, “Hizmet i¢i
Egitim” olgekleri kullanilarak toplanmistir. Calismada 6lgek puanlari hesaplanmis ve
normal dagilima uygun oldugu tespit edilmistir. Veri analizi sonuglarina gore algilanan
orgiitsel destegin oOrgiitsel sinizm iizerinde ve etik dis1 davranig iizerinde istatistiksel
olarak anlamli ve negatif yonlii bir etkisi oldugu belirlenmistir. Orgiitsel sinizm ile etik
dis1 davranis arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii ve hizmet i¢i egitim
uygulamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii bir iliski oldugu
belirlenmistir. Etik dis1 davranis ile hizmet i¢i egitim uygulamalar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve negatif yonli bir iliski oldugu belirlenmistir. Son olarak, algilanan
orgiitsel destek ile orgiitsel sinizm ve etik dis1 davranig arasindaki iliskide hizmet ici

egitimin aract rolii olmadig: belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek, Etik Disi Davrams, Orgiitsel

Sinizm, Hizmet I¢i Egitim, Turizm Sektord.



ABSTRACT

THE ROLE OF IN-SERVICE TRAINING PRACTICES IN THE EFFECT
OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT ON UNETHICAL
BEHAVIOR AND ORGANIZATIONAL CYNICISM IN EMPLOYEES: AN
APPLICATION IN ANTALYA TOURISM BUSINESSES

The aim of this study is to reveal the relationships between organizational
support, unethical behavior, organizational cynicism and in-service training practices.
The research was organized in accordance with the relational scanning model and it was
carried out with 378 personnel working in tourism hotel management in Antalya. In the
conducted research, it was aimed to determine the effect of in-service training on the
unethical behavior and organizational cynicism of organizational support and
organizational employees. Data were collected using a personal information form and
scales of "Perceived Organizational Support”, "Unethical Behavior", "Organizational
Cynicism", "In-Service Training". In this study, scale scores were calculated and found
to be in accordance with normal distribution. According to the data analysis results, it was
determined that perceived organizational support has a statistically significant and
negative effect on organizational cynicism and unethical behavior. It has been determined
that there is a statistically significant and positive relationship between organizational
cynicism and unethical behavior, and a statistically significant and negative relationship
between in-service training practices. It was determined that there is a statistically
significant and negative relationship between unethical behavior and in-service training
practices. In conclusion, it was determined that in-service training did not have a
mediating role in the relationship between perceived organizational support and

organizational cynicism and unethical behavior.

Keywords: Perceived Organizational Support, Unethical Behavior,

Organizational Cynicism, In-Service Training, Tourism sector.
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1.GIRIS

Giliniimiizde isletmeler; teknolojik gelismeler, yogun rekabet ortami ve
kiiresellesmenin de etkisiyle hizli sekilde degisen bir ortamda faaliyet gostermek
zorundadirlar. Boyle bir ortamda, 6rgutlerin varliklarini siirdiirebilmeleri ig¢in bu hizli
degisime uyum saglama gayreti gostermeleri gerekmektedir. Bu nedenle; giinimuzde
isletmelerin birlesme, gelisme, iyilestirme ve yeniden yapilanma c¢alismalar1 6rgltte
bulunan bireyleri genellikle olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Orgiit igerisinde yasanan
bu yeni gelismeler, orgiitte calisan bireylerin, orgiite kars1 gosterdikleri davranis ve

tutumlarda olumsuzluklara yol agtigi gozlemlenebilmektedir.

Bireyin calistig1 orgiite yonelik olumsuz tutumu olarak adlandirilan Orgiitsel
sinizm; samimiyet, adalet ve diiriistlik gibi temel beklentilerin orgiit tarafindan
karsilanmamasi sonucu ortaya ¢cikmaktadir (Brandes vd., 1999:4). Ayni zamanda geri
cekilme tutumu gosteren personel, 6rgutsel destek algisinin az olmasinin haricinde, ise
vaktinde gelis yapmama, ise gelmeme ve isten ¢ikma gibi tutumlar gdstermektedir

(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702).

Isletme tarafindan deger verilme ve 6nemsenme, iyi ve kétii giinlerinde yalnizlik
duygusu hissetmeme ve orgiitiin destegini gérme gibi 6rglt ¢alisaninin beklentilerinin
karsilanmasini ifade eden Orgiitsel destegin, ¢alisanlarin Orgiitleri ile duygusal bag

kurmalarinda etkili olacagi degerlendirilmektedir.

Calisanlarin kendilerini orgiitiin bir pargasi gibi hissetmeleri ve orgutsel destek
teorisi Onderliginde iistlerinden gelen yardim neticesinde orgiitle aralarinda uyumlu bir
iliski saglamalar1 ve saglanan bu uyumlu etkilesimin aracilii ile meydana gelen tiim
pozitif tutumlart orgiitsel destek algilari ile bitiin hale getirirler (Eisenberger vd. 2002:
565). Orgiitsel destegin devami olan bu degiskenin artirilmasi drgiit basarisinda énemli

bir yere sahiptir.

Rekabetin artmas1 ve etik dis1 davranis 0zelliklerinin farklilagmasi ile ortaya ¢ikan

sonuglar; orgdtleri, orgiitsel etige yoneltmis ve Orgitlerin galisma hayatindaki



islerini surdururken, orgiitsel etik degerlere sahip olmalarinin zaman i¢inde daha fazla

onem kazanmasini saglamistir.

Basarili olmak i¢in tiim orgiitlerin deger bicilmez bir arag niteliginde olan orgiitsel
etik olgusunu anlamalar1 ve ¢alismalarinda uygulamalari son derece dnemlidir. Orgitsel
etik kavraminin gelistigi bir Orgltte personel; calismalarini mutlu, huzurlu ve tam
motivasyonla yerine getirerek, ahlaki davranis normlarina ve etik degerlere sahip bir

Orglitlin basariya ulagmasina olanak saglayacaktir.

Resmi ya da resmi olmayan sekilde islenen ilerleme ve egitim faaliyetleri, calisan
bireylere uygulanan goniillii sekilde bir yatirim hali sayilmakla birlikte, bu durum onlarin
tecriibelerini ilerlemesini de miimkiin kilar ve orgiitsel destek algisini pozitif hale sokar
(Wayne vd., 1997: 100). Boylece oOrgdtler, c¢alisanlarina fayda saglayacak hizmet igi
egitim programlarin1 uygulayarak, personelin gereksinimi olan orgitsel ilerlemeyi
yonetecek diizeye ulasacak sondereece dnemli yollardan birni kullanmis olurlar (Bryan,

2006: 642).

Giinlimiiz i3 yasaminda 6nemli konulardan biri olan algilanan 6rgiitsel destegin
kapsamli etkileri nedeniyle, etik dis1 davranis ve orgiisel sinizm kavramlari arasinda iligki
olmas1 beklenmektedir. Bu kapsamda yapilan ¢caligmanin amaci; algilanan orgiitsel destek
ile orgiitsel sinizm ve etik dis1 davranig arasindaki iliskileri incelemek ve bu iliskideki
hizmet i¢i egitimin araci roliinii aragtirmaktir. Bu dogrultuda yapilan ¢aligmada ilk
asamada; algilanan Orgiitsel destek, etik dis1 davranig, orgiitsel sinizm ve hizmet i¢i egitim
konular1 kapsamli bir literatiir arastirmasi ile incelenmektedir. Ikinci asamada, turizm
sektoriinde yapilan nicel bir arastirma ile degiskenler arasindaki iligkilerin detayli olarak
aciklanmas1 amagclanmakta ve yapilan arastirmanin literatiire katki saglayacagi
degerlendirilmektedir. Literatirdeki ¢caligmalar algilanan orgiitsel destegin bir¢ok olguyla
arasindaki iligkileri ele almis olmasina ragmen, algilanan Orgiitsel destegin hizmet igi
egitim aract rolii ile iliskisini ortaya koyan bir c¢alismaya rastlanmamis olmasi,

arastirmanin 6nemini artirmaktadir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Algilanan Orgiitsel Destek

Bu boéliimde giiniimiizde olduk¢a 6nemli olan algilanan orgiitsel destek kavrami
ele alinmigtir. Algilanan orgiitsel destegin netligi, kuramsal geregvesi, tarihsel arka plan,
islevi ve yararlan {izerinde durulmustur. Boylece tezin temel kavramlarinin yaslandigi
teorik temelleri agiklanmis, ¢alismaya konu olan sorunlarin genel cercevesi

olusturulmustur.

2.1.1. Algilanan Orgiitsel Destek Kavraminin Tanimlanmasi

Algi, algilama, alg1 olusturma ve benzeri kavramlar giiniimiiz insanini ve onun is
ve islemlerini aciklamada 6nemli bir yer tutmaktadir. Algi kavraminin birgok tanimi ve
bircok boyutu olmakla birlikte kisaca Kisinin iginde bulundugu ¢evresinden bilgiler elde
etmesi sonrasinda s6z konusu bilgileri kendi aklinda tekrardan diizenlemesi ve
anlamlandirmasi seklinde aciklanabilir (Iplik vd., 2014: 111). Algilamada kisilerin; sahsi
ozellikleri, normlari, dini boyutlu inang halleri, hayat sekilleri veya dahil olduklar: kiiltiire
gore degisiklikler sz konusu olabilmektedir. Bu olaym bir sonucu olarak hem o6rgt
blnyesinde hem de orgiitte yasanabilecek bazi durumlarin farkli sekillerde

algilanabilmesine neden olusturabilmektedir (Erdogan, 1996: 2).

Alg1 6rgutsel destek teriminin yer aldign ilk faaliyet, Eisenberger ve arkadaglarinin
(2004) “Perceived Organizational Support” adi ile yayina sunduklari makaledir.
Eisenberger (2004) s6z konusu makalede gegen algilanan Algilanan orgiitsel destek
terimini, calisanlarin katilimer olarak yer aldiklar1 orgiitiin, yasanan katki durumlarina
kiymet sagladigi, onlarin desteklerine onem gosterdigi ve esenliklerine kiymet
verdiklerine dair meydana getirdikleri genel inan¢ halleri seklinde agiklanmaktadir.

Iscilerin sergiledikleri emeklerin kurum tarafindan takdir edilmesi ve s6z konusu takdirin
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calisanlar tarafindan da fark edilmesi hem galisan hosnutlugu hem de kurumsal olarak
gelecek acisindan 6nemlidir. (Eisenberger vd., 2004: 501).

Eisenberger ve arkadaglari (2004) tarafindan meydana getirilen agiklamanin
sonrasinda Kraimer ve Wayne (2004: 2) algilanan orgiitsel destek terimini °’finansal
odakli”’ olma ve “’kariyer odakli olma’’ seklinde iki gruba ayirmistir. Bununla birlikte
kariyeri merkeze alan algilanan orgiitsel destek, calisanlarin kariyerleri ile ilgili
gereksinimlerinin kurum tarafindan giderilmesine dair inang¢ halini temsil etmektedir.
Finansal odakli olan algilanan orgiitsel destek ise ¢alisanlarin sergiledikleri emeklere
karsilik olarak parasal anlamda ve ddiillendirme olarak hosnutluk saglama seviyeleriyle
ilgilidir. Destekleyici orgiitlerde olan algilanan orgiitsel destek sisteminin olugturulmasi
icin ¢alisanlar tarafindan gereksinim duyulan esas faktorler onemsenmektedir (Dogru,
2016: 16).

Isci bireyler; kurum tarafindan kiymet verildigi, kariyer ve yiikselme noktasinda
kapsamli olanaklar1 barindirdigi ve kurumsal bilgi halinin ulagilabilir bulundugu
durumlarda, daha dinamik sekilde bir performans gostermede gonllli olmak esastir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698).

Algilanan Orgiitsel destek teriminin meydana gelis noktasi orgiitsel olarak bagli
olma durumunun izah edilmesi olayidir. Orgiitsel baglilik hali, sosyal anlamda
farklilagsma teorisi biinyesinden kisinin igvereni ile arasinda meydana gelen iligki halinin
dogasin1 anlama bigimiyle ilgili bir terim olarak ifade edilmekte ve bu agidan algilanan
orgutsel destek ile es nitelikler sergilemektedir. Orgiitsel baglhilik ve algilanan drgiitsel
destekgin yani sira duygusal anlamda baglilik ve hesapg1 olma biinyesinde de kuvvetli bir
baglant1 bulundugu fark edilmis ayn1 zamanda bu baglant1 hem orgiitsel baglilik hali hem
de algilanan orgiitsel destegin butuniinu ele alan davranigsal tepkilere ait oldugu ifade
edilmistir (Eisenberger vd, 2004: 637). Firma bunyesinde desteklendigini fark eden
kisiler kendilerini bir gliven halinin i¢inde bulmakta, bu durum ile sorumluluklar
arasinda daha kapsamli bir baglilik seviyesi sergilemekte ve isten ¢ikmay1 daha seyrek
sekilde akillarina getirmektedir (Eisenberger vd, 1990: 51). Algilanan 6rgutsel destek
diizeyi ayni zamanda firma biinyesinde olan iletisim halinin etki etme seviyesiyle de
dogrudan iligkilidir. Firma biinyesinde verimli bir iletisim alaninin olusturulmus

bulunmasi firma ortaminin da motive olmaya yoneltici bir kimlik gelistirmesini mimkiin
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kilmaktadir (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 104). Orgtsel destek diisiincesinin meydana
gelmesinde 6n planda tutulan esas faktorlerden birisi de is giivenligi durumudur. iscilerin
Onemsiz sayilabilir yanlislarinin isveren biinyesinden affedilece§ine ve basari
gosterebilmesi durumunda var olan isinde devamlilik sergileyebilecegine inanmasi
halinde, 6rgltsel destek diistincesi pozitif yonde degisecektir (Karakus, 2018: 257). Diger
bir yandan idare halinin esit olmamasi ve bir taraf segcmesi, bazi1 bireylerin kollanmasi
gibi olaylar kisinin destek diisiincesini negatif etkilemektedir (Ozdevecioglu, 2003: 116).
Eisenberger ve arkadaslar1 (2004), firmanin kontrolii haricinde meydana gelen
durumlarin igsgdren kisinin algilanan orgiitsel destek diizeyi istiinde sinirli bir etki
olusturduguna dikkat ¢ekerken, iktisadi unsurlarin fiyat yiikselmesiyle karsilanamaz hale
gelmesi halinde ise ¢alisanlarin diisiincesinin belirli seviyede etki altina alindigini ifade
etmistir (Dogru, 2016: 17).

2.1.2 Algilanan Orgiitsel Destegin Kuramsal Temelleri

Bu bolimde algilanan Orgitsel destegin meydana getirilmesini saglayan
kuramlarla ilgili, alanda gegen bilgilerin kisa haline yer verilmektedir. Bu cercevede
Sosyal Degisme Kurami, Karsilikli iliski Norm Kurami, Orgiitsel Destek Kuraminin
yamisira Algilana Orgiitsel Destek Kuraminin 6zellikleri ve isleveleri iizerinde

durulacaktir.

2.1.2.1. Sosyal Degisim Kurami

Kuvvetli orgitsel destek diisiincesini barindiran galisanlarin; teorik sekilde orgiite
yarar gOsteren tutumlar sergileme egiliminde bulunduklar1 agiklanmaktadir. S6z konusu
yaklasim ve algi saglanan Orgutsel destek bicimi Blau’nun (1964) sosyal etki teorisine
dayandirilarak ifade edilmektedir. Sosyal degisim teorisine gore is ortaminda meydana
gelen basar1 hali, sosyo-duygusal gereksinimler giderildiginde yiikselir (Allen ve Meyer,
1990: 99). Gereksinimleri giderilen kisi, kendini 6rgiite karst sorumlu hisseder ve s0z

konusu etkilesim halinde gerek kisiye gerekse de drgite yarar olusturur (Homans, 1958:
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606). Sosyal degisim halinde, bireyler arasi etkilesim ve sosyal etki Onemli
olabilmektedir. Kendisine destek olunan bireyin minnettarlik duyacagi ve uygun bir olay

meydana geldiginde sergilenen destege bir karsilik olusturacagi agiklanmaktadir (Blau,
2009: 4).

Sosyal farklilagsma teorisinde Orgutler, c¢alisanlar1 gozettigi zaman sosyal
baglantilar ilerleme gosterir ve bu sekilde faydali neticelere erisilebilir. Baska bir
aciklama ile kuvvetli sosyal baglantilar araciligiyla; faydali ve adaletli degis tokus
durumlar1 yasanabilir ve bu sekilde verimli is tutumlari ve pozitif is davraniglart meydana
gelebilir. Sosyal degisim halinin bir ilkesine gore etkilesimler; giiven hali, sadakat
durumu ve baglilik biinyesinde zaman iginde ilerleme gostermektedir (Cropanzano ve
Mitchell, 2005: 882). Sosyal farklilagsma kuraminda taraflar, karsilikli sekilde etkilesime
katki saglarlar (Meeker, 1971: 488).

2.1.2.2. Karsihkl Iliski Norm Kurami

Karsiliklt olma kurali da 1960 senesinde Gouldner tarafindan ortaya atilan ve
algilanan Orgutsel destegin esas halini meydana getiren kuramlardan birisidir. Gouldner
karsiliklilik normunun evrensel bir niteliginin bulundugunu ortaya atar. Ancak meydana
gelen durumun kosullarina, kisinin karakteristik niteligine ve normun neticelerine
uygulanan kiymete gore farklilik gosterecegi de ifade edilmektedir. Kisiye uygulanan bir
destek neticesinde, bireyin o an s6z konusu destege ne diizeyde gereksinim hissettigine
gore karsililik normu ile saglanan kazang halinin kiymetinin farklilasacagini ortaya

atmaktadir (Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 3).

Ozetle karsiliklilik normu, bireylerin onlara destek saglayan érgutlerine destekle
bir karsilik gosterecekleri diisiincesine dayanmakta (Cihangiroglu ve Sahin, 2010: 7),
Orgutteki kisilerin birbirlerini sémiirme halinin 6niine gegmekte ve sosyal diizeni guivence

altina almak igin bir gorev sergilemektedir (Deckop vd., 2003: 102).



2.1.2.3. Orgiitsel Destek Kurami

Orgiitsel destegin artmasiyla calisanlarin verimli performans sergilemesi arasinda
pozitif bir iligki bulunmaktadir (Eisenberger vd., 1997: 812). Aym sekilde, Orgutsel
destek kurami i¢in Orgiitiin ¢alismalarina, Orgitsel destek aracililigiyla c¢alisanlarin
inanmasi neticesinde, calisanlar orgiite bagli olmay1 bir zorunluluk hali sayar ve bu
sekilde sosyo-duygusal gereksinimlerini gidererek eylemlerinde bir yikselme gozlenir
(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698). Orgitsel destek kurami agisindan ¢alisanlarin
orgute desteklerinin pozitif yonde incelenmesinde; oOrgit calisanlarinin huzurunu
diisinmesi sonucunda, c¢alisanlarin kendilerine duyduklar1 saygiyi, Orgute bagh

olmalarini ve is ortaminda kabul gormelerini saglamaktadir (Armeli vd., 1998: 293).

2.1.2.4. Lider-Uye Degisimi Kurami

Yonetici ve ¢alisan arasinda olan iligki halini ve etkilesimi agiklayan lider-Uye
degisimi kurami, algilanan Orgltsel destek teriminin kuramsal esaslarindan biridir
(Ozerk, 2016: 76). Yonetici iiye degisimi kurami igin, idareci genellikle o6diil
durumlarinin dagiticis1 veya kaynagi seklinde ele alindigindan; maas yiikselmesi ve sahsi
ithtiya¢ imkanlarinin olusturulmasi gibi olaylarda destek saglamakta ve orgiitii aslinda
canli kilan bir kolon gorevi gormektedir (Scandura, Graen ve Novak, 1986: 579). Bahsi
gecen kuram igin idareci-g¢alisan blinyesinde olusan olumlu etki hali, her iki kisim igin
yapici bir is etkilesimin meydana gelmesini saglar (Eisenberger vd, 2004: 207). Meydana
getirilen olumlu etkilesimler sonucunda; yoneticiler, ¢alisanlar ve orgltler blinyesinde
karsilikli sekilde giliven hali, yardim, ist diizey performans, baglilik, yiliksek
isteklendirme gibi rol algilar1 olusmaktadir (Goksel ve Aydintan, 2012: 248).

Orgiitlerde yonetici ve calisan arasindaki iliskilerin gelistirilmesi, ortamda
bulunan sorunlarin tespit edilmesi ve ¢o6ziim Onerilerinin getirilmesi ile lider-Uye

arasindaki etkililik ve ¢caligma verimi artacaktir.



2.1.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Ozellikleri

Orgtlerin, isgdrenlerini destekledikleri ¢alismalar asagida oldugu sekilde ifade

edilebilir (Tutar, 2001: 294);

>

Calisanlan dikkate almak: Calisan bireylerin fikirlerinin faaliyete gegirilmesi,
onlarin fikirlerinin énemsendiginin net bir kanit1 halindedir. Bu durumu belli
etmenin yolu da galisanlarin diisiincelerini, elestirilerini dikkate almak ve fayday1
arttiran oneri sistemi olusturmaktir.

Is giivenligi saglamak: Is alaninda is giivenliginin olusturulmas kisilerin 6nemli
bir gereksinimidir. Caligsan bireylerin, 6rgitsel olarak destek halini fark etmesi
icin, kendini yeterince giivende gormesi lazimdir.

Orgiitsel iletisimi gelistirmek: Verimli bir drgiitsel iletisim, orgiit geleneginin ve
ortaminin bireyin is ve hayat tatmini elde etmesine katkida bulunacaktir. Etkin
sekilde bir orgiitsel iletisim ortamu ile 6rgiit i¢i etkilesimlerin {ist seviyede olmasit,
calisanlar1 motive ederek is ve hayat tatminlerini ylkseltecek ve bu durum,
orgiitsel destek seklinde karsilik bulacaktir.

Orgiitsel adalet algisim gelistirmek: Adalet algisinda 6nemli olan bir 6rgutte
adaletin yer alip almamas1 degil, ¢alisanlarin bir eylemi, etkilesimi ya da
kaynaklarin dagitimin esit sekilde goriip gormemesi halidir. Bireyler adaletsizligi
basit sekilde algilarlar ve bu duruma kars: fiili ve psikolojik savunma metotlarinm
olustururlar.

Orgiitsel saglik: Orgiitsel sagligimn yerine getirilmesinde en énemli unsur 6rgitin
hedefe odakli olmasidir. Orgiitsel odakli hedeflerin, ¢alisanlar icin net ve
onaylanabilir bulunmasi, orgiitsel saglik seklinde degerlendirilmektedir.

Is tizerinde dzerklik: Ozerk olma hali kisinin kendi talepleri cercevesinde adim
atmasidir. Isci, eger kendi talebi cercevesinde hiikiim olusturabiliyorsa; bu onun
sahsi Ozerkliginin bulundugunu ifade eder. Kisinin sahsi 6zerkliginin olmast,
beraberinde sorumluluk hissini de ilerletecektir. Kisisel 6zerklige ve bu yiizden
sorumluluk hissine sahip olan bireyler, kisisel yaraticilik sergileyecek ve ayricalik

elde edecektir.



2.1.4. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Faktorler

Bu bolimde algilanan orgiitsel destegi etkileyen faktorlerin, literattirdeki

aragtirmalarina yer verilmistir.

2.1.4.1. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Kisisel Faktirler

Algilanan orgiitsel destegi etkileyen kisisel unsurlar; yas durumu, cinsiyet
durumu, egitim ve kidem senesi (hizmet siiresi) gibi kontrol degiskenleri olarak

gecmektedir (Ozek, 2016: 24):

Yas: Algilanan orgiitsel destek ve yasa dair kesin olarak bir veri ortaya konulmasi
miimkiin olmamis ve genellenebilir bir veri bulunamamustir. Yapilan bazi arastirmalarda
yasin ilerledikge oOrgiitsel destek seviyesinin yiikseldigi, bazi arastirmalarda ise yas
arttikca Orgiitsel destek seviyesinin diistiigii (Kalagan, 2009: 135) belirlenmis, bazi
calismalarda ise anlaml sekilde bir farklilik bulunmadig tespit edilmistir (Akin, 2008:
161). Yapilan arastirmalar sonucunda, meslek topluluklari ve drneklem halinin degisik

olmasi, meydana gelen bu duruma etki edebilmektedir.

Cinsiyet: Kimi ¢aligmalar cinsiyete gore orgutsel destek seviyesinin farklilagtigini ortaya
koyarken, kimilerinde cinsiyetin drgitsel destek seviyesi Ustlinde bir etki bulunmadigina
dair belirlemelerde bulunulmustur (Nayir, 2011: 143). Kalagan’in (2009: 25) ele aldig
calismada kadin bireylerin erkeklere oranla algiladiklar1 6rgiitsel destek seviyesinin daha
fazla oldugu fark edilirken; Gul’iin (2010) 462 adet lise hocasinin algiladiklar orgiitsel
destek seviyesini Olctligli incelemede, erkek hocalarin algiladiklar1 Grgiitsel destegin
kadin hocalarin algiladiklar1 orgiitsel destek seviyesinden daha ¢ok oldugu sonucuna
varilmustir. Johlke vd. *nin (2002: 29) satis ¢alisanlar1 odakli yaptig1 incelemede, kadin
bireylerin erkek bireylere gore anlamli bir bigimde, daha az 6rgiitsel destek algilamalarini
elde ettigi neticesine varmistir (Findik, 2011: 22). Yoon ve Lim’in (1999: 39)
incelemesinde, Kore geleneginde kadin bireylere gosterilen degerin daha diisiik
bulunmasi sebebi ile erkek isgorenlerin oOrgiitsel destek algi durumlarmin kadin

isgorenlerden daha yiiksek oldugu fikrine erigsmistir (Findik, 2011: 22).



Egitim Diizeyi: Algi orgiitsel destek ile egitim hali farklilig1 biinyesinde genellenebilir
bir baglant1 fark edilmemis, incelemeden incelemeye degisik neticelere ulasiimistir. Uren
(2012: 62), Usak’ta imalat alaninda iiretim saglayan bir fabrika ortaminda idare
kademesini de kapsayan calisanlar binyesinde yaptigi incelemede; orgiitsel destek ve
orgiitsel baglilik hali, duygusal olarak baglilik hali ve normatif olarak baglilik biinyesinde
olumlu sekilde anlamli bir iligki bulurken, devam etme bagliligiyla arasinda anlamli bir

iliski oldugunu tespit etmistir (Uren, 2012: 62).

Hizmet Suresi: Bu kavram icin, isgorenlerin algilanan 6rgutsel destek ve drgitlerde olan
hizmet siireleri biinyesinde olumlu bir iligki oldugu belirtilmektedir. Kalagan (2009: 135)
yaptig1 incelemede; inceleme gorevlilerinin algilanan Orgutsel destek ve 6rgltsel sinizm
seviyeleri i¢inde olumlu sekilde ve anlamli bir baglanti elde etmis ve {li¢ seneden fazla
hizmet verenlerin daha ¢ok orgiitsel destek algiladiklarini bulmustur. Bazi incelemelerde
ise, algilanan orgiitsel destek ve hizmet siresi arasinda olumsuz bir baglant1 yer

almaktadir (Findik, 2011: 123).

Kisilik: Bu kavram, bireylerin kendisinde meydana gelenleri degerlendirme, onu tatmin
edecek ve ona yarar olusturabilecek bir durumda yer almay1 istemesini kapsamaktadir.
Bireylerin baska insanlarin diisiince seklinden etkilenen karakterini, o bireyin toplum
icinde belli bir nitelik ve davranisa sahip olma ve baskalariin onaym: alma durumunu
olusturmaktadir (Simsek vd., 2010: 95). Iscilerin karakteristik nitelikleri; Orgiit
kapsaminda, kendi aralarinda ve Orgiite yonelik yasadiklart durumlarda ve geri doniis

hallerinden farkli bicimde etkilenmelerini meydana getirmektedir (Kaplan, 2010: 53).

2.1.4.2. Algilanan Orgiitsel Destegi Etkileyen Orgiitsel Faktirler

Orgiitsel destege etki olusturan unsurlar genel olarak idareci destegdi, orgiitsel

esitlik ve insan kaynaklar1 faaliyetleri seklinde Uge ayrilir.

Isciler idarecileriyle iyi sekilde baglantilar kurduklarinda 6rgiit ortaminda bir
giiven durumu ve baglilik hisleri olusacaktir. Calisanlar, amirlerinin onlara destek
oldugunu ve orgiit ortaminda onlara kiymet gosterildigini fark edeceklerdir (Suliman,
2001: 50). Is yapan, idareci destegini fark ettiginde olusturdugu isin amirleri icin degerli
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ve énemli oldugu fikrine kapilir (Kottke ve Sharafinski, 1988: 1075). Ustii tarafindan
onemsendigi diisiincesine ulasan isgorenin, orgiite ve orgiit katilimcilarina duydugu
giiven yiikselir, eylemleri daha ¢ok fayda olusturur bu durum da isine kiymet gosterme
hissini yiikseltir (James ve Baker, 2008). Orgiitsel destek teorisi dnderliginde ¢alisanlarin
istlerinden gelen yardim neticesinde, orgiitle aralarinda uyumlu bir iligski saglanir ve
saglanan bu uyumlu etkilesim aracilig1 ile olusan tiim pozitif tutumlar: orgiitsel destek
algilar1 ile bir araya gelir (Eisenberger vd. 2002: 565). Bu kisimda orgiitsel destek algisi
ve idareci destegi algisinin, farkli iki faktor seklinde karsimiza ¢iktigi g6zlemlenmektedir
(Wayne vd., 1997: 85).

Orgiitsel destegin meydana getirilmesinde idareci desteginin rolii ¢cok olsa da
idareci destegiyle oOrgiitsel destek terimlerinin birbirinden farkli oldugu akillardan
cikarilmamalidir. Bir Orgiitte is yapanlarin, orglitsel destek algilarinin fazla, idareci
destegi algilarinin az oldugu bir durum meydana gelebilir (Stinglhamber ve
Vandenberghe, 2003: 257). Iscilerin idarecileriyle ilgili problemlerin gecici sekilde
oldugunu degerlendirmeleri ve ileriki donemlerde bu problemlerin giderilebilecegini

diisiinmeleri, bu degisimin nedeni sayilabilir (Wayne vd., 1997: 87).

Idarecilerin 6rgitte 6n planda olmalar1 nedeniyle, isgérenlerin idarecileriyle ilgili
algilar1 Orgiitiin biitiinii i¢in bir genelleme hali saglayabilir (Scott ve Bruce, 1994: 583).
Idareciler, 6rgitiin beseri kismini temsil etmektedirler ve kolaylikla ¢alisanlarla anlamli
ve dzel baglant1 icine girebilirler (Ray ve Miller, 1994: 359). Orgiitsel destek terimi,
caliganlarin érgiitiin biitiiniiyle uyum saglamalartyla ilgilidir. Idareci destegi kismiyla
ilgili durumlar ise galisanlarin idarecileriyle sagladiklari iletisimle ilgilidir (Hee Yoon
vd., 2004: 399). Idareci desteginin meydana gelmesi agisindan ¢alisanlar ve idareciler
biinyesinde pozitif etkinin meydana gelmesi gerekmektedir. Idarecinin, calisanlar
acisindan biitlinlik halinde oldugunun fark edilmesi, iist idarecilerin galisanlart ile

iletisiminin yalansiz ve direkt sekilde yasanmasiyla iliskilidir (Nikandrou vd., 2000: 340).

Eisenberger ve digerleri’nin (2002) yaptig1 incelemede; orgiitsel destek algisi ve
idare destegi arasinda kuvvetli ve olumlu bir iligki hali oldugu fark edilmistir. Es bicimde
Rhoades ve Eisenberger’in (2002) algilanan orgiitsel destek ile ilgili ele alinmig 70 ayri
inceleme tstlinde yaptigi meta analiz calismasi sonucunda; idareci desteginin,

calisanlarin Orgiitsel destek algisin1 segen ikinci unsur oldugu neticesine erisilmistir.
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Idarecilerin, ¢alisanlarma yardim yapmasi ve idare desteginin ¢ogalmasi, beraberinde
calisanlarin daha ¢ok is yapmasi ve faaliyetleriyle ilgili birbirlerine destek olmalarini

miimkiin kilar (Shanock ve Eisenberger, 2006: 692).

Adalet algisinin is ortaminda faaliyete gegirilmesi, calisma g¢evresinde olan
iliskilerle ilgili olan adalet algis1 halidir (Greenberg, 1990: 402). Isciler drgiit kapsaminda
adaletsiz tutumlara maruz birakildiklarin1 diisiindiiklerinde, oOrgiitiin amaglarina

erismesini zorlastirabilecek tutumlar gosterirler (Folger ve Konovsky, 1989: 119).

Shore ve Shore (1995), orgiitsel adalet tutumlarinin yinelenmesinin, ¢alisanlarin
algiladiklar1 Orgutsel destek Ustunde kuvvetli etkilerinin olacagini ortaya atmustir.
Orgutsel adalet hali, orgiitsel destek algisini etki alan kuvvetli 6rgiitsel unsurlardan biridir
ve i¢lerinde pozitif sekilde bir baglanti yer almaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:
698). Orgiit katilimcilarinin adalet algilariin agiklanmast igin ortaya atilan orgiitsel
adalet terimi kaynaklarda baskin sekilde; dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim

adaleti seklinde 3 ayr1 kategoride incelenmistir (Karriker ve Williams, 2009: 115).

Dagitim adaleti, orgiitte kaynak dagitiminin adil yapilip yapilmadigi, kisilerin
sergiledigi duygu ve davranisglarla ilgilidir. Esitlik kuramcilar igin ¢alisanlar, orgiltten
aldiklartyla orgiite verdiklerini bir kiyas haline gegirirler, kiyas neticesinde bir esitlik
oldugu fark edilirse orgiitsel adalet algilarlar, ters bir durum yasandigindaysa kisinin
algis1 esitsizlik tarafinda yer alacaktir (Jawahar, 2002: 815). Dagitim adaleti; mal veya
neticelerin adaletli sekilde bolistiiriilmesini kapsadigindan, Orgite daha ¢ok fayda
saglayan calisanlarin daha fazla ddillendirilmesi, daha az fayda saglayan c¢alisanlarin ise
daha diisiik odiillendirilmesi neticesinde olusur (Rhoades vd., 2001: 825).

Islem adaleti, dagitim ile ilgili karar verilebilme asamasindaki secimlere yénelik
adalet algilanmasi halidir (Folger ve Konovsky, 1989: 120). Bagka bir agiklamayla karar
almaya yonelik evrelerin adil olup olmadigiyla ilgili adalet algilarin1 agiklar (Konovsky,
2000: 495). Etkilesim adaleti, orgiitin karar verme yetkililerinin, orgutin resmi
prosediirlerini meydana getirme ve Orgiit katilimcilar1 tarafindan algilanan tutum
adaletidir (Niehoff ve Moorman, 1993: 540). Islemsel adalet &rgiitiin faaliyetlerinden
meydana gelirken, etkilesimsel adalet kisilerin faaliyetlerinden meydana geldiginden,

isgorenlerin oOrgiitle ve orgiitiin simgeleyicisi statlisiindeki idarecilerle karsilikli olarak
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sosyal etkilesimlerini farkli bi¢imlerde etki altina alabilir (Eisenberger vd., 2002: 565).
Orgiitsel adalet teriminin boyutlar1 ile orgiitsel destek algis1 arasindaki etkilesimin
belirlenmesi hedefine yonelik yapilan farkli incelemelerde, iki farkli kavram biinyesinde

olumlu y6nde anlamli baglantilarin yer aldig fark edilmistir (Cropanzano vd., 2001: 170).

Algilanan orgiitsel destekle ilgili sekilde insan kaynaklar faaliyetleri, orgiitsel
odiller ile calisma sartlar1 olarak iki ayri boyutta kategorize edilmek sartiyla ele
alinmistir. Taninma hali, ticret ve yiikselme, orgiitsel ddiiller kisminda degerlendirirken;
is glivenligi hali, otonomi hali, role odakl1 stres olusumlari, egitim hali ve orgiit genisligi
ise is sartlar1 boyutu kisminda degerlendirilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:
689).

Orgiitsel destek algisinin bigimlenmesi agisindan, ¢alisanlarin eristikleri bagarilar
karsisinda 6dullendirilmesi, hassasiyetle ele alinmasi gereken bir durumdur (Makanjee
vd., 2006: 120). Orgiitsel destek teorisi igin orgiit biinyesinde yiiksek iicret, yiikselme, is
zenginlestirme hali gibi ddiillerin ve s6z konusu 6diillere erisme imkanlarinin bulunmasi,
caliganlarin Orgutte olusturduklar yararlarin, 6rgiitiin olumlu etkilenmesine ve bu yiizden
orgiitsel destek algisinin  pozitif degerlendirilmesine katki saglar (Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 689).

Orgiitiin, isgdreni igin gelecek zamanda is hayatini siirdiirmesi ile ilgili giivence
olusturuyor olmasi, Orgiitsel destek algisim1 kuvvetlendiren bir konudur. Allen ve
arkadaglarina (2003: 110) gore, isgorenler meydana getirdikleri meslek alaninda
devamliliklariin bulunmasi igin orgiitleri biinyesinden is giivenliklerinin saglanmasini
talep etmektedirler. Kendilerini islerinin devamliligi noktasinda giivende goren

1ggorenlerin, orgiitsel yardim algilamalari da iist seviyede gergeklesecektir.

Otonomi igin iggdrenin meydana getirdigi isin siiresi boyunca isleri baglatma
durumu, strdirme durumu ve gerekli olan ayarlamalari ele alma noktasinda ayricalik
saglayabilmesini ifade eder (Hu ve Leung, 2003: 374). Bagka bir aciklama ile iste
uygulanacak adimlarin, aktarilacak enerjinin ve segilecek metotlarin ayarlanmasi
kisminda, isgorenin idarecisinden ayri1 sekilde hiikiim verme 6zgiirliigiidiir (Spreitzer vd.,
1999: 36). Alg1 orgiitsel destek hali ve otonomi arasinda olan baglant1 pozitif ve anlaml

bir yonde durmaktadir (Laschinger vd., 2006: 25). Iscilerin otonomi seviyelerinin fazla
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olmasi hali, algiladiklar1 6rgltsel destek seviyesini ylkseltir (Rhoades ve Eisenberger,
2002: 689).

Role odakli sekilde stres kaynaklari, kisilerin karsilasmayacaklarini
degerlendirdikleri ¢cevreden gelen talepler, stres yaraticilari olarak gegmektedir. Stres
yaraticilar, 6rgit icinde ya da orgit disinda olusan unsurlardan olabilir. Iscilerin 6rgit
icinde olan unsurlardan meydana gelen stres yaraticilarin1 orgiit biinyesinde kontrol
edilebilir sartlarla iliskilendirebildikleri seviyede oOrgiitsel destek algilar1 diisecektir.
Orgiitsel destek algisinda azalma meydana getirebilecek, calisanlarin orgiitteki roliyle
ilgili stres kaynaklari; is yiikiiniin ¢ok olmasi, rol noktasinda ¢atigma durumu ve rol
belirsizligi seklinde ifade edilebilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 689).

Roliin net olmamasi, ¢alisanin isiyle ilgili belirlenmis kesin ve agik amaglarin yer
almamasi, igin yetki haliyle ilgili net bir agiklamanin olmamasi veya isin belli belirsiz
sekilde bulunmasi, ¢aligsan kisinin gorevlerinin bilinmemesi ve meydana getirecegi is ile
ilgili ondan nelerin istendiginin ona net sekilde aktarilmamasi konularindan meydana

gelir (Kahn vd., 1964: 88).

Rol ¢atismasi hali, 6rgit blinyesinde isgoren kisilerin birbirlerine karsi ayr1 istek
ve beklentilerin olusmasi halidir. Bu sekilde isgoren, ondan istenenleri yerine
getirememekte veya yerine getirmesi zorlasmaktadir (Fisher, 2001: 143). Orgiit
blnyesinde isgorenlerin iist seviye rol belirsizligi ve rol ¢atismasi algilamasiyla is
hosnutlugu diismekte ve meydana gelen olay hem iggoren kisiyi hem de orgiitii negatif
sekilde etki altina almaktadir (Yousef, 2002: 255). Orgiit biinyesinde isgdren kisinin drgiit
tarafindan denetlenebilir sayilan yiiksek stres haline maruz kalmasi halinde orgiitsel
destek algisinda diisiis yasanmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 689). Resmi ya da
resmi olmayan sekilde islenen ilerleme ve egitim faaliyetleri, orgiit biinyesinden isgéren
bireylere uygulanan géniillii sekilde bir yatirim hali sayilmakla birlikte tecriibelerinin
ilerlemesini de miimkiin kilar ve orgiitsel destek algisini pozitif hale getirir (Wayne vd.,
1997: 100). Isciler iist seviyede kaliplasan ve cok fazla resmi hale gelmis orgiit
politikalarinin ve kurallarinin bulundugu kapsamli bir orgiitte kisisel gereksinimleriyle
ilgili olunma esnekliginin diigmesinden dolayi, onlara kendilerini daha diisiik degerli

olduklarin diisiindiirmektedirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 689).
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2.1.5. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclari

Bu boliimde algilanan 6rgiitsel destegin sonuglari ele alinmistir.

2.1.5.1. Algulanan Orgiitsel Destegin Psikolojik Sonuclart

Algilanan orgiitsel destegin psikolojik sonuglari asagida incelenmistir.

2.1.5.1.1. Yukimlulik Duygusu

Algilanan 6rgutsel destek kapsaminda, 6rgltiin amaglarina erisebilmesinde destek
saglamak, orgiite kars1 verimli baglilik halini yiikseltmek ve performans-0dul taleplerini
kuvvetlendirmek i¢in bir sorumluluk diisiincesi olusturuyor olmak yer almaktadir. Bir kisi
diger kisilere iyi sekilde davranis gosterdiginde karsiliklilik normu geregince sergilenen
uygun tutumun karsiliginin verilmesi gerekmektedir. Algilanan orglitsel destek hali
isgorenlere kapsamli ve degerli sosyo-duygusal ve sahsi kaynaklar olusturmaktadir.
Kargiliklilik normu kurami orgiitiin hedeflerini yerine getirmesine destek olmak i¢in
kapsamli bir sorumluluk hissi yaratmalidir. Eisenberger ve digerleri (2001), dostane
isgorenlerinin alg1 sagladiklar1 orgutsel destek ve sorumluluk duygulari biinyesinde

olumlu bir baglant1 oldugunu fark etmislerdir (Eisenberger vd, 2004: 212).

2.1.5.1.2. Orgiitsel Baghlik

Orgutlerde galisanlar ve isletmenin uyumunun dnemli gostergelerinden sayildig
orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin orgiitten ayrilmamasi, kuvvetli hisler olusturmasi, isletme

hedeflerine inang gostermesi ve isletmenin amaglar i¢in emek sergilemesi anlamini
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tasimaktadir (Akar ve Yildirim, 2008: 45). Bu sayede galisanlar kendilerini isletmenin bir
ferdi olarak gormektedir (Ozdevecioglu, 2003: 75).

2.1.5.1.3. Performans-Odiil Beklentisi

Orgiitsel destek teorisi algilanan drgiitsel destek ve beraberinde performans-6diil
talepleri biinyesinde bir bag oldugunu ortaya koyar. Oduller pozitif avantajlar olusturarak,
calisanlar icin yiikksek saygiy1 saglayacak sekilde algilanan Orgutsel destegi
yiikseltebilecektir (Rhoades vd., 2001: 670). Ust diizeyde orgiitsel destek algilayan
calisanlar, verimli bir performansin 6rgiit biinyesinde fark edilecegi ve ddiillendirilecegi

diisiincesine varirlar (Mearns ve Reader, 2008: 388).

Algilanan Orgutsel destek, 6rgut bunyesinde Ust dizey performans sebebi ile
odullendirilmesi ile ¢alisanlarin taleplerini yukseltecektir (Eisenberger vd., 2004: 220).
Beraberinde algilanan 0rgutsel destek, onay hali ve fark edilme gibi sosyal dddllerin yani
sira 6deme hali ve yiikselme gibi maddi 6duller meydana getiren (st diizey performansla
ilgili taleplerle iliskilendirilmektedir (Rhoades vd., 2001: 672). Orgutsel destek, stres hali
uyandirict faktorleri diisiirerek performans tlizerinde bir etki saglayabilecektir (Byrne ve
Hochwarter, 2008: 57).

2.1.5.1.4. Stres

Orgiitsel stres kisinin is veya firmayla ilgili beklenti icine girmesi durumunda
olusturdugu enerjiyi agiklamaktadir. Bagka bir agiklamada ise; orgitsel stres, is ile ilgili
sosyo-psikolojik olaylarin kiside sebebiyet verdigi negatif etkilerdir (Gok, 2009: 431).
Orgitsel destek seviyesinin yiilkselmesi ile stres seviyesinin diisecegi, yiksek destek

seviyesinin tilkkenme tutumlarini azalttigi da fark edilmektedir (Tuzln, 2014: 18).
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2.1.5.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Davranissal Sonuclari

Algilanan orgiitsel destegin davranigsal sonuglar1 asagida incelenmistir.

2.1.5.2.1. Performans

Orgiitsel destek kurami igin alg1 destek faaliyeti ve 6diil iimidi i¢inde karsilikli
sekilde olumlu bir baglant1 bulundugu sdylenmektedir. Orgiit kavramu, is yapanlara 6diil
acisindan pozitif avantajlar meydana getirerek, calisanlar i¢in nitelikli itibar olusturacak
ve bu sekilde algilanan Orgiitsel destek hali fazlalasacaktir. Bu duruma kars:1 algilanan
orgiitsel destek olusumu, is yapanlarin verimli performansinin Orgiit biinyesinde

odiillendirilecegi gibi umitlerini de fazlalastiracaktir (Eisenberger vd, 2004: 213).

2.1.5.2.2. Orgiitsel Baghlik

Algilanan orgiitsel destek olusumu ve orgiitsel baghlik i¢inde olan olumlu
yondeki baglanti, Riggle ve arkadaslar1 (2009: 1027) tarafindan meydana getirilen meta-
analiz faaliyetine ek olarak, La Mastro ve arkadaslarinin (2011) meydana getirdigi diger
bir incelemeyle de ortaya atilmistir. S6z konusu aragtirmalar, personelin orgiitsel baglilik
halinin orgutte bulduklar1 destek diizeyine yonelik yiikseldigini ifade etmistir (Tiiziin,
2014: 19). Personel yuksek diizeyde orgiitsel destek algisini hissettigi durumda firma
faydasi i¢in daha ¢ok gorev alma ve orgiitsel kisilik tutumlar1 sergilemeye istekli
olacaktir. Algilanan orgiitsel destek olusumunun hem kisi hem de orgiit biinyesi

tarafindan yararli oldugu da bulunmustur (Ceylan ve Senyiiz, 2003: 107).

2.1.5.2.3. Ise Baghlik
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Ise bagli olma, bir personelin is etkinliklerine ruhsal sekilde bagli olma durumu
olarak ifade edilebilir (Somers ve Birnbaum, 1998: 622). Ise bagl olma, bireyin meydana
getirdigi ise igsel sekilde motivasyon hissederek onunla bir biitiin olmasi1 durumudur
(Uygur, 2009: 33). ise bagli olmay: sergileyen personel nitelikleri dort ayr1 sekilde ifade
edilebilir. Bunlar (Uygur, 2009: 33):

Isi hayatinin merkezi halinde gérme durumu,

Ise verimli bicimde dahil olma,

Isini kendisine 6zsayginin esas1 halinde algilama,

Kendini is faaliyetiyle agiklama durumu.

Orgiitsel baglilik hali ile ise bagl olma ve es bicimde ise baghlik ile drgiitsel
bagllik arasinda olumlu bir iliski bulundugu agiklanmaktadir. Ozellikle Kagmar ve
digerleri, (1999: 979), konaklama alanindaki firma idarecileri {istiinde olusturduklari
incelemede orgiitsel baglilik hali ile ise bagli olma arasinda olumlu sekilde bir iliski
oldugunu bulmuslardir. Buchko ve digerleri (1998: 111), Samara (Rusya) ¢evresinde
calisan Rus isletmelerinde idareciler ve personel Ustiinde yaptiklari incelemede, ise

baglilik hali ile orglitsel baglilik i¢inde pozitif bir iliski oldugunu ortaya atmislardir.

Taskiran ve Ozcan (2007: 483), Tiflis, Ankara, Istanbul ve Izmir gibi farkl
yerlerde faaliyet gésteren bir hizmet firmasimin personelleri ile meydana getirdikleri

incelemede, orgiite baglilik hali ile ise baglilik arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir.

Glimiislioglu ve Aygiin (2009: 242), Ar-Ge projelerinde faaliyet gosteren
personellerin orgiitsel baglilik halini incelemisler ve personelin ise bagliligi ile 6rglte
baglilig1 arasinda istatistiki sekilde bir anlam olusturmadigin1 bulmuslardir. Uygur ve
Kilig (2009: 118) ise Tiirkiye Saglik Bakanligi personelinin 6rgiitsel baglilik durumlarini
inceledikleri deneye dayali incelemede, orgiitsel baghlik durumuyla ise baglilik

blinyesinde olumlu sekilde bir baglanti oldugunu saptamigslardir.

2.1.5.2.4. Ise Iliskin Duygular
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Ise dair duygular, isten tatmin olma ve pozitif ruh hali olmak iizere iki ayr1 baslikla
incelenmektedir. Is doyumu, is yapanlarin islerine dair tutumlarmin tamamini meydana
getirmektedir. Algilanan oOrgutsel destek hali is yapanlarin, sosyo-duygusal
gereksinimlerini gidererek performans-6dul taleplerini de yikseltmekte ve gereksinim
hissettiklerinde yardimci olarak is tatminine katkida bulunmaktadirlar. Algilanan
orgutsel destek durumu, ¢alisanlarin beceri ve kiymet diisiincelerini olusturmaktadir. Bu
sekilde ¢alisanin ruh hali pozitif bir hal alacaktir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 701).

2.1.5.2.5. Geri Cekilme Davranisi

Geri ¢ekilme tutumu gosteren personel, orgiitsel destek algisinin az
olmasinin haricinde ise vaktinde gelmeme, ise gelmeme ve isten ¢ikma gibi
tutumlar gostermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702). Ozdevecioglu
(2004: 100) yaptig1 inceleme sonucunda, 6rgutsel destek diisiincesiyle isten ¢ikma
sebebi arasinda ters yonde bir iliski bulundugunu, is hosnutlugu ve Orgutsel
baglilik halinin de s6z konusu iligski i¢inde aract konumunda bulundugunu
saptamistir. Netice itibari ile orglitsel destek diisiincesi diisiik seviyede olan
personelin, geri c¢ekilme tutumunu gostermesinin daha fazla olmasi olas1 bir

durumdur.

2.2. Etik Dis1 Davrams

Bu boliimde etik dis1 davranis kavrami tiim boyutlariyla derinlemesine ele alinmistir.
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2.2.1. Etik Kavram

Tore bilimi seklinde de ifade edilen etik terimi, Yunanca olarak “ethos”
sozciigiinden olusmustur (Elgin, 2006: 11). Ethos sozciigii beraberinde ’karakter’ ve
“’gdrenek’’ olarak da anilmaktadir (Halic1, 2000: 5). TDK Tiirk¢e Sozligi (1998) etik
kavramu i¢in ilk olarak “ahlak bilimi”, sonrasinda ise “ahlakla ilgili” s6zciiklerini dahil

etmektedir (www.tdk.gov.tr).

Etik kavrami esas olarak ge¢mis zaman, i¢cinde oldugumuz zaman ve gelecek
zamanda bireylerin hareket ve tutumlarinin yanlis veya dogru, kotii veya iyi sekilde
nitelendirilmesini kapsayan ve gecerli bulunun kural ve ilkelerin tamami seklinde ifade
edilmektedir (Yatkin, 2008: 213). Etik kavrami, iyi olan1 ve ahlaki sekilde yargilardan
ziyade, bir durumun iyi olduguna yonelik hiikiim kavramina ne sekilde ulasildigini,
davraniglarin ahlaki olarak yargi durumlarinin ne sekilde meydana geldigini
incelemektedir. Etik dil, irklar, renkler, dinler ve cografi konumlarin etkisinde olmadan

evrensel olarak gecerliligi barindirmaktadir (Pieper, 1999: 28- 29).

Bu kavramin ifadesi ile ilgili kaynak arastirmasina girildigi zaman, her bireyin
diislince birligine ulastig1 bir agiklama olmadigi gorinmektedir. Kavrami agiklamada
meydana gelinen sikintilarin sebeplerini arastirdigimiz zaman ilk olarak s6z konusu
kavramin belirli olan kaliplara dahil olamamasidir. Ikinci nokta da her bir toplum
barindirdigi ahlaki fikir ve inang yapisina dair bu kavrama degisik anlamlar yikleme
gayretindedir. Bu sebeple de etik kavramimin kaynaklarda farkli tanimlarina

rastlanmaktadir.

Felsefe kavraminin; “varltk durumu”, “bilgi birikimi” ve “deger hali” olmak
seklinde li¢ ana dali bulunmaktadir. Etik kavrami bu ana dallardan degerler felsefesinin
aksiyoloji dalinda gegmektedir. Aksiyoloji kavrami olmasi gereken dogru tutumu, yanlis
tutumdan ayirt etmek hedefi ile ahlak teriminin meydana gelmesini idrak etmeye
odaklandigindan kimi zaman etik, ahlak terimi ile es anlamli sekilde de ge¢mektedir.
Ahlak kavrami ve etik kavrami bu sebep ile “’ahlak felsefesi’” seklinde de gecmektedir.
Esas olarak bu iki kavram es anlamli sekilde akillara getirilse de aralarinda anlamsal
olarak farklilik bulunmaktadir. Bu kavramlarin iginde en esasli degisim, ahlak kavraminin

toplumsal olarak deger durumlarimi konu edinmesi olarak gecerken etik kavraminin
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evrensel insani durumlari ele almasidir (Tepe, 2011: 14-16). Ahlak kavrami ve etik
kavrami ayr1 kavramlar sayilmasina karsin anlam olarak yakinlik gostermektedir. Ahlak
ve etik icinde gectigi anlamdan o6tiirli etik ve ahlaki net cizgilerle ayristirmak olas1 bir

durum degildir. Iki kavramin es taraflar1 fazla ve s6z konusu es durumlar i¢ ice haldedir.

Etik kavrami, bireylerin davranis ve hareketlerini ahlaki ilke ve normlara yonelik
felsefi bir géz ile dogru olan, yanlis olan, iyi olan ya da kotii olup olmadiklarina dair
degerlendirmelerde bulunmaktadir. S6z konusu nitelendirmede esas olan, kisilerin ifade
ve tutumlarmin ahlaki agidan degerli veya degersiz olmasidir (Aydin, 2014: 4-5). Etik
kavrami iyi olan ve kdtii olan, dogru olan ve yanlis olan, erdem hali ve kusur haliyle
yaptigimiz ve yaptiklarimizin neticelerini nitelendirmektedir. Etik kavrami1 bir toplumun
yasam sekline yonelik bigim almakta, toplum igin dnderlik meydana getirmektedir. Etik
degerler, her bir topluma yonelik degisik anlamlar barindirmakta; s6z konusu 6zelligi ile

toplumda zamandan zamana da farkliliklar yasamaktadir (Sagir, 2006: 87).

Bireylerin meydana getirdigi kisisel ve toplumsal etkinlikler degerleri
olugturmaktadir. S6z konusu degerlerin ve normlarin iyi-kotl gibi ahlaki evrelerde
incelenmesi etik disiplinin unsurlaridir. Etik kavrami sUrdirilebilir bir yasamin
incelenmesi ve anlasilmas: durumudur. Daha net bir ifade ile nelerin talep edilip
edilmeyecegi, nelerin yapilip yapilmayacagi, nelere sahip olunacagr veya
olunmayacagmin égrenilmesidir (Ozkalp ve Kirel, 2003: 231). Kétii ve iyiyi meydana
getirecek unsurlar1 denetleyen etik, bireyin kisisel ve toplumsal baglantilarini da
yonetmektedir. Etik kavrami; bireyler i¢in nelerin iyi nelerin kotii halde oldugunu, birey
huzuruna etki eden tutumlara nelerin neden olusturdugunu, anlamli bir hayat devam
ettirebilmek i¢in bireyin neyi yapabilmesi neyi yapmamasi gerektigini agiklayan felsefi

bir inceleme halidir (Rogene ve Rosenthal, 1998: 2).

Etik kavrami bireylerin hem kendilerine hem de iginde bulunduklar1 toplumda
olan kisilerin karakterlerine saygi gostermeleri, iyl olani istemeleri, rahatlik ve huzur
icinde hayat surdirmeleri icin izledikleri metot, meydana getirdikleri sorumluluk ve
tutum normlaridir (Baspinar ve Cakiroglu, 2014: 3-4). Karabay’a (2015: 18) gore etik
kavrami, birey ve toplumun hiir iradesiyle meydana getirdigi davranislarda ahlaki deger

olusumlarinin etkilerini mantik sinirlarinda denetleyen ve s6z konusu denetlemede
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meydana getirilen davranislarin temelinde iyi diisiince ya da kotii diisiince bulunuyor mu

sorusuna yanit isteyen bir disiplin halidir.

Bireylerin bir anda goriip istedikleri sey hostur; istemedikleri, begenmedikleri
seyler hos degildir, kotidir. Fakat insanlar higbiri istekleri konusunda aymi fikirde
degildir, istekleri bazen birbirleri ile zit olabilir. Boyle durumlarda etik, birbiri ile ¢atisan
istekler ve dogru istekler i¢in kisilerin zitlagmadan dogru sekilde catismayr ¢ozmek
amaciyla ilkelerin 6nemsenmesi noktasinda hassasiyet gosterir. Etik, gruplarin iginde
bulunan ve bu gruplar1 olusturan kisilerin ortak bir istek catis1 altinda toplanmasini ve
ortak degerler benimsemelerini hedefler. Kisilerin isteklerine iiniversal bir deger

verilmesi, yalnizca kisisel sekilde anlasiimamasi da etiktir (Russel, 1993: 158-159).

Insanlar eskiden beri bazi duygu ve diisiinceleri gruplara ayirmustir.
Olusturulan gruplar din, gelenek veya kanun gibi isimler almistir. Bu gruplandirma
insanligin en Onemli Ozelliklerinden biri olan diiginme ve duygularinin bir
sonucudur. Gruplandirilan bu degerler zamanla kural ve yasalarin olusmasina zemin
hazirlamigtir. Bu kurallar kisilerin birbirleri, ¢evresi ve dogayla iliskilerinin iyi olmasina
dayandirilmistir ve bu konularda yararhidir. Zamanla olusan bu kurallarin bazilar1 yaziya
dokiildiigti gibi bazilar1 da kiltire, gelenek gorenek oOrf ve adetlere gore
stirdiiriilmistiir (Atalay Tutan, 2006: 49). 21. yiizyilda diinyanin hemen hemen her
milleti; kamu ve 6zel sektoriin degisik seviyelerinde pek ¢ok idareci ticarette, yaklasik
2500 senelik tarihe sahip “etik” terimini zamanla daha fazla kullanmaya baglamislardir

(Halic, 2000: 56).

Is etigi finansal yapida olumlu bir degisiklik meydana getirse de getirmese de
beraberinde pek ¢ok etkinligin yapilmasina neden olacak sorular meydana getirmistir.
Etik kurallara uymayan hareketlere karsi resmi para cezasi yaptirimi almamak i¢in bazi

ticari kuruluslar etik kurallara uyma davranisini desteklemistir. (Berrone vd., 2007: 40).

Ahlakin bilmek ile baglantili oldugunu savunan Sokrates, ahlakin zeminine “iyi”
terimini koymustur. Sokrates’e gore iyi olan bireye mutluluk verendir. Mutluluk bitn
bireyler icin 6dnemli ve elde etmek icin caba gosterilen bir kavramdir. Erdemli olmak
kusursuz bir ahlaka ve ahlak anlayisina sahip olmaktir ve bireyi mutlu eden sey erdemli

olmaktir. Sokrates terimleri tanimlarken erdemli bir bireyin nasil olmasi gerektigine dair
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bazi kriterler belirlemistir. Bu kriterler; adalet, cesaret, dl¢iiliiliik, dine baglilik ve bilgelik
seklinde ifade edilmistir. Bu erdemlerden en Onemli olan1 da bilgeliktir. Bilge insan
kotiilik yapmaktan cekinir, aklini kullanarak farkli erdemlere de rahatlikla ulasabilir.
Sokrates’in en fazla bilinen 6grencisi Platon, hocasinin pesinden gitmistir ve bilgelik,
Olciiliiliik, cesaret ve adalet kavramlariyla dort erdem iistiinde durur. Bu erdemleri su

sekilde aciklamistir (Akarsu, 1988: 88);

e Bilgelik, kisinin ne oldugunun bilincinde olma halidir. Ahlaki erdemlerin
zirvesidir ve aklin erdemidir.

e Olgiiculilk, aklin arzulara yenik diismemesi yani kisinin kendisine hakim
olabilmesidir.

e Cesaret, insanin aklin1 kullanarak mutluluk ve ac1 veren seyleri fark etmesi ve
kendisine bir koruyucu duvar 6rmesini saglar.

e Adalet, insanin ruhunun biitiin ve uyumlu bigimde ¢aligsmasidir.

Platon, bu erdemlerden adalet ve Ol¢iliiliigiin bitiin kisilerde, bilgeligin
idarecilerde ve cesaretin koruyucularda bulunmasinin dogru oldugunu savunur. Ayrica
Platon kisiyi toplumun bir pargasi, sosyal bir varlik seklinde gordiigiinden dolayr yalniz
degerlendirilmez ve mutlulugu toplumsal sekilde degerlendirip erdemleri aciklar.
Hulkimete deger veren ve kisilerin erdemlerinin hiikiimeti yansittigin1 vurgulayan Platon,
adalet konusu iistiinde ¢ok durmustur. Platon, adaletin kisilerin arasindaki iliskilerde

kendini belli ettigi ve toplumsal bir erdem oldugunu belirtir (Akarsu, 1988: 89).

Turklerin islamiyeti kabul etmeleriyle birlikte var olan etik degerleri de Kuran-1
Kerime gore giincellestirilmistir. Varolan erdemler degistirilmemis, bunun {zerine
fedakarlik, dogru sdyleme, dostluk, baris ve sevgi erdemleri de eklenmistir. Etik
kavramiyla ilgili Batida ¢ikan diislintirler kadar Tirk bireylerden de disiiniirler
cikmiglardir. Diisiiniirlerden en 6nemlileri Ibn’i Sina, Mevlana ve Farabi’dir (Atalay
Tutan, 2006: 52). Etigin, 6ncelikli kullanim alan1 huy, tére, gelenek kavramlaridir. ikinci
kullanim alan1 ise bireyin diisiincesi, konugsmasi davraniglarint genel ahlaki

yasalara uygun sinirlar igerisinde diizenlemesidir (Seyrek, 2014 :24).

Divan sairi olan Fuzuli’nin “selam verdim, riisvet degildir diye almadilar”

sozlerindeki vurguladig: gibi riigvet tarzinda etik olmayan islemlerin devlet kurumlarinda
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giin gectikge ¢ogaldigi anlagilmaktadir. Riigvet devlet kurumlarinda 6nlense dahi 6zel
kurumlarda da ¢ogalmistir. Daha dogru bir sekilde agiklanacak olursa, etik-dis1 davranis,
gudisel veya gldusel olmayan sebeplerden 6tlrl, pasif veya etkin, az ya da ¢ok
baskalarina kotii bir sey yapmak ya da zarar verme diisiincesini temsil etmektedir. Etik-
dis1 davranis diye belirtilen terim, bagkalarina kotiililk yapmay1 amaclayan bir davranis
cesididir. Bu davranis kurallarin, siyasetin, organizasyonlarin ve standartlarin
toplulugun devam ettirilmesi icin kanun ¢ergevesinde farkli bireylerde igrenme hissini
ortaya ¢ikaracak bicimde etik-dist1 davranmislarin  olumsuzlanmasiyla ilgili bir
olaydir. Daha farkli bi¢imde agiklanacak olursa, kars1 taraf tizerinde olumsuz olaya neden
olan ve cemiyette yasa dis1 olan ya da ahlaki olarak kabul gériilmeyen eylemleri

belirleyen bir bilimdir (White, 1999: 110).

2.2.2. Orgiitsel Etik Dis1 Davranis

Bu boliimde orgiitsel etik dis1 davranisg kavrami ele alinmistir.

2.2.2.1. Orgiitsel Etik Disi Davranis Kavraminin Tanimlanmast

Orgutsel etik; orgitlerin ve idarecilerin eylemlerine hakim olan ve ¢ikis

kaynagini ahlak teorilerinden alan kural ve dlgiitler serisi seklinde tanimlanabilir (Bingol,
2006: 66).
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Orgutsel etik; is iliskilerinde sayginlik ve giiveni artirip ve strekli kilarak, kisiler
arasinda ve is iliskilerinde emniyeti ve iyi bir temeli meydana getirir. Orgutlerde giiven
ve emniyeti diizgiin bir sekilde saglamak, etik dis1 eylemlere dair genel bir bilinirligi
meydana getirmekten ¢cok daha zahmetlidir. Mesela kisi ise giris yaptiginda, isletme
kazanglar1 hakkinda idarecisi onu dogru sekilde yonlendirmediyse, kiginin kuruma olan

guveni zedelenecektir (Ferrell ve Hirt, 2003: 33).

Orgiitsel etigi meydana getiren bazi noktalar vardir. Ogeler, 6rgit dahilinde
olusturulmas1 hedeflenen etik felsefenin deger yargilarini bazi zamanlar beraber
kullanirken, bazi zamanlar da olusturulmasina yardimei olurlar. Bunlar (Gul ve Gokge,
2008: 304);

e Orgit Kultir,

e Norm ve Standartlar,

e Eylemler, inanislar ve tutumlar,
e Orgt iklimi,

o Kisisel degisiklikler ve nitelikler,
e Liderlik,

e Motivasyon.

Idarecileri stirekli olarak etik problemlerle ugrastiran nedenlerden biri de mesleki
ve toplumsal acidan farklilasmalardir. Etik degerler ve ilkeler, kurallar ve politika alant,
bireyin temelde neye inanmasin dogru olacagi ve inanmamasi gerekenleri belirledigi,
davraniglarin olusmasinda iyi bir zemin olusturur. Idareci, kendi tutum ve davranislarini
gbzlemleyerek kendisine etik bir cerceve belirler. Bireyler baskalarinda olan farkli etik
anlayislart degerlendirir, daha sonra kisiler bu sekilde farkli etik davranislar kazanip

deneyimleyebilirler (Aydin, 2012:14).

Orgit binyesinde ve cevresindeki formal ve informal baglantilar  ag,
bulundugumuz zamanda 6yle karisik bir hal almistir ki, personellerin esit, dogru, tarafsiz,
cikar igermeyen tutumlarini saglayacak farkli ilkelere ihtiyac olusmustur. Iste bu konuda
etik miinakasalar da olusmustur. Orgiitlerin, gelenek goreneklerin iiriinii olan ve

personellerin toplumsallagsmasi ve belli eylemleri 6ziimsemelerine olanak saglayan s6zlu
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kurallart mevcuttur. Fakat, orgiit kiltiiriiniin etik eylemler konusunda agiklamasi

ve yazili sekle gelmesinde fayda vardir (Aydin, 2012: 15)

Personelin kisisel olarak gelisimi bakimindan, erdemlere sahip olmasi oldukca
onemlidir. Yanlis ve dogru davranigi birbirinden ayirip, dogru ve uygun davranisi segmek
ve uygulamak kolay sahip olunan bir 6zellik degildir. Farkli olas1 durumlara kars1 dogru
davranig1 segmek, uygulamada oldukga ¢aba, zaman ve deneyim gerektiren bir siirectir.
Butlin kamu personelinin ve idarecilerin, mesleki etik hakkindaki hassasiyetlerinin
gelistirilmesi ve etik ilkelerini bir davranis sekli durumuna getirmeleri, is yasantisinda ve

orgutsel hedeflere erisilmesi bakiminda oldukg¢a 6nemlidir (Aydin, 2012: 22).

Aydin (2012: 24) igin tiim mesleklerde ortak gorulebilecek ancak yonetimce de
kesinlikle uyulmas1 gerekli goriilen etik ilkeler ve bu ilkelerin temellendirildigi ana

kavramlar su sekildedir;

o Adalet,

e Denklik,

e Diiriistliik ve dogruluk,
e Yansiz,

e Sorumluluk,

e Insan haklari,

e Hiimanizm,

e Baglilik,

e Hukukun tistlinligii,
e Sevgi,

e Hosgort,

e Laiklik,

e Saygi,

e Tutumluluk,

e Demokrasi,

e Olumlu insan iligkileri,
e Netlik,

e Hak ve ozgurlukler,
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¢ Emegin hakkini verme,
e Yasal olmayan emirlere kars1 direnme,

e Mahremiyet-Gizlilik.

Orgiitlerde etik konusunun 6nemini vurgulayan baska bir calisma da kamu
idaresinde yapilmis ve Tiirkiye’de 5176 sayili Kamu Gorevlileri Etik Kurulu Kurulmasi
ve Bazi1 Kanunlarda Degisiklik Yapilmas: Hakkinda Kanun (R. Gazete: Tarih: 8/6/2004
Say1: 25486) ile kamuda calisan personelin uygulamasi gereken agiklik, yansizlik,
diristliik, hesap verebilirlik, kamuya zarar verecek durumlardan kag¢inma gibi etik
davranis ilkeleri belirlemek ve uygulanabilirligi denetim altinda tutmak icin Kamu
Gorevlileri Etik Kurulu kurulmustur. Kurula; kamuda etik kiiltiiriinli benimsetmek i¢in
caligmalar yapmak veya yaptirmak ve bu konuda olabilecek ¢aligmalara destek olma
gorevi verilmistir. Yine Kamu Gérevlileri Etik Davranis Ilkeleri ile Basvuru Usul ve
Esaslar1 Hakkinda Yonetmelik ile de kamu idaresinde etik ilkeler diizenlenmistir. Buna
gore kamu personelinin sorumluluklarin1 devam ettirirken bagli olduklar1 etik davranig

ilkelerinden bazilar1 sunlardir:

e Gorevin yapilmasi siirecinde kamu hizmeti farkindaligi,

e Hizmet sartlarina uyma,

o Hedef ve misyona baghlik, diiriistliik, yansizlik,

e Saygnlik, giiven, kibarlik ve saygi,

e Menfaat iligkilerinden kaginma,

e Gorev ve sorumluluklarin yarar elde etmek nedeniyle kullanilmamasi,

e Hediye kabul etme ve ¢ikar saglama yasagi,

e Kamuya ait iiriinlerin ve kaynaklariin kullaniminda miisriflikten uzak durma,
e Bilgi verme, aciklik ve katilimeilik,

e Idarecilerin hesap verme sorumlulugu ve mal geri déntslerinde bulunma.

2.2.2.2. Orgiitsel Etik Disi Davranis ve Onemi

Orgiit i¢i etik kurallarin meydana getirmek bir zorunluluk olmadig: halde, iginde

bulundugumuz toplumda amagladigimiz noktaya ulagmak i¢in olmasi gereken bir
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konu sekline gelmistir (Payne ve Dimanche, 1996: 999). Orgiitsel etigin dnemsenmemesi,
kisinin is performansini olumsuz etkiler, ise devamliligin azalmasina ve is yerinde olmasi
hos olmayan davranislarin fazlalasmasina sebep oldugu bazi arastirmalarda goriilmiistiir
(Klebnikov, 1993: 78). Bu sebeple etik degerler toplumda ve hatta drgutsel
yasantida Onemli bir unsur haline gelmistir. Dogru nitelendirilmis ve
aciklanmis degerler, yanlis davramiglar1 azaltir ve bu nedenle etik davraniglari da

desteklemis olmaktadir (Day, 2003: 71-72).

Bireyin toplumda sivil yasamda maruz kaldig1 olaylarda sergiledigi davranis, is
yasantisinda nasil ~ davranacagt  konusunda énemli  ipuglart  verir.  Aslina
bakilirsa insanlarmn genel ahlak anlayis1, is etiginin ana maddelerini meydana getirir. Is
yasantisinda insanlarin genel ahlak anlayisi; biiylidigi ailede aldigi egitime, biiytidigii
topluma ya da yasadign gevreye gore degisir. Is yasantisindaki ahlaki davrans; 6rgit
kalturayle, sosyalligi ve sorumluluk anlayisiyla, 6rgutte var olan etik degerlerle, bireyin

kadrosu ve tecriibesiyle baglantilidir (Velasquez, 1998: 45).

Calisma yasantisindaki orgiitlerin islerini siirdiiriirlerken, orgiitsel etik degerlere
sahip olmalarinin zaman i¢inde daha fazla 6nem kazanmasimnin nedenleri asagida

belirtilmistir (Simsek vd., 2003: 65):

e Idare kadrosunun, orgiitsel etigin dogal neticesinin kaliteye ve miikemmellige
varmak oldugunu kesfetmeleri,

e Orgutlerin senelerce yalnizca maddi kazanca deger verip etik degerleri ve drgiitsel
etigi arka planda tutmalari,

e Isini dogru ve giizel yapmanm, iyi bir ahlaka sahip olmakla mimkiin
olabileceginin farkina varilmasi,

e Rekabetin artmasit ve Ozelliginin etik dist davranig olarak farklilagmasinin
sonuclarinin, orgiitleri orgiitsel etige yoneltmesi,

e Etik dis1 eylemlerin orgiitler i¢in telafisi miimkiin olmayan sonuglar dogurmasi.

Basarili olmak i¢in tiim orgiitlerin deger bicilmez bir ara¢ niteliginde olan orgiitsel
etik terimini anlamalar1 ve yasantilarinda uygulamalart gerekli bir eylemdir. Ciinkii

orgiitsel etik kavramina sahip buylk bir orgiitteki personel, ¢aligmalarint mutlu ve
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huzurlu bir sekilde tam motivasyonla yerine getirecek ve ahlaki davranis standartlari ile

etik degerlere sahip bir orgiitiin basariya ulagsmasina olanak saglayacaktir.

Orgiitte orgiitsel etik teriminin yasama uygulanabilmesi i¢in 6rgiit {iyelerinin etik
degerleri 6ziimsemesi, anlamasi ve deneyimlemesi onemlidir. Bu yiizden Orgiit tiyelerine
ornek olacak bir etik liderin olmasi énemlidir. Liderlerin etik davranislari zaman iginde
calisanlar etkileyecek ve etik degerler oOrgiitteki kisilerin eylemlerine yansiyacaktir.
Ciinkii etik degerler temelinde iyiligi barindirir ve iyilik bulasicidir. Tiim orgiit tiyelerinin

etik degerleri 6ziimsemesi ile orgiitsel etik terimi gelismis olacaktir.

2.2.3. Orgiitlerde Etik Dis1 Davramis Nedenleri

Etik olmayan eylemlerin sosyokdltiirel ve ekonomik sekillerine bakildiginda bu
tip eylemlerin genellikle dis sebeplerden kaynaklandigi, psikolojik tiirlerine bakildiginda
da bunlarin ¢ogunlukla bireysel sebeplerden meydana geldigi goriilebilir (Kutlu, 2015:
117).

Insanlar bazi zamanlarda etik disi eylemlerde bulunabilirler. Bu eylemlerde

bulunma nedenlerinden bazilari sdyledir (Dinger, 2014: 139):

e Benlik kuvvet gosterisi,

e Doymazlik,

e Arkadaslik,

e Ideolojik inang ve adanma,

o Kisisel veya ailevi kazang,

e Ekonomik problemler ve baskilar,

e Acil ihtiyaglar,

e Yeterli bilgiye sahip olmama,

e Profesyonellikten uzak bir is anlayisi,

e Kisilerin birbirlerine giivenmemesi
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2.2.3.1. Etik Dist Davraniglarin Bireysel Nedenleri

Etik dis1 davranislarin nedenleri bireysel agidan degerlendirilirken, bireyin kendi
eksiklikleri, ikilemleri ve yeterli olmadigi noktalart hedef alinir. Kisinin geg¢miste
aldigi egitim, yetersiz bilgisi, mesleki acidan yeteneginin olmamasi etik dist

eyleme meyilli olmasinda bireysel sebepler olabilir (Sokmen, 2016: 72).

Etik Ikilemler: Etik ikilemler, yasanan durumun birbirine zit olan fakat iki tarafin
da goreceli dogrularinin olabilmesi halinde olusabilir. Agiklamasi zor ve karisik olan bu
terim bireylerin mesleki agidan bir yargida bulunurken i¢inde bulunduklar ikilemlerden
kaynaklanir. Meslegi olan kisiler bu noktada alinabilecek en iyi karar1 almaya 6zen
gosterirler. Son zamanlarda etik ¢ikmazlarin ¢6ziilmesinde asagida belirtilen sekilde bir

yaklasim sergilenmektedir (Kutlu, 2015: 119):

e Olabilecek durumlar1 tayin etme,

e Bu durum cercevesinde ahlaki problemi belirle,

e Bu problemin etkileyecegi kisi/kisileri ve ne sekilde etkileneceklerini belirle,
e Her acgidan olabilecek sonucu belirle,

e En gegerli eylemi seg.

Etik Standarttaki Farkliiklar: Kisinin sahip oldugu egitim, biiyiidiigi aile,
gelenek ve goreneklerinin 6zellikleri gibi etmenler bireyin etik standartlarinin; toplumda

belirlenen etik standartlara gore farkli olmasina sebep olabilir (Sokmen, 2016: 76).

Bencil Davranma: Yasantimizda bireyin karakterine 6zel bir huy olan bencil
davranma, kisinin yalnizca kendi ¢ikarlarini gézetmesi, digerlerinin haklarin1 gérmezden
gelmesi, hayatlarinda ben merkezci sekilde davranmalandir. Bencillik, etik
olmayan davraniglarin 6nemli sebeplerindendir. Birey bencil davranarak etik olmayan
davraniglara yonelebilir. Halbuki orgiitsel calismalar paylagimci olmay1 ve birlik olmay1

gerektirir. Orgiitiin amaglarina ulasmasi i¢in gerekli bir noktadir (Kutlu, 2015: 118) .

Etik Davramslart Farkli Algilama: Bireylerin olaylar1 ya da durumlart farkli
algilamalar, etik dis1 davranisin baska bir nedeni olabilir. Bir kisiye gore etik olmayan

bir eylem baska bir kisiye gore etik olabilir. Kisinin olay1 farkl algilayip yorumlamasi
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etik dis1 davranigin farkina varamamasina sebep olabilir (Sokmen ve Tarak¢ioglu, 2013:
69).

Mesleki Yetersizlik: Meslek sahibi her birey gorevini yerine getirebilmek amaciyla
baz1 becerilere sahip olmalidir. Ogretmenlik mesleginin yeterlilikleri bir dgretmende
olmasi gereken biitiin nitelikleri temsil etmektedir (Terzi, 2008: 140). Kisi mesleki
becerisi olmadiginda kalite agisindan meslegin gerekliliklerini tam anlamiyla yerine
getirmis olmaz. Mesleki yetersizligin sebep oldugu etik olmayan eylemler, yeterli bilgiye
sahip olmamaktan kaynaklanan etik dis1 davranislar ve mesleki yetersizligin iistiinii

kapatmak i¢in yapilan etik dis1 davraniglar olarak ayrilmaktadir (S0kmen, 2016: 78).

2.2.3.2. Etik Dist Davramiglarin Orgiitsel Nedenleri

Isletme etigi kavrami, is yasaminda meydana gelen ahlaki sikintilar1 gidermek
veya netlige ulastirmak igin genel ahlaki kurallarin ticari etkinlikler {izerinde uygulamasi
seklinde acgiklanmaktadir. Bu sirada ahlaki felsefesi dahil olmakta ve bireylerin dogru
olan1 ve yanlis olan1 ayirmasina hiikiim olusturmak i¢in uyguladiklari kural ya da ilkelere
atiflar yapmaktadir. Ornek vermek gerekirse, bir iiretim miidGrG, personelin Uretim
yaptig1 mal ile ilgili olabildigince ¢ok bilgi sahibi olmasini tavsiye eden idare politikasini

kabul etmelidir (Meydan vd., 2016: 148)

Idareci, personele yakin bir vakitte isten ayrilmalarin yasanacaginin personele
sOylenip sdylenmemesiyle ilgili bir hitkiim alinmasi1 ya da alinmamasi ve isten ayrilmalari
personele sdylerken protestolarin ve isten ayrilma hareketlerinin meydana gelecegini

diistinmek durumundadir. (Sar1 ve Dogantekin, 2016: 248).

2.2.4. Orgiitlerde Etik Dis1 Davramslar

Orgiit katilimcilar1 agisindan saglanan, orgiitiin esas kiymetlerini ve grupsal

kurallarini ihlal eden bilingli tutumlar orgiitsel etik dis1 tutumlar seklinde agiklanmaktadir
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(Lukacs, 2009: 23). S0z konusu tutumlarin degisik formlari ve neticeleri de
gOzukmektedir (Lukacs, 2009:23).

2.2.4.1. Cinsel Taciz

Is yerinde cinsel taciz durumu; kisinin kendi arzusu disinda cinsel 6zellikli sdzlii
halde ya da fiziksel saka, kaba kelime ya da tekliflere maruz kalmasi durumudur (Onaran
2000: 251). Bununla birlikte cinsel taciz durumu; cinsiyet odakli ya da cinsiyetgilik odakli
bir tir eylem halidir. Cinsel konulu aktorlerin 6nemli rol gésterdigi bilingli tutumlar da
cinsel taciz adi ile gecmektedir (Artuk vd., 2007: 179). Arslan (2001), cinsel taciz
durumunu “Is yerinde kars1 cins tarafindan meydana getirilen her tiirlii arzu edilmeyen,
rahatsizlik uyandirici, siireklilik gosteren cinsel hareket ve eylemler’” olarak

aciklamaktadir (Kaplan, 2003: 138).

2.2.4.2. Siddet ve Saldirganlik (Bullying)

Calisilan yerdeki 6fkeli eylemlerinin tiimiine arastirmacilar “Is yeri Saldirganlig1”
adin1 vermisler ve tanimini su sekilde yapmislardir: “Organizasyon ya da organizasyon
icindeki kisilere su¢ islemek ve magdurlarin motivasyonlarint olumsuz sekilde
etkilemek” (Wood vd., 2013: 621). Pinto, (2014: 290) is yeri saldirganligin1 yalnizca
kisiye degil, topluluga kars1 da islenebilir seklinde tanimlamistir.

Anderson ve Pearson (1999: 467) ise, is yeri saldirganlig1 birgok farkli bigimde
yasanabilen ve hatta is yerinde nezaket icermeyen davraniglar gibi yogunlugu az olan

eylemlere de énem vermistir.

2.2.4.3. Duygusal Zorbalik (Mobbing)
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Mobbing, is yerinde personelin duygusal siddete sebep olan farkli eylemleri
aciklamak iizere kullanilan bir kavramdir. Yalniz bir personel yerine galisan personel
grubu, zorba eylemlerin yer aldigi, bir¢ok ¢alisanin oldugu is yerinde personel icin
yasami zorlastirdiginda kullanilan bir kavramdir. Bu tarz eylemler ufak sirketleri de

kapsadig1 gibi her biyiikliikteki sirkette gortlebilir (Gokge, 2017: 48).

Yonetim kisminda olan kisiler mobbinge ortak olabilir ya da eyleme gegebilir.
Mobbing’in en ¢ok karsimiza ¢ikan niteligi; 6gretim, arastirma ve mesleginde basarili

olan personelin etik dis1 davranislara maruz kalmasidir. (Kehribar vd., 2017: 8-7).

Calisma yerinde yasanan ve yapilan mobbing eskiden beri var olan ve bilinen bir
kavramdir. Bu kavram yas, cinsiyet, din, ik, engellilik, eski yasanti ve statl gibi
farkliliklardan dolay1 yapilan ayrimciliktan dogmaktadir (Deniz ve Giiltekin, 2016: 9). Is
yerinde zorbalarin ¢ikarci, yetersiz, giiven vermeyen ve biitiiniiyle duyarsiz oldugu
konusunda mutabik olunmustur. Mobbing uygulayan kisiler; kagamak eylemlerle
karsisindakileri  manipiile eden, giivenilmez ve ikna edici olabilirler.
Sorumluluklarini yerine getiremez ancak iicretlerini kabul ederken hi¢ diisiinmezler.
Zorbalik yapan idareciler, isi kendilerinden daha iyi yapan personeli sik sik lirkiitiirler. Bu
kisiler, kendi yetersizliklerini kapatmak igin personeli uzaklastirmaya caligir, glivenini

azaltir ve orgiitsel baris1 bozarlar.

Birgok kisi bu duruma maruz kalmadigi miiddetge mobbingden bihaber olur.
Mobbing kiiltiirle baglantili bir alg1 oldugu i¢in, ona kars1 gelistirilen maruz olma ve
duyarlilik sekli cesitli milletlerde farklilk gostermektedir. Orgiitlerin faaliyetlerinin
artmasi, beraber calisma grubunda dogru ortamin olusturulmasini tanimlayan g¢alisma
psikolojisine gbdre mobbing, kisinin degil tiim Orgiitin bir komplikasyonu haline
gelmektedir (Aygin ve Dogan, 2017: 21). Bu sebeple mobbing, isletmelerin dlizenini ve

isleyisini negatif olarak etkilemektedir.

Mobbing eylemleri; yoneticilerin yok saymasi, gormezden gelmesi, hosgérme ya
da tistlinii kapatmaya calismasi veya dogru sekilde yorumlamamasi sebebiyle slirmeye
devam eder. Takim, gelismis mobbing eylemlerine mudahale etmiyorsa, izolasyon ve

eleme sureci baglar. Mobbing uygulanan kisi, ¢abalarinin higbir seye yaramadigini ve
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Ozguveninin biiyiik 6l¢iide diistiigiine inanmaya baslar. Bu ¢atisma mobbing siirecinin bir

parcasini meydana getirir.

2.2.4.4. Orgutsel Terorizm Olusumlu Davranislar

Orgiitsel terdrizm olusumu, herhangi bir 6rgiitte uzun soluklu 6rgitiin huzurunu
ve oOrgutin ilerlemesini engelleyen, 6rgiit katilimcilarmin ayricaliklarini inkar eden,
calisanlarin etkinlikleri seklinde agiklanmaktadir (Caldwell ve Canuto-Carranco, 2010:
164).

Orgiitsel terdrist seklinde tutumlar sergileyen yoneticiler de digerlerine bazi
durumlan direterek yaptirma ayricaliklart bulunuyormus gibi tavir sergilemektedirler
(Post, 1998: 33). Ortaklasa bir durum ile ilgili basar1 sergileyebilmek igin toplanan siyasi
teroristlerin  zitt1 olarak; meydana getirdikleri seyin Orgiitiin yararina bir hizmet
olusturmak i¢in yapildigina yanlhs bir bi¢imde giiveniyor olsalar bile; siirekli kendi
cikarlarini gdzetme durumundadirlar (Weber, 2009: 4). Orgiitsel terdrist yoneticilerinin
bireysel etkinlikleri ile siyasi terdristlerin ortaklaga etkinlikleri arasindaki ayrim ise;
politik yonetici gii¢ elde etmeye odaklanirken, konumunun giicii ve otokratik
gecerliliginden olusan ayricaliklar1 ve de bagka Orgiit katilimcilart iistiindeki yaptirim

becerisini ortaya atmasi durumudur (Pfeffer, 1992: 33).

2.2.5. Orgiitsel Uygulamalardan Kaynaklanan Etik Disi Davramslar

Orgiitsel uygulamalardan meydana gelen etik dis1 tutumlar, Onem sirasi

go6zetilmeksizin denetlemeye girerek incelenmektedir.
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2.2.5.1. Iletigim Siirecinin Yetersizliginden Kaynaklanan Etik Dist
Davranislar

Orgiitiin basarilarisinda énemli bir yeri olan iletisim evresi; orgiit personeli
blinyesinde uyum durumunu ve iyi baglantilarin meydana getirilmesine imkan
olusturmakta, is evrelerinin sartlar1 yoniinde yerine getirilmesine olanak olusturmaktadir.
Verimli bir iletisim ile orgltler, personelin etik disi tutumlarda olan yonelimlerini en

diisiik seviyeye cekmeyi hedeflemektedir (Coughlan, 2005: 51).

Orgutsel iletisim evresi, personelin etik tutum yonelimlerinde etki olusturan
faktorlerden biri sayillan model alma evresinin de verimliligini yiikseltmektedir.
Personelden istenen etik tutum standartlari, idareci veya yonetici tutumlariyla mutlaka
personele aktarilmaktadir. Scofield “Eger personellerinize kiymet gosterir ve onlari
firmanin hedefleri ve i¢inde bulundugu durumlardan her zaman igin gergekleri ifade
ederek haberdar ederseniz, onlarin bagka hi¢bir metot ile saglayamayacaginiz bigimde
dogru ve diirlist tutum gostermesini miimkiin kilabilirsiniz” agiklamasiyla idarecilerin
verimli ve dogru bir iletisim ile personeline ne sekilde model olmasi gerektigini

aktarmaktadir (Eaton, 2001: 59-60).

2.2.6. Orgutsel Politikalarin Yetersizliginden Kaynaklanan Etik Dig1
Davranislar

Orgitlerde  politikalarin ~ yerine  getirilmesi  veya politikalarin ~ yanlis

uygulanmasindan dolay1 farkl etik dis1 tutumlara rastlanilmast olasi bir durumdur.

2.2.6.1. Orgiitsel Politikalarin Olusturulmasindan Kaynaklanan Etik
Dist Davranislar
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Orgiitsel politikalarin meydana getirilmesi evresinde, etik dis1 tutumlara sebebiyet
verecek birtakim degisimlere sebep olmaktadir. Bu durumlarin bazilari performans
degerlendirme durumu, personel segme ve yerlestirme durumu, disiplin ve ticret

sistemlerinin meydana getirilmesinden dolay1 olmaktadir.

Performans Degerlendirme: Performans degerlendirme evresinin biri yonetsel sekilde,
digeri gelisimsel iki temel hedefi bulunmaktadir. Degerlendirenin yodnetsel hedefi;
personeli 6diillendirme, ticret, ylikselme veya isten ¢ikarma gibi temel kararlarin alinmasi
durumudur. Personelin performansini gogaltma, orgiit i¢i etkilesimlerini de igerecek
bicimde is yeteneklerini ilerletmeye dair, egitim hiikiimlerinin olusturulmasi ise
gelisimsel olarak hedefidir (Gomez-Mejia vd., 2004: 223). Performans nitelendirme
evresinin hedefleri, nitelendirmenin etik kosullar dahilinde olmasinin degerini belli
etmektedir. Performans degerlendirme politikalarinin etik sekilde ele alinmasi igin
giivenilirlik ve gecerli olma niteliklerini barindirmasi lazimdir. Gegerliligin olabilmesi
adima performans standartlarmin is kosullar1 yoniinde islenmesi lazimdir. Is sartlarinin
bulunmasinda, isin etiksel olarak boyutunun da islenmesi, personelin etik tutum

gostermeleri Uistiinde fayda saglamaktadir (Selvarajan, 2006: 86).

Personel Secme ve Yerlestirme: Bu noktada aragtirmalar1 olan Gilliland’a gére personel
se¢me metodu; belirlenen isle ilgili, baska bir ifade ile gegerli oldugu diizeyde etik
sayilacaktir (Phillips ve Gully, 2002: 1186).

2.2.6.2. Orgiitsel Politikalarin Uygulanmamasindan Kaynaklanan Etik
Duist Davranislar

Ayrim yapma ve personelin etik dis1 tutumlara yoneltilmesi, orgiitsel politikalarin

yapilmamasindan dogan temel etik dis1 tutumlardar.

Ayrimcilik: Kelime olarak ayrim, bir kiginin es sartlar iginde ayr1 bigimde
degerlendirilmesi veya ayri uygulamalara tabi tutulmasi seklinde agiklanabilir.
Orgiitlerde; politikalarin yasama dahil edilmesinde, personele yonelik esitlik bulunmayan
veya biitiiniiyle degisik uygulamalar barindirmasi1 devamli karsilagilan bir olaydir (Weiss,

2003: 232).
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Orgitte ayrimciligin &nlenmesi agisindan ilk olarak &rgiit politikalarin etik
kurallar sinirlarinda meydana getirilmesi lazimdir. Fakat uygulama noktasinda
ayrimciligin oniine gegilmesi igin 6ncelikle idareci statiisinde olan personelin bireysel

sekilde etik ilerlemelerine dair egitimlerinin olmas1 lazimdir.

Personelin etik disi tutumlara yéneltilmesi: Orgiit politikalarinin etik kurallar agisindan
olusturulmamas1 veya etik kurallar haricinde islenmesi; personelin orgiite veya is
arkadaslarina yonelik, is evrelerinde olabilen etik dis1 tutumlara yonelmelerine sebebiyet

vermektedir.

Tartigma aninda kisiler, 6zellikle siddet ve saldirgan olma, duygusal zorbalik hali
veya sahsi kuvvetin kotii sekilde uygulanmasi gibi etik dist tutumlara egilim
gosterebilmektedir (Simsek vd., 2003: 274). Orgiitlerde yonetim ve sorumluluk
paylasiminin net olmamasi, esit olmayan 6deme veya 6dillendirme sistemleri, rol

netsizligi gibi unsurlar tartismalara sebebiyet verebilir (Vecchio, 2006: 236).

Politikalarin faaliyete gecirilmemesinden dolayr personelin etik dis1 tutuma
gecmesine sebebiyet veren baska bir unsurda giiven durumudur. Orgitlerde giiven, etik
dis1 tutumun meydana gelmesinde ¢ift tarafli bir etki olusturur. Isletmelerin personeline
guven hissettirmemesi gibi fazla glven hissettirmesi de etik disi tutumlara sebebiyet
verebilmektedir. Bu ylizden personelin etik dis1 tutumlara egilim gostermelerinin 6niine

gegici seviyede bir giiven alaninin saglanmasi olduk¢a 6nemlidir.

Giiven olusumu, oOrgiitlerde bireyler aras1 baglantilar1 kuvvetlendirmekte ve is
evrelerinin sartlar1 yoniinde yerine getirilmesine imkan olusturmaktadir. Fakat orgiitsel
politikalarin  kullanilmasinda personele sinirsiz  sekilde giiven gosterilmesi ve
kontrolstizliik hali, etik dis1 tutumlarin kisisel kaynaklariyla kuvvetlendirildigi olaylarda,
personelin etik digi tutumlara neden olabilmektedir (Erdem, 2003: 160). Bu sekilde
orgltte idareci veya personelin sorumluluklarindan olan yasal yetki hali ve kuvvetlerini,
bir bedel olarak, baska biri veya orgiit ¢ikarlari i¢in uygulamasi (Argandona, 2003: 253-
4) seklinde agiklanan para veya orgiit agisindan saglanan kuvvetin, kisilerin sahsi
cikarlarii hedeflenerek gayri mesru bir bicimde uygulanmasi seklinde agiklanan

yolsuzluk (Kayes, 2006: 52) gibi etik dis1 tutumlarla karsilagmak miimkiindjir.

37



2.2.6.3. Zayif Orgiit Kiiltiiriinden Kaynaklanan Etik Dist Davraniglar

Orguitte etik kurallarin ayarlanmasinda 6rgut Kaltirinn 6nemli bir etkisi vardr.
Tutumlarin etiksel evresi kisilerin bireysel davraniglar ile paraleldir. Bu ytizden orgtsel
uygulamalarin etiksel evresi, kisilerin kiiltiirel yapilar1 sebebi ile farklilasan algilarina
yonelik de degisim sergilemektedir. Ornek vermek gerekirse, azinlik olan topluluktan
olusan bir kisi segme evresinde etnik kokenlerin iistiinde duruldugu noktasinda bir
diisiinceye yonelirken, azinlik toplulugundan sayilmayan bir kisi de bu sekilde bir izlenim
i¢ine girebilir. Idrak etme durumunda olan bu ayrimin en diisiik seviyeye cekilmesi i¢in
se¢me ve yerlestirme politikalarin olabildigince is agiklamalariyla ilgili bulunmasina

Ozen gosterilmesi gerekmektedir (Phillips ve Gully, 2002: 1201).

Orgiitsel catisma durumlari personelleri etik dis1 tutumlara itmektedir. Iyi sekilde
idare edilmedigi durumda kiiltiirel degisiklikler de orgiitsel ¢atismalarla kendini belli
etmektedir (Luthans, 2002: 409). Bu yiizden kisisel yapidan dolayi olan g¢atisma
durumlarinda orgiitiin etik normlart 6n planda olmaktadir. Evrensel etik sartlari
siirlarinda ilerletilmis etik krymetlere ve kuvvetli 6rgiit gelenegi olan 6rgiitlerde, ¢atigma

ortami1 bulunmaksizin sikintilarin giderilmesi olas1 haldedir (Cottringer, 2005: 4).

Orgiit normlariyla bireysel degerler igindeki catisma durumlari, 6rgitiin etik dig:
isteklerinden oldugu olaylarda, personelin Orgiitlerine olan giivenlerini de hasara
ugratacaktir. Bu durum orgiitiin hedefleriyle ters diisen, farkli etik dis1 tutumlarinda

meydana gelmesine alan tanimaktadir (Schwepker, 2003: 437).

2.3. Orgutsel Sinizm

Calisanlarin orgiitsel sinizmi oldukg¢a dikkat g¢ekici bir konudur. Bu bdlimde

Orgutsel sinizm tim boyutlariyla derinlemesine agiklanacaktir.
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2.3.1. Orgutsel Sinizm Kavram

Sinizm kavraminin orgiitsel yonden anlamli hale gelmesinde bes odak noktasi
vardir. Bu odaklar; kisilik odagi, toplum odagi, mesleki sinizm odagi, personel odagi ve
orgiitsel degisim odag olarak ifade edilmektedir (Kutanis ve Dikili, 2010: 272). Orglitsel
sinizme dair ¢ok fazla tanim bulunmakta ve en yaygin bi¢imde uygulanan tanimlardan
biri Dean vd. (1998: 347) tanimidir. S0z konusu tanima yonelik orgiitsel sinizm, kisinin
faaliyet slrdiirdiigii orgiite yonelik olumsuz davramigidir. Diger bir tanima yonelik
oOrgiitsel sinizm terimi orglite dair negatif diisiince, orgiite dair kii¢iik diisiiren ve elestirici
tutumda olma y&nelimindeki inang ve hisleri de icermektedir. Orgiite dair gizli veya acik
bir bigimde olusturulan yikici elestiriler, negatif inang ve hisler orgiitsel sinizm seklinde

aciklanmaktadir (Kalagan, 2009: 77).

Orgiitsel sinizm; birey, topluluk, ideoloji, sosyal beceriler ya da kurumlarin
giivensizligine gitme ve kizginlik hali, timitsizlik sekli, hayal kiriklig1 ile karakterize
edilen genel ve ¢ok Ozel davranislar seklinde agiklanmaktadir. Bir bagka acgiklamaya
yonelik, 6rgutsel sinizm; “kisilerin, 6rgutlerinin ahlaki buttin olmaktan noksan oldugu ve
dogruluk, diiriistliik ve samimiyet gibi kurallarin orgiitsel ¢ikarlar faydasina feda edildigi

acisindan inanglar1” dir (Kutanis ve Dikili, 2010: 274).

Naus ve arkadaslarina (2007) gore Orgiitsel sinizm, is ortamindaki sikintili
durumlara ve olaylara yonelik 6rgiit katilimcilarinin, kendilerini savunmalarinin karsilig
seklindedir.

Orgiitsel sinizm agiklamasinin kavram olma evresinde bazi sikintilar meydana
gelmektedir. Meydana gelen bu sikinti, yapinin karisik bir evre olma niteliginden otiirii

yasanmaktadir (Tokg6z ve Yilmaz, 2008: 290).

Dean ve arkadaslar1 (1998), orgiitsel sinizm kavraminin agiklamasini yapan oncii
arastirmacilar arasindadir. Onlar i¢in Orgiitsel sinizm, personelin orgiitiine yonelik negatif
davranigini kapsayan {i¢ evreden meydana gelmektedir. Bu evreler, 6rgiitiin bir biitiin

olmadan noksan olduguna yonelik inang, drgiite yonelik negatif bir his olusturmasi ve bu
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his ve duyguyu iceren oOrgilite yonelik kiiciimseyici ve elestirel tutumlar sergileme

durumudur (Helvaci, 2013: 1480).

2.3.1.1. Orgutsel Sinizmin Ozellikleri ve Onemi

Literatiir arastirmasinda 0rgutsel sinizmi agiklayan nitelikler bulunmaktadir. S6z

konusu nitelikler, Anas (2016: 11-12) tarafindan asagidaki sekilde agiklanmustir.

e Sinik kisiler Orgiitlerini hor goriip, alayci tavirlarini sergileyerek kisisel ve
mesleki hedeflerini meydana getirmeye odaklanirlar.

e Sinik kisiler orglitsel farklilagma ve yeni uygulamalar seviyesinde orgiitsel
sikintilarin sebeplerinin ortaya atilmasinda 6l¢iit olusturarak, orgiitte 6nemli bir
rol alirlar.

e Sinik kigiler orgiitteki farklilasma girisim ¢abalarma direng olusturarak,
cogunlukla bu girisimleri basarisizlik seklinde degerlendirmektedirler.

e Kisilere ya da orgiite dair sinizm biiyiik seviyede diger psikolojik objelere de
genelleyebilme durumundadir.

e Orgiitsel sinizm yalmzca birka¢ is kolundan ziyade, ¢cok miktarda faaliyet
sergileyen orgut tiriinde meydana gelebilir.

e Orgiitteki sinik kisiler kisisel ¢ikarlarini gozeterek, hilelere yonelik temkinli
bulunduklarindan 6tekilere oranla daha diisiik kullanilmaktadirlar.

e Genel sinizm, insan tutumuna dair negatif gudilere yonelik sekilde
degerlendirilmektedir. Orgutsel biitiinliigiin bulunmadigina dair bir inang haline
odaklanan, duygusal, bilissel ve davranigsal boyutlari bulunan negatif bir tutumu
aktarmaktadir

e Orgiitsel sinizm kisilik odagi bulunan bir egilim olmanin disinda dgrenilmis bir
tepki durumudur. Bir diger agiklama ile orgiitsel sinizm hem kisilerin orgiite dair
negatif hisleri, hem de is yasaminda dahil oldugu tecriibelerinden faydalanilan

tutumlarinin Grinadur.
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2.3.1.2. Orgiitsel Sinizmin Boyutlart

Orgitsel sinizm kavrami bir davranisi ifade etmektedir. Bu davramslar (g
bolimden olugmaktadir. Bireyin bir davranig objesini onaylamama veya onaylama

durumunun esasi; s6z konusu objeye dair hissi, inang¢ hali ve tutum sergileme istegidir

(Basaran, 2008: 23).

Bilissel boyut: Bandura’ya gore tutumlar biligsel sebeplerle meydana gelirler. Dig

uyaricilarin idrak edilmesi ve agiklanmasi biligsel bir evredir (Inang ve Yerlikaya 2013:
56). Orgiitsel sinizmin biligsel evresinde negatif bir inang bulunmaktadir. Dean ve
digerlerine (1998: 349) gore personel, orgitun gerceklikten uzak olduguna yonelik
kuvvetli bir inan¢ barindirir. Inanglar, kisinin kendi evrenlerinin bir tarafiyla ilgili
algilarinin ve agiklamalarinin olusturdugu devamli duygular agidir. Baska bir agidan
inanclar, bilgi durumunu ve kanaati i¢eren bir ruhsal durumdur. Genellikle inanglar, sahsi
ilkelerin odagindadir. Inan¢ kavrami i¢in mantiksal bir baslangi¢ noktasi olusturmak
zordur. Ancak bir takim tanima, algilama ve yargilama evreleri neticesinde meydana
geldigi hosnutluk bulunmaktadir. Personel, pozitif-negatif, iyi-kotu, yeterli olan- yetersiz
olan seklinde ifadeler barindirir. Bireyler inan¢ halini tutum ve hareketlerle ifade eder
(Sabuncuoglu ve Tiiz 2013: 34-35). Esas olarak tutum ve davranis i¢inde bir etkilesim

bulunmaktadir, her ikisi de birbiri Gstunde etki bulundurur (Bolat, 2016: 35).

Bilissel boyutta sinizm gdsteren personelin inanglari su sekildedir (Karacaoglu ve

Ince 2012: 83);

e Orgiitlerde kurall1 bir olusum ve isleyis bulunmamaktadir.

e Orgiitler is ile ilgili yazil1 bildirimler meydana getirir ancak bu personel tarafindan
Onemli gorulmez.

e Orgiitlerde olan birey tutumlar: farklilik icerir ve bu agidan baska bireylere giiven

gostermek dogru olmayacaktir.

Duyussal boyut: Sinik olan personeller, calistiklart orgiit ile ilgili barindirdiklari inang

haricinde orgiite dair hisler de besleyen bir durumdadir. Sinizm de kuvvetli hisler
yonlendirici haldedir. Davranisin hislere odaklanan yani duyussal evresinde kisiden

kisiye farklilik gosteren ve dogrularla ifade edilmeyen personelin hosnut olma- hosnut
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olmama, begenme-begenmeme gibi duygulari s6z konusu haldedir (Sabuncuoglu ve Tiiz

2013: 35).

Basaran (2008: 150-151) ise duyguyu su sekilde agiklamistir. “Bireyin i¢ ve dis
ortamindan gelen uyaricilarin, bireyde hareket veya haz acisindan izlenimler
olusturmasidir”. Duygular, derinlerde bizi yasama tutunabilmemizi miimkiin kilan ve
hareket isteyen olaylara yonelik gosterilen icgudusel tepkiler butiinidur (Steiner, 2014:
43).

Orgiitsel sinizm boyutu seklinde duyussallik kavrami, negatif hisleri igerir.
Abraham (2000: 274) bu boyutta; personelde 6fke halinin, agresiflik olaylarina es
kuvvetli diisiinceler oldugunu agiklamistir. Basaran (2008: 150) “korku hali, sikinti
durumu, Uziintli hali, bikkinlik durumu, tiksinti hali, igrenme gibi hisleri yasaklatici-
savundurucu diisiinceler” seklinde aciklamistir. Orgiit alaninda bu hisleri etkileyen

olaylar bulunmaktadir.

Davranigsal boyut: Davranis kavrami dig evrene yonelik sergilenen bilissel, duygusal ve

fiziki olarak tepkilerin tamamidir. Davraniglar {istiinde etki olusturan sebeplerin ¢ogu

gecmis zamanda olan kokli olaylarla ilgilidir.

Birey davranisi iistiinde etki olusturan sebepler bulunmaktadir. S6z konusu davranislar
aniden meydana gelmez; bir bireyin belirli bir olay neticesinde ne sekilde davranig
gosterecegi, bireyin ardinda getirdigi beceri, davranis, nitelik, bilgi ve aligkanliklara
dayali haldedir. Insamin kisiligi ve bu kisinin dahil oldugu olay onun tutumlarinm iki

temel niteligini meydana getirir (Eren, 2014: 218).

Davranmigsallik kavrami, sinik davranisin sozlii sekilde veya sézsiiz davranigsal
aciklamasini meydana getirir. Bireyin inang ve bilgileri neticesinde bir nesneye yonelik
negatif tutumunu igerir. Orgltsel sinizmin davranis evresinde amag, personelin sézli
sekilde bulunmayan tutumunu ve sinik tutumunu agiklamaktir. Sinik personel; orglite
yonelik elestirel, yargilama meydana getirici ve kiiclik goren tutumlar gosterir.
Personelde orgiitii kiigiimseme gibi negatif davranislar fark edilir (Brandes ve Das, 2006:
251). Bu durum i¢in igneleyici sakalar, kotiimser 6ngoriiler ortaya Koyarlar (Sabuncuoglu
ve Tiz 2013: 39). Orgitin tutumlar (zerinde etkisi buyuktir (Eren, 2014: 218).
Kugukkoylii (2014: 56) arastirmasinda sinik tutum sergileyen bireylerin ise dair
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isteklendirme durumlarinda ve kuruma baglilik hallerinde azalma oldugunu,

sikayetlerinde ve ise gelmemelerinde ylikselme meydana geldigi sonucuna ulagsmistir.

2.3.1.3. Orgutsel Sinizmin Kuramsal Temelleri

Bu boliimde 6rgiitsel sinizmin kuramsal temelleri incelenmistir.

2.3.1.3.1. Beklenti Kurami

Beklenti kuraminda personellerin sorumluluklar1 i¢inde gosterdikleri emek
sonucunda, sagladiklar1 basarilarin 6diillendirilmesini istemeleri ile elde ettikleri
odallerin personel i¢in bir anlam olusturmamasi durumundan bahsedilmektedir. S6z
konusu 6diillerin fazla olmasi personelin sorumluluklarini saglamasi noktasinda daha ¢cok
tesvik  olusturulmalidir.  Calisanlarin  islerini  tamamlamalar1  neticesinde
odiillendirilecekleri diisiincesinden dolayr ¢alisma durumlari da etki altindadir (Boyali,
2011: 76). Personelin gosterdigi calisma azminin neticesi hedefe yonelik ise maddi agidan
tatmin durumu, givenlik durumu, personel biinyesindeki samimiyet hali, giiven veya
becerilere yonelik ¢calisma ortamlar1 basariya gotiirebilir. Kurumun gelecek beklentisine
yonelik negatif davranislarinin bulunmasi sebebi ile sinik davraniglar olugmaktadir.
Beklenti kuram ile sinizm biinyesinde bag bu sekilde olusmustur (Kalagan, 2009: 49).
Verimli bir emek sadece bireysel performans ile saglanabilir. Orgiitsel farkliligin basaris
sadece personelin emekleriyle baglantili oldugunu ortaya atan sinizm, bir beklenti seklidir

(TUkelturk vd., 2009: 45).

2.3.1.3.2. Atfetme Kurami

Bu kuram, kisilerin tutumlarinin ardinda olan nedenleri idrak etme arzusudur

(Koroglu, 2015: 52). Nedensellik aktarma ismi ile de agiklanan atfetme kuramai, bireylerin
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kendilerinin veya baska kisilerin tutumlarinin nedenlerini idrak etme evresini agiklamaya
odaklanmaktadir (Taslak ve Dalgin, 2015: 141). Atfetme teorisinde birey ilk olarak
tutumlarinin nedenlerini belirlemek amaci ile harekete geger. Orgitsel sinizm ile atfetme
kurami i¢inde baglantt Weiner’in sosyal giidiilenme kuramu ile ifade edilmistir. Weiner’e
gore; bireyler olumsuz bir durum ardindan, durumun idrak edilmesine yonelik nedensel
atiflar ortaya atarak ©fke duyma, sempati hissetme, sorumluluk gibi hakimleri
alabilmekte ve beklentiye girerek neticelendirmektedir. Atfetme kurami ile 6rgutsel

sinizmin kurumsal yonlerine vurgu yapilmaktadir (Kalagan, 2009: 51).

2.3.1.3.3. Tutum Kurami

Bu kuram ve Orgiitsel sinizmin nitelikleri, tutumlar olarak agiklanmistir.
Tutumlarin duyussal, bilissel ve davranigsal baglantilar1 Orgiitsel sinizm iistiine

incelemelerde etki olusturmustur (Kalagan, 2009: 51).

2.3.1.3.4. Sosyal Degisim Kurami

Sosyal degisim kurami, 1964 senesinde Blau tarafindan meydana getirilmistir
(Sar1 ve Dogantekin, 2016: 227). Bu kuramin temelinde hayat siirebilmek i¢in, bireylerle
etkilesimde olmanin gereksinimi iistiinde odaklanilmis ve kisilerin ihtiyaglarini
giderebilmek icin devamli sekilde birbirleri ile iletisim halinde bulunmasinin gereksinimi
noktasina vurgu yapilmistir. Gounder (1960)’e gore; orgiit biinyesinde is yapan birisi ona
pozitif tutum sergilendigini anlarsa, kendisinin de Orgiite olumlu tutum sergilemesi
gerektigine, orgltl sikintiya sokacak tutumlardan uzak durmasi noktasinda sorumlu

davranir (Kalagan, 2009: 52)

Sosyal degisim kuraminin esas kosulu; calisanlarin dostluk, saygi gosterilmesi,
hassasiyet gibi ddiillendirme arzulariyla beraber, sosyal baglantilara katilmasi1 ve s0z
konusu baglantilar1 devam ettirebilmesidir. Personele aktarilan vaatlerin saglanmasina

odakl1 sekilde bu sinizm tiiri meydana gelmektedir (Koroglu, 2015: 53).
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2.3.1.3.5. Duygusal Olaylar Kurami

Bu kuram, Weiss ve Crapanzano (1996) tarafindan olusturulmustur. Duygusal
Olaylar Kurami; hislerin, bireylerin davraniglarini ne sekilde etkilediklerini
aciklamaktadir. Kisiler s6z konusu kurama yonelik; gegmis zamanda ya da orgiit disinda
baslarina gelen ve bu durumdan etkilendikleri duygusal tecrubelerini, 6rgltsel
tutumlarina da aktarmakta ve bireylerin ge¢mis zamanda yasadiklari olumlu ya da
olumsuz durumlar is yasaminda duygusal kimi tepkilere zemin olusturmaktadir. Bu
ylzden bireyler 6rglti anlamaya yonelirken, is tatmini ile ilgili sinik tutumlar sergileyip
durumun meydana geldigi zamanda ya da gegmis zamanda bu durumlardan etkilenme
halindedir (Akman, 2013: 24).

2.3.1.3.6. Sosyal Giidiilenme Kurami

Bu kavram orgiitsel sinizme neden olusturan kurumsal durumlar1 agiklamaya
odaklanmakta, durumlarin personel acisindan yorumlanma bigimleri ve s6z konusu
yorumlarin Orgitsel sinizm stlindeki etkilerini arastirmaktadir. Personel, érgiitte yagsanan
isten atma gibi kotii olaylarin orgiitlin karmin yiikseltilmesi hedefiyle alinan karar oldugu
diigiincesine sahip olabilir. Ek olarak orgiit dis1 nedenlerden meydana gelen ekonomik
problemler gibi durumlarin neden oldugu ekonomik sikintilar seklinde aciklanabilir
(Kalagan, 2009: 54).

2.2.3. Orgutsel Sinizm Turleri

Kaynaklarda orgiitsel sinizm tiirleri 5 kategoride islenmektedir. Kategoriler
sOyledir (Dear vd, 1998: 343); 1. Kisilik durumu (genel) sinizm, 2. Toplumsal (sosyal)

sinizm, 3. Isgdren odakl sinizm, 4. Orgiitsel degisime dair sinizm, 5. Mesleki (is) sinizm.
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2.2.3.1. Kisilik Sinizmi

Bu kavram kisisel etkilesimlere odakli genellikle kotii algilart akillara getiren,
dogum ile gelen ve farklilagmasi olasi bulunmayan kisisel nitelikleri agiklar. Bu nedenden
otiirii kisisel sinik sayilan kisiler, biitiin 6gelerle ilgili sekilde sinik sayilmaktadirlar. Bu
durumlar kurum olusumlarinda idareciler agisindan “’¢iiriik elma’’ olarak gegmektedirler.
Kisilik sinizminden bahsedildiginde, kisiler arasi zayif olan etkilesimler ve sinik
asagilanma tutumlar1 akillara gelmektedir. Kisilik sinizmi olan kiside digerlerine karsi

giivensizlik vardir (Abraham, 2000: 281).

2.2.3.2. Toplumsal Sinizm

Bu kavram ise denk geldikleri durumlar neticesinde iktisadi ve sosyal kurumlari
suglayan davraniglar gostererek onlar1 yabanci olarak gormektedirler. Gelecege yonelik
umutsuzluk diistinceleri, kisa soluklu ¢ikarlar1 dnemli gérmemelerinden 6tirii meydana
gelmektedir. Etkinlikleriyle ilgili her sorumluluga ve avantaja “’kendi ¢ikarlarini
sorgulayict’’ bir tutum i¢inde yaklasimlara sebebiyet vermektedir (Kabatas, 2010: 17).
Kurumsal sinizm iginde olan Kkisilerin, is hayatlarinda olaylara dair talepleri oldukca
gercekei halde bulunmaktadir. Fakat kurumsal sinizmin kisiye olan etkisi agik ve anlasilir
halde bulunmayabilir. Orgiit iginde olusabilecek en olas1 pozitif bir durum bile personelin

motive olabilmesini miimkiin kilar (Abraham, 2000: 287).

2.2.3.3. Isgioren Sinizmi

Calisan sinizmi ruhsal s6zlesme ihlalleri i¢inde islenen bir sinizm tiirii halindedir.
Bu kavram hayal kiriklig1, 6niine gegcme ve umutsuzluk hali ile a¢iklanan 6zel ve genel
bir davranis sayilmakla birlikte kisi, topluluk, diisiince veya kurumlara dair sekilde
negatif hisler ve giivensizlik durumu seklinde agiklanmaktadir. Bu sinizm biinyesinde rol

megchulliikleri, kurumsal nitelikler ve biitiin is ortam1 gibi genel is yeri Ozelliklerinin
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ruhsal sekilde sozlesme ihlali diisiincelerine itecegi, ruhsal sdzlesme ihlallerinin de

personel sinizmine neden olusturacagi agiklanmaktadir (Abdersson, 1996: 345).

2.2.3.4. Orgiitsel Degisim Sinizmi

Bireyler, bulunduklar1 kurumlarda ¢ok fazla farkliligin ve yenilik halinin basari
getirmedigini fark ettikleri zaman sinik hale gelirler. Sinizm, basarili biliyimelerin
personele belli edilmemesi ve personelin de basari durumunun meydana gelmedigini fark
etmesiyle meydana gelmektedir. Bu olayin sonucunda meydana gelen hayal kiriklig:
sebebi ile savunma mekanizmasi seklinde gelecek zamanda olmasi beklenen farkliliklara
dair negatif, iyimser olmayan bir tutum ileri slirmektedirler. Beklenen farkliliklar
meydana gelmediginde, bireyler i¢cinde olduklari hayal kiriklig1 halinin disinda farklilik
halinden sorumlu goriilmelerine dair sadakatsizlik diisiincesi olusturmaktadirlar. Devam
eden siiregte olasi farkliliklarda da es diisiinceleri tekrardan yasamamak igin Kkisiler,
beklentiye girmemeyi tercih etmektedirler. Bir taraftan baska bireylerin basari
gostermemeleri beklenti halini almaktadir. Bu agidan sinizm, fark noktasinda olan
basarisizliklara dair kisiyi, negatif hislerden koruyacagi hissi ile 6grenilen bir tepki
halinde meydana gelmektedir. Orgiitsel olusuma dair sinizm evresinde yabanci kaynaklar
incelendiginde; fark idaresine dair meydana gelen kuvvetli bulunmayan inang halinin
sinizmi dinamik bir hale getirdigi ifade edilmektedir. Orgiitsel degisim sinizmi; hikim
olusturma hali, bilgi aktarimi, olumlu hisler ve ruhsal sermaye gibi etkilerle negatif bir
baglant: igindedir. Orgiitsel degisim sinizmi, yukar1 sekilde geri bildirimin yararin1 da
diistirmektedir (Sezgin vd., 2016: 416).

2.2.3.5. Mesleki Sinizm

Mesleki sinizm kavrami; personelin alicilardan kendilerini uzak tutma veya
alicilarin onlarla irtibat halinde olmamalarimin Oniine ge¢me hedefi ile meydana
getirdikleri bir koruma mekanizmasi1 seklinde aciklanmaktadir. Mesleki sinizm esas

itibari ile calisanlara yOnelik uygulanmaktadir. Ancak personelin hizmet meydana
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getirmemesi  hali; kurumun kurallari, kaynak noksanligi ve faaliyetleriyle

iliskilendirmekteyse, s6z konusu evre kuruma kadar uzanmis haldedir (Nuas, 2007: 65)

2.2.4. Orgiitsel Sinizmi Olusturan Temel Faktorler

Orgiitsel sinizm kavramina etki olusturan kisisel unsurlar altta yer almaktadir.

2.2.4.1. Yas

Geng personelin talepleri, kariyer hedefleri ve maddi isteklerinin fazla olmasi
orgiitsel sinizmi olusturmaktadir. Netice itibari ile talepleri giderilemeyen ve bu nedenle
hayal kiriklig1 yasayan personelin sinik davraniglar gostermesi beklenmektedir (Pelit,
2014: 9). Personelin gereksinimlerini gideremeyen, hayal kiriklig: i¢inde olan kisilerin
sinik davramslar sergilemeleri beklenmektedir. Orgiitsel sinizm seviyeleriyle meydana
getirdikleri calisma durumunda yas degiskenine dair anlamli bir degisim yer
almamaktadir (Tokgdéz ve Yilmaz, 2008: 302). Esas itibariyle denetlendiginde, yas
niteligi seneler ilerledik¢e personelde deneyimi yiikseltmekte ve talepleri diistirmektedir.
Bu yiizden gelecege dair taleplerini diisiiren personelin kurumlarina daha bagl bulundugu

ve is hognutluklarinin daha ¢ok oldugu saptanmustir (Pelit, 2008: 101-102).

2.2.4.2. Cinsiyet

Cinsiyet kavrami ise Orgultsel sinizme etki olusturan diger kisisel etken
durumundadir. Personelin kadm olsun erkek olsun meydana getirdigi etkinliklerde es
tepkiler olusturduklar etkinlikler bulundugu gibi ayr1 tutumlar sergilediklerini ifade eden
etkinlikler de yer almaktadir (Cakir, 2007: 108). Baska bir a¢idan Mirvis ve Kanter’in
meydana getirdigi incelemeler Orgiitsel sinizm ve cinsiyet kavram ile ilgili bilgiler

barindirmaktadir. Kanter s6z konusu ikili biinyesinde bir baglant1 bulundugunu ve erkek

48



bireylerin kadin bireylere oranla daha sinik halde bulundugu neticesine erismislerdir. Bu
incelemede, erkek personelin kadin personel karsisinda ¢alisma yogunlugu sebebi ile
degisik roller aldigim1 ve cinsiyet kavraminin Orgltsel sinizme direkt sekilde etki

olusturdugunu ifade eder (Kanter ve Mirvis, 1989: 25).

2.2.4.3. Egitim Durumu

Kisilerin egitim seviyesi ile drgitsel sinizm arasinda anlamli ve dogrusal sekilde
bir iligki vardir. Kisilerin egitim seviyeleri yiikseldikge, is ortaminda ise verilen anlama

yonelik beklenti hali de yiikselmektedir (Uren, 2012: 62).

2.2.4.4. Medeni Durum

Orgiitsel sinizm ve medeni durum iginde ¢ok tarafl1 bir korelasyon vardir. Kanter
ve Mirvis galismalarinda esinden ayri sekilde galisanlarin veya bosananlarin bekar ya da
evli olan personele kiyasla daha ¢ok sinik davranislar gosterdiklerini sdylemislerdir. Bu
incelemenin tersine kimi inceleme faaliyetlerinde ise orgutsel sinizm ve medeni durum

biinyesinde anlamli bir baglant1 kuramamiglardir (Pelit, 2008: 104).

2.2.45. Gelir

Personeli igin bir hosnutluk ve isteklendirme meydana getirmede 6nemli olan
etkilerden bir tanesi olarak gegen gelir seviyesi ve sinizm biinyesinde direkt bir iliski s6z
konusudur. Fero (2005), yapmis oldugu incelemelerde gelir seviyesi ve sinizm iginde
anlaml bir iligki oldugunu bulmustur. Personelden fazla maags alanlar, gelir durumlarini
daha fazla kaybetme riski diisiincesiyle hayal kirikligini daha ¢ok yasamaktadirlar (Turan,
2011: 110).
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2.2.4.6. Hizmet Siresi

Bu kavram, bir orgiit icinde personelin c¢alistigi vakitte Orgutsel sinizmin
seviyesine etki eden bir faktor halinde karsimiza ¢ikmaktadir. Demografik niteliklerden
biri sayilan hizmet vakti, 6rgltsel sinizm ile dogru orantili sekilde agiklanir. Calisma
vaktinin ¢ogalmasi Orgutsel sinizmin seviyesini de yukseltmektedir. Bir 6rgitte 5- 7 sene
arasi ¢aligma siirdiiren bir kisi ile 1- 3 sene arasi ¢alisma surdiren bir kisi arasinda
kiyaslama yapildiginda, orgutsel sinizme sahip olma dlizeyi daha uzun sireli ¢alisan

kisilerde daha ¢ok bulunmaktadir.

2.2.4.7. Hiyerarsi

Hiyerarsik yapimin Orgutsel sinizm Gstune etki ettigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
Personelden piramitin iistiinde olanlarin, piramitin altinda olanlara yonelik daha diisiik
orgltsel sinizm meydana getirdikleri bulunmustur. Bu duruma dair Kanter ve Mirvis
meydana getirdikleri incelemelerde, oOrgiitlerde hiyerarsik sekilde {ist seviyede
bulunanlarin, alt seviyede bulunan personele yonelik daha diigiik oOrgiitsel sinizm

meydana getirdiklerini ileri siirmiiglerdir (Kalagan, 2009: 54).

Delken (2004: 13) ise iist seviyede gorev sahibi olmanin iist seviyedeki hosnutluk
ile baglantili olmasiyla alakalandirilarak, (st seviyede gorev sahibi bulunan personelin

daha diistik orgiitsel sinizm i¢inde oldugunu ifade etmistir.

2.2.5. Orgiitsel Sinizmi Olusturan Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel sinizmi meydana getiren 6rgitsel etkenler; orgiitsel adalet durumu,
orgiitsel politika durumu, yabancilagsma hali, 6rgiitsel gliven durumu, kisi-rol ¢catismasi,

psikolojik sozlesme ihlali seklinde gegcmektedir.
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2.2.5.1. Orgutsel Adalet

Orgiitsel adalet, orgiitsel sinizmi etkileyen 6nemli unsurlardan bir tanesidir.
Adams’in Esitlik Teorisi ile ilgili incelemeleri, oOrgitsel adalet terimini meydana
getirmistir. Bu teoriye gore personel, ¢alistig1 6rgiitteki adalet terimini sorgulayarak orgiit

blinyesindeki esitligin seviyesini 6grenmeye odaklanir.

Adalet, “adil olma”, “esitlik” ve “ayrimcilik karsithgr” kavramlariyla esdeger,
birey tutumlarin1 giidiileyen, evrensel ve temel sosyal normlardir (Ozer ve Giinliik, 2010:
465). Sosyal hayatta hakkin gozetilmesi ve hakli haksizin ayirt edilmesi durumu igin
esitlik kavrami uygulanirken, is hayatinda ise sorumlular 6rgiit personeline dair hakkin
gozetilmesi ve hakli haksiz durumunun ayrigtirilmasi igin Orgiitsel adalet terimini

uygularlar (icerli, 2010: 73).

Personelin orgutsel adaletsizlik algilarmin yiikselmesiyle oOrgiitsel sinizm
seviyeler de yiikselmistir (Bommer vd., 2005: 740). Diger bir aciklama ile 6rgiitte olan
adalet algis1 diistiikge, Orgiitsel sinizm fazlalasmistir (James, 2005: 56). Ayrica James
(2005:56), orgutsel adaletin, personelin tavirlarin1 ve davranislarini yonlendiren olay
oldugunu agiklar. Ozdevecioglu’na (2003: 80) gére orgitsel adalet; personelin kendi
emekleri neticesi sagladig1 kazanimlarla, digerlerinin es olayda sagladiklar1 kazanimlarin
karsilastirmast neticesinde Orgiitiine, personele, is arkadaslarina ve isine dair davranislar

sergilemesiyle meydana gelir.

2.2.5.2. Orguitsel Politika

Personelin gorevinin idarecinin igiymis gibi gosterilmesi, personelin de kurumun
cikarlar1 i¢in ¢alismast ve bu imkanlarin farklilagsmasinin zor oldugu fikri, orgiite karsi
duyulan sinmislik ile biitiinlestirilir. Bu durumun 6niine geg¢ilmeyip devam ettirildiginde
giiven gibi olumlu duygular yerini giivensizlik ve anlagsmazlik gibi olumsuz duygulara
birakir. Bu nedenle, 6rgutln politik davranislardan etkilenmesi ile personeli korumaci
olacagindan ve birgok davranistan siiphe duyacagindan, orgutsel sinizm olusmasi
mimkunddr (James, 2005: 57).
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Mohan Bursali’ya (2008: 65) gore ise orgutsel politika; kisisel seviyede birey
tutumlar1, grup seviyesinde ise Orglitteki biitiin alt gruplarin karsilikli sekilde goriis

birligine odaklanan tutumlar1 olarak tanimlanmustir.

Orgiitiin politik davranislar gdsterdiginden habersiz sekilde is yasantisina dahil
olan personel, zamanla oOrgutin kendi blnyesinde politik tutumlar gdsterdigini
anlayacaktir. Kendileri de orgiit i¢i politik diizeyin etki ortamina yonelik tepki meydana
getireceklerdir. Bu noktadan incelendiginde personel; orgutsel politikay: idarecilerin
idare bigimlerinden, Orgiit geleneginden ve caligma arkadaslarinin tutumlarindan

anlamaktadir (Demirel ve Seckin 2009: 148).

2.2.5.3. Psikolojik Sozlesme Thlali

Orgutsel sinizmin meydana gelmesinde en ciddi sebep psikolojik soézlesme
ihlalidir (Candan, 2013: 184).

Psikolojik sozlesme, orgiit ile ¢alisanlart arasinda birbirlerinden beklenti i¢inde
bulundugu ve korundugu uygun bir protokoldiir. Orgiitiin, psikolojik s6zlesme ihlalinin
meydana gelmemesi adina doniisiim, degisim, yetisme, 6denek tasarrufu ve yikseltme
benzeri caliganla ilgili tim konularda o6zenli ve duyarli olmasi gerekmektedir
(Yesilgimen, 2015: 66).

Psikolojik sozlesme ihlaline; Orgiitlerin calisan {izerinde devamli degiskenlik
gosteren tutumlari, Orgiite kars1 sevimsiz davraniglar1 ve giderek artan gilivensiz yapisi

sebep olmaktadir (Cartwright ve Holmes, 2006: 201).

Psikolojik sozlesmenin ihlal edildigi goriisii, orgiitlerin bu devamli degiskenlik
gosteren tutumu, calisanda, orgiit tarafindan aralarindaki anlasmanin fes edilmis oldugu

yonunde algilanmasina baglamis olmasidir (Pugh vd., 2003: 209).

2.2.6. Orgiitsel Sinizmin Sonuclar
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Bu boliimde orgiitsel sinizmin sonuglari ele alinmistir.

2.2.6.1. Bireysel A¢idan Orgiitsel Sinizmin Sonuclart

Bireysel agidan orgiitsel sinizmin sonuglar1 asagida yer almaktadir:

2.2.6.1.1. Orgiitsel Sinizmin Psikolojik ve Fizyolojik Sonuclar

Belli eylemsel neticeleri meydana getiren sinizm, kigisel bakimdan insanlarin
calisgma hayatindan ayrilmasina, isgiiciniin artmasi ve yabancilasmasma neden
olmaktadir. Psikolojik agidan ise saglik problemleri ortaya ¢ikmaktadir. Eylemler
sonucunda negatif yonden sarsilan kisi, bilhassa kalp rahatsizliklarindan sikayetci
olmaktadir. Orgiit icinde calismakta olan kisilerin isteklerinin yerine getirilmemesi,
asabiyet ve hassasiyet gibi bozukluklar seklinde birden fazla saglik sorununun nedeni
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Costa vd., 1986: 483).

2.2.6.1.2. Orgiitsel Sinizmin Davramssal Sonuclar:

Arastirmalar sonucunda sinizmin; tinsel ve asabi yanilgilar1 ortaya ¢ikardigi,
ruhsal ¢okiintli, uyku uyuyamama, irtifa kaybi, kizginlik, uyusmazlik ve acimasizca

tutumlara sebebiyet verdigi gozlemlenmistir (Costa vd., 1986: 485).

Sinizmin kisiler tizerinde; sigara, alkol, uyusturucu vb. kullaniminin artmasina yol
acabildigi, depresif hareketler sergileme, fazla kilo alimi, benzeri bireylerin sagliklarini
negatif dogrultuda akis uyandiracak eylemsel sikintilara husul bulunabilmektedir

(Kalagan, 2009: 61).
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2.2.6.2. Orgiitsel Sinizmin Orgiitsel Sonuclar

Bu bolumde orgltsel sinizmin sonuglari incelenmistir.

2.2.6.2.1. Orgiitsel Sinizm ve s Doyumu

Is doyumu; “bireyin istegi veya imgeledigi kondisyonlarla gercek olan statiiko
arasinda kurdugu ol¢iitler neticesinde calismasina karst duyumsadigi soyut tepkime”
biciminde tanimlanabilir (Kosa, 2019:186). Calisma tatminsizligi, isteklerinin olmasi
duizeylerinin de azalmasina neden olusturmaktadir (Kalagan, 2009: 62). Isteklerinin
gercek olmamasinda stres, iiziintii ve goniilsiizliikk ortaya ¢ikmaktadir (Boyali, 2011: 66)
Calisma doyumu ve orgiitsel sinizmin arasinda belirli diizeyde bir iliski vardir. Calisan
kigilerin ~Orgiitsel sinizm seviyesi tirmandik¢a c¢alisma doyumunda azaldigi
g6zlenmektedir (Abraham, 2000: 290).

2.2.6.2.2. Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, kisinin bagl oldugu veya gorev aldigi kurumun hedefleriyle,
kendi hedeflerinin seviyesi biciminde belirtilebilir. Orgiitsel baghlik ve drgiitsel sinizm
iligkisinde de olumsuz yonde bir bagin bulunmasi, Orgutsel sinizmin yaklagimi ya da
davranig1 fazlalastikca orgiitsel baghiligin seyreldigi, boliim literatiiriinde yapilan birden

cok inceleme sonucu meydana ¢ikarilmistir (Abraham, 2000: 291).

2.2.6.2.3. Orgutsel Sinizm ve Giiven

Orgiitsel gliven, calisma esnasinda ortaya cikan giiven ortami olup, orgiitsel
gorevlere, birlikteliklere, deneyimlere ait 6rgut personelinin, diger bireylerin amaglari ve

davraniglarina iliskin olumlu tutumlaridir. Yiksek gliven ortamimin egemen oldugu
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orgiitlerin, diisitk guvenli oOrgltlere gore basarili ve yenilikgi orgiitler oldugu
gorulmektedir (Turkoz vd., 2013: 288-289).

Orgiitsel gliven ile orgiitsel sinizm arasindaki birlikteligi incelemeye calismalara
bakildiginda; calisan kisilerin orgiitsel sinizm seviyeleri yiikseldikce, orgiitsel glven

seviyelerinde diisiisler oldugu saptanmistir (Karcioglu ve Naktiyok, 2015: 21).

2.2.6.2.4. Orgiitsel Sinizm ve Orgiitsel Vatandashk

Orgitsel vatandaslik, dolaysiz veya acik sekilde resmi yonden belirlenemeyen,
beklentiler yoniinde olan, ¢alisma sorumluluklarinin disinda bir gérev olan ve kurumun
ilerleyisini saglama dogrultusunda bulunan bireysel eylemleri belirtmektedir (Chiaburu
vd., 2013: 183). Kurumda c¢alisan kisilerin kurum ile ilgili alisilagelmis eylemleri,
orgiitsel yurttaglik boyutunda arastirilmamaktadir. Calisan kisilerin  yeteneklerini
ilerletme dogrultusundaki ¢aligmalari, iletisim yontemini modernlestirmek, ¢alisanlarin
telkinlerini uygun bulma davraniglari, orgiitsel yurttashik konseptinde bulunmaktadir.
Orgiitsel yurttashigin bes uzanimdan olustugu belirtilmektedir. Bunlar; Digerkamlik
(6zgecilik), kibarlik, sivil erdem, zarafet ve ylikiimliliiktiir (Wang vd., 2013: 121).

So6zii edilen bu bes boyutun galisan kisinin kurum standartlarina uyum saglamasi,
calisma arkadaglarina yardimci olmasi, kurumsal etkinliklere dinamik sekilde katilmasi
ve var olan sartlardan sikayetci olmamasi benzeri kurumsal davraniglar1 kavramaktadir.
Bu bakimdan &rgiitsel vatandaslik goniillii olmaya dayali olumlu eylemler bigiminde
tanmimlanabilecektir (Wang vd, 2013: 122).

2.2.6.2.5. Orgiitsel Sinizm ve Tiikenmislik

Tikenmisglik; “Uzman birinin kariyeri diislincesinden siyrilmast ve hizmet
sundugu kisilerle artik sahiden ilgisini kesmesi” seklinde tanim1 yapilan, tinsel eksilmek,
duygusuzlasma ve bireysel basarma kaybi seklinde tanimlanabilir (Ugok ve Torun, 2014:

237). Orgiitsel sinizmle tiikenmislik arasinda bazi1 ayrimlar ve benzerlikler vardir. Sinizm,
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tilkenmisligin duygusuzlasma seviyesiyle uyusmaktadir. Tikenmislik, ¢alisan kiginin
orgiit ve Orgiit calisanina negatif yaklasimlarda bulunuyorken; orgiitsel sinizm de sadece
calisan kisinin kurumuna karsi negatif yaklasimlarindan bahsedilmektedir. Sezgisel
anlamda, orgiitsel sinizmde tiikenmislik, hisran ve negatif hissiyatlar bulunmaktadir.
Tiikenmislik, negatif goriisler, ¢alisma arkadaslariyla bireyin kendi yoniindeyken;

Orgutsel sinizm yaygin bigimde orgiit veya list diizey direktorliige karsidir.

2.3. Hizmet I¢i Egitim

Bu boéliimde hizmet i¢i egitim kavrami kapsamli bir sekilde tiim boyutlariyla ele

alinmistir.

2.3.1. Hizmet i¢i Egitim Kavramimin Onemi

Hizmet i¢i egitim, her seviyedeki kurum personelinin ve de bagh olduklari
kurumun gelismesine katkida bulunur. Calisan kisilerin ¢aligmalar1 ile ilgili
birikimlerinin bulunmasi yeni kosullara ayak uydurmalari bakimindan 6nemlidir (Budak,
1998: 36).

Hizmet i¢i egitim kavrami baslica iki kurama dayalidir. Birincisi hizmet i¢i egitim
ile ¢alisan kisilerin ¢alismalartyla ilgili birikim ve beceriklilik eksikleri tamam edilecek,
boylece orgitsel verimlilik ve rekabet giicii fazlalagacaktir. Digeri ise hizmet i¢i egitim
ile ¢alisan kisiler gereksinim olan orgiitsel ilerlemeyi yonetecek diizeye ulasacaklar,

bdylece duzenleme buyuyecektir (Bryan, 2006: 642).

Simdilerde bir¢ok orgiit, personelinin meslek yonunden ilerlemelerine destek
vermek ve uretkenliklerini ¢ogaltmak maksadiyla farkli hizmet i¢i egitim etkinlikleri
gerceklesmektedir. Bilim ve teknolojik alanda ivme kazanan ilerlemelerin gerisinde
kalmamak i¢in hizmet i¢i egitim orgiitler adina bundan boyle her gectigimiz giin ¢cok

Onem kazanmaktadir (Budak, 1998: 37).
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2.3.2. Hizmet I¢i Egitimin Ilkeleri

Egitim planlarmin yiiriitiilmesi neticesinde gergeklesecek basarinin derecesi,
planlanan mevzuatin belli sebeplere dayanmasi ve gergeklestirilmesinde standartlara
uygun olmasi ile ilgilidir. Hizmet igi egitim faaliyetlerinde g6z oniinde bulundurulan

standartlarda (Taymaz,1997: 45):

e Hizmet i¢i egitimin hedefleri belirlenirken, program yapilirken kurumun hedefi,
stratejisi hesaba katilir olmasina 6nem verilir.

e Hizmet ic¢i egitim planlart belirlenitken c¢alisanlarin egitim ve 6grenim
gereksinimi, biyografileri dikkate alinir. Kurumun hedefleriyle kisilerin istekleri
dizenli tutulur.

e Hizmet igi egitim planlari, katilmis olan ¢alisanlarin psisik, toplumsal
ithtiyaglarina gore sorun ve diislincelerine uygun sekilde ilerletilir.

e Hizmet i¢i egitim planlarina katilmis olan ¢alisan her manada yetiskin kisidir.
Yasi, tecriibeleri, yetistirme boliim ve diizeylerinin baska olmasi, uzanimlari
hesaba katilarak ufak ve bir cinsten siniflar olusturulur.

e Hizmet i¢i egitim planlar calisma ya da hizmetin ihtiya¢ oldugu davranis ayrikligi
edinecek yeni eylemler kazandiracak uzanimda hazirlanip, uygulamaya konulur.

e Kurum i¢inde her boliim ve asamada gorev alan calisanin egitilmesi adina,
yetistirme planlart kisi ve Uniteler gergeginde birliktelik ve ¢alisma miinferit
olacak bi¢cimde diizenlemesi yapilir.

e Hazirlanmis olan egitim planlari caligma ya da gorevin ihtiyag oldugu kabiliyetleri
kazandirabilecek bicimde kurumda ve kurum disinda, ¢alisirken ya da ¢alisma
disinda, uygun alanda gereken kosulu gerceklestirerek uygulanmaktadir.

e Hizmet ici egitimde yiiriitiilecek yetistirme sistemi, 6grenim aygitlari, elemanin
kondisyonu ve kurum i¢indeki yetisme kosulu hesaba katilarak belirlenir.

e Hizmet i¢i egitim planlarina kaydolan elemanlarla tanismak diisiincesiyle 6n
uygulamadaki kayiplart belirlemek icin seminerlere, digerlerinin basarmasi ve

uygulamanin basar1 seviyesini Ol¢gmek adina son puanlamalar yapilir. Diger
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taraftan uygulamanin kullanighi olma miktarin1 belirlemek iizere kaydolanlarin

caligmalarina dondiiklerinden {i¢ ya da alt1 ay sonrasinda On puanlamasi yapilir.

Tebligler Dergisinde, hizmet i¢i egitim amaclarina erismek adina yliriitiilmesi

ihtiya¢ olan kurallar (Milli Egitim Bakanligi, 2015);

e Egitimin kesintisiz olmasidir.

e (alisanlarin egitim gereksinimine cazip uygulamalarin dizenlenmesidir.

e Her amirin hakimiyetinde olan ¢alisanlarin egitime gonderilmesinden ve
yetistirilmesinden sorumlu olmasidir.

e Hizmet i¢i egitimde sunulan olanaklardan tiim ¢alisanlara ayrim yapilmaksizin
esit bicimde yararlanmasidir.

e [Egitim calismalarinin olacagr merkezlerin egitim kosullarina uygun olmast,
egitimin ihtiyag¢larina uygun diizenlenmesidir.

e Hizmet i¢i egitim wuygulamalarmin devamli kiymetlendirilmesi ve
gelistirilmesidir.

e Kamu kurum ve kuruluslari ile is birligi i¢inde olunmasidir.

e Hizmet ici egitime kaydolan elemanlarin bagarisinin takip edilmesidir.

2.3.3. Hizmet ici Egitimin Amaclar1

Egitim uygulamasi; bir egitim kurumunun, cocuk, geng ve yetiskin olmak {lizere
edindigi, milli egitim ve kurumun diisiincelerinin yiiriitilmesine YyOnelik butin

caligmalari igerir (Varis, 1994: 18).

Hizmet ici egitim uygulamasi da milli egitimin programlarma uygun olarak
uygulanir. Egitim faaliyetlerinin programli yapilabilmesi adina hedeflerin belli olmasi
gerektirmektedir. Hizmet ic¢i egitim faaliyetleri belirlenirken de Once diisiinceler
belirlenir. Hizmet igi egitim, hizmet Oncesi egitim igerisinde kisilere kazandirilmaya
ugrasilan egitim yasantisinin, ¢agimizin ihtiyaglarina, toplumun istek ve talepleri
geregince kisilerin {iretkenlik ve dinamikliginin fazlalagsmasini, mesleki ilerleyisi adina
gerekli olan birikim, beceriklilik ve yaklasimlarin ¢agdaslastirmasini hedeflemektedir
(Yalaz-Atay, 2003: 34).
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Hizmet I¢i Egitimin hedefleri, kurumun gérevleri ydniinde diizenlenmektedir.

Mesela Tiirkiye Cumhuriyeti Milli Egitim Bakanliginda, Hizmet I¢ci Egitimin hedefleri
sunlardir (Ekinci vd, 1988: 35-36);

Hizmet Oncesi egitimden gelmis olan c¢alisanlarin kuruma bagdasimlarini
saglamaktir,

Calisanlara Tiirk Milli Egitiminin, mektebin, derslerin hedeflerini biitiin olarak
anlama ve yorumlamada ortak diisiince, dayanisma kazandirmaktir,

Mesleki yeterlilik bakimindan, hizmet Oncesi egitimin eksiklerini tamam
etmektir,

Egitim bolimiindeki degisimlerin, gelisimlerin gerekli oldugu birikim,
beceriklilik ve davranislar1 kazandirmaktir,

Calisanlarin mesleki yeterlilik ve kavrayislarini gelistirmektir,

Egimli ve isini bilen ¢alisanlarin, mesleklerinde iist asamalara geg¢melerini
saglamaktir,

Bagka egitim gérmekte olan bireyler i¢in, tamamlama egitimi yapmaktir,

Tirk Milli Egitim stratejisinde birlik kazandirmaktir,

Egitime ait baslica kural ve uygulamalara beraberlik saglamaktir,

Egitim sisteminin modernlestirmesine destek saglamaktir.

2.3.4. Hizmet i¢i Egitimin Ozellikleri

Hizmet I¢i Egitim uygulamalarinda asagida yer alan istisnai durumlar dikkate

alinmalidir (Atay, 2003: 56);

Hizmet i¢i egitim uygulamalart belli bir okulun uygulamasina ilisik olmali,
okullar hizmet i¢i egitim uygulamalarint kendi gereksinimleri, istekleri ve
cozimleri noktasinda degisiklik yapmali ya da modernlestirebilmelidir.

Bir egitmenin Ogretim planin1 uygulama kademesinde yeni birikim ve
becerikliliklerin gunluk hayata getirilmesi konusunda agiklama ve dayanaga
gereksinimi bulunur. Bu dayanagin ve agiklamanin edinmesi yalnizca devamli

yapilacak toplanmalarla mimkainddr.
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e Hizmet i¢i egitime katilan egitmenlere birikim kurum disindan bir bilirkisi
araciligiyla verilir. Egitmenler baska okullardan geldikleri gibi yas ortalamalari,
O6grenim durumlari ve tecriibe seviyeleri de kendi iclerinde farkli olabilmektedir.
Bu uygulamalara katilmis olan egitmenler siradanlagmis kariyer yasamlarina ara
verirken, aymi bolimde gorev alan yeni egitmenlerle tanisma, boliimiinde
karsilastigi problemleri aktarma, miinazara, yeni uygulama ve diisiinceleri

gozetleme ve deger bigme olanagi bulurlar.

Hizmet i¢i egitim uygulamalari, egitmene uygulama bitiminde kendilerine verilen
birikimi 6grenebilmek, degerlendirme yapabilme, minazara yapabilme ve uygulamaya

adapte etmek becerisini kazandiracak bigimde hazirligi yapilmal ve yiiriitilmelidir.

2.3.5. Hizmet i¢i Egitimin Yararlar

Hizmet i¢i egitimin sagladigi kazanglarin kurumsal ve kisisel sekilde

gerceklestirilen Ozeti asagida yer almaktadir (Taymaz, 1997: 101).

2.3.5.1. Hizmet I¢i Egitimin Isletmeye Sagladig Yararlar

Hizmet i¢i egitimde amaglanan iiretkenlik, birtakim kosullarin gergeklesmesine
baglidir. Bu kosullardan en dnemlisi, kurum i¢inde tiretkenligin diisiisiine sebep olan
faktorlerin dogru bi¢imde tespitinin yapilmasidir. Kurum i¢inde tiretkenligin diisiisiine
neden olan faktorlerin tespitinden sonra, bu faktorleri ortadan kaldirmak adina hizmet igi
egitimde hangi sekilde diizenleme yapilacaginin karari alinir. Sendika yapisinda olan
veya olmayan bitin personele fazlasiyla yarar saglayan hizmet i¢i egitimde basariy1
yakalamasmin ana etkenlerinden bir tanesi de sendikalarin olusuma etkili bi¢cimde
katilmalaridir. Bundan dolay1 kurum i¢inde diizenlenmesi gereken hizmet i¢i egitimi
kararlar1 verilirken, kurumlarda bu kararlarin iginde olmak istemektedirler (Heyes ve

Stuart, 1998: 465).

Hizmet i¢i egitimin kuruma faydalari (Sims,1990: 66);
60



e Kurumun kar miktarinin ve kazancinin yiikkselmesinde hizmet i¢i egitim
etkileyicidir,

e Kurum i¢inde biitiin diizeylerde birikim fazlalasir ve beceriler modernlestirilir,

e (alisma kosullarinda giidiileme ¢ogalir,

e (Calisan kisilerin kurumun amaglarini bilmesi ve sahip ¢ikmasi pratiklesir,

e Yoneten ve personel baglar giiglenir,

e Kurum tarafindan seffaflik, gliven gibi kayda deger degerler ilerleyis gosterir,

e Kurumsal ilerleyisi fazlalasmak,

e (Calismanin yiiriitiilmesi pratiklesir,

e Kurum stratejisinin benimsenmesi ve yuritulmesi edindirilir,

e Kurumun karar almasi ve problemlerin ¢oziimii benzeri olusumlar etkileyici
bicimdedir,

e Kurumun yararina olan o6nderlik becerileri, motivasyon, baghilik vb. pozitif
tutumlar benimsenir,

e Kurum igindeki aygit ve malzemenin gerekmediginde kullanilmadigi ve kurumun
sahiplenilmesi,

e Kurumda etkileyici iletisim olusur ve ilerleyis gosteren bir yapi olusur,

e Personeller doniisiime ve modern olmaya bundan bdyle daha pratik uyarlanmis

olurlar.

2.3.5.2. Hizmet I¢i Egitimin Personele Sagladig Yararlar

Hizmet I¢i Egitim kurum iginde yiiriitiiliirken; genel anlamda kisiye meslegiyle
ilgili birikim, beceri ve yaklasim asilamak amaci ile uygulandigindan mesleki egitim
biciminde degerlendirilebilir. Hizmet i¢i egitimin c¢alisanlara yararlar1 (Pehlivan, 1997:

17):

e Personelin dogru kararlar alabilmesinin ve etkili sekilde sorunlarin iistesinden
gelmesinin gelistirilmesinde destekte bulunmak,
e Basan, yiikiimliiliik, ilerlemek ve gelisim gostermek benzeri motivasyon odakli

konseptlerin gelisimini saglamak,
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e Ozgiiven ve gelisim gdstermek,

e Personelin gerginlik, dezavantaj ve tutarsizliklarla bas etme kabiliyetini
gelistirmek,

e (alismalarda kanaatkar olmak ve anlasilmayi arttirmak,

¢ Kisinin etkileyici iletisim kurabilmesini saglamak,

e Kisisel ihtiyaclart gidermek,

¢ Kisinin gelecegini belirlemek ve gelistirmesini saglamak,

e Personelin konusma, yazisma ve dinleme becerilerini gelistirmek,

e (Gorevini degistirme veya kidem sigrama korkusunu ortadan kaldirmaktir.

Hizmet i¢i egitimde 6nemli olan kurallardan biri de egitime katilan bireylere
olanak esitligi verilmesidir. Egitim uygulamalarinda etkileyici olunabilmesi adina,
egitimin bitiminde degerlendirme yapilmasi gerekmektedir. Degerlendirme yapilirsa
daha sonraki yiiriitillecek egitim uygulamalar1 daha etkileyici ve modernlestirilmis
olacaktir. Degerlendirme neticesinde egitimde eksik olanlar bulunursa, bu sorunlar
cozllmeli, sonrasindaki uygulamalar cagdaslastirilarak olusumu tamamlanmalidir. Kamu
kurumlart ile 6zel kurumlar birbirleriyle planli ¢alisma yiiriiterek hizmet i¢i egitim

programlarini hazirlamalidirlar.

2.3.6. Hizmet I¢i Egitim Thtiyaclarinin Analizi

Egitim ihtiyaci; ¢alisanlarin mesleginin kurallarin1 yapabilmesi adina gereken
birikim, beceriklilik ve davranis agilarindan hissedilen eksik ve ihtiyagtir. Bagka bir
deyisle hizmet i¢i egitim gereksinimi, personelin karsisina ¢ikan sorunlari hallederek
hedefine yaklagmada ihtiyaci olan ve eksik oldugunu diisiindiigii davranislardir. Hizmet
ici egitim uygulamalari, ihtiyaclar1 gidermek adma hazirlanarak uygulanmaktadir.
Hizmet i¢i egitim uygulamasi hazirligimin ilk basamagi, egitim gereksinimlerinin
belirlenmesidir. Hizmet i¢i egitim gereksinimi ¢alisanin simdiki mesleginin gerektirdigi
yeterlilikler ve gelecek zamanda ihtiyact olacak yeterlilikler seklinde iki kisimda

saptanmaktadir (Cevikbas, 2002: 37);
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o Yeterlilikleri gelistirilmek istenilen ¢alisanin hizmet i¢i egitim gereksinimi;
calisan ve mesleginde devam eden kisinin, mesleginin gerekli kildig yeterlilikler
ve kisinin yerterlilikleri arasinda olan farklarin saptanmasidir (Taymaz, 1997: 28).
e Ust kademeye gecis yapacak ya da gorev yeri degistirilecek calisanin hizmet igi
egitim gereksinimi; c¢alisanin gelecek zamandaki mesleginin gerektirdigi
yeterliliklerle kazandigi yeterlilikler arasinda olan farklarin saptanmasidir

(Taymaz, 1997: 28).

Calisanin birikim, beceriklilik ve davranis benzeri 0zellikler agisindan yeterli
olmamas1 ve mesleginin gerektirdiklerini yapmamasi sartlarinda hizmet i¢i egitim
zorunlu ve vazgegilemez bir mecburiyet olusturur. Diger taraftan bu sartlarda hizmet ici

egitimin gerekli oldugu degerlendirilmektedir (Cevikbas, 2002, s.38);

e Kuruma yeni ¢alisan aliniminda,

e Calisanin gorev degisikligi kondisyonunda,

e Ust kademe gecisine calisan hazirlanmasi ihtiyacinda,

¢ Yeni mekanizma, donanim ve aygit benzeri yeni teknoloji satin aliminda,

e Formel standartlar (mevzuat vb.) ve yasanin degismesinde,

e Yapilmis olan yapim ve gorevin 6zelligi ve miktari agisindan azalma yasanmasi

durumunda gereksinim oldugu goriilmektedir.

2.3.7. Hizmet i¢i Egitim Programlarinin Hazirlanmasi ve Uygulanmasi

Hizmet i¢i egitim uygulamalarinin diizenlenmesi yogun bir diizenleme birligi
icerdigi gibi bu uygulamalarin organizasyonu finansal bakimdan da yiiksek seviyelerde
masraflar1 gerekmektedir. Hizmet i¢i egitim uygulamalarinda amaglanan hedefe
vartlamamasi, bu diizenleme olusumunda go6revlendirilenlerin gayretlerinin havaya
u¢masinin yaninda finans bakimindan da devasa zararlarin meydana gelmesine ve
katilanlarin zaman kaybina sebep olmaktadir. Bu negatif durumlart 6nlemek, diizenleme
birliginde kayda deger yer tutan standartlarin ele alinmasiyla muhtemel olusum

bulacaktir. Bunlar (Sing, 2004: 18-21).;
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Egitimin Zamanlanmasi; Hizmet i¢i egitim uygulamalar1 adina ayrilan zamanlar,
normal c¢alisma ylikiiniin bir pargasi olarak belirlenmelidir. Kurumlardan hizmet igi
egitime gelen kisiler, kurumun calismalarin1 bozmayan sirada ve sure iginde alinmalidir.
Ayrilan zaman, egitim deneyiminin devamliligina olanak sunmalidir. Zaman, gereksinim
oldugunda bagka etkinliklerin programlanmasina olanak saglayacak esneklik iginde

olmalidir.

Katilim; Katilimcilara, hizmet i¢i egitim uygulama ya da programlama, yénetim,
sunum ve degerlendirme olanaklar1 verilmelidir. Hizmet i¢i egitim uygulamasindaki
secenek calismalar1 arasindan tercih edebilme olanagi aranmalidir. Personelde gereken
yeterlilikler aranmalidir. Katilimcilarin ¢alisma gergeklikleriyle ilgili gereksinimlerin

kavrama tutumlar, katilimcilari belirlemede etken olmalidir.

Egitimin Yapilacagi Yerler;, Egitim i¢in secilmis yerler, seceneklerden ziyade
egitimin gereksinimleri hesaba katilarak tartilmalidir. Uzak alanlarin kullanilmasi
rastgele bir hizmet i¢i egitim ¢alismasmin diizenlenmesi adina bir alternatif olmalidir.
Uzak yerlerin se¢ilmesi, yalin {icret hesaplarindan ziyade bedel/kazang standardina gore
olmalidir. Uzak yerler, etkenligi fazlalasmak adina dncesinde diizenlenmeli, tiim ¢alisma

oncesinden programlanmalidir.

Kaynaklar; Ivedi gereksinimleri gidermek ve program dis1 uygulamalar igin
zaman ayrilmalidir. Bagkaca kurumlarin ¢alisan, plan, donatim ve baska kaynaklarindan
faydalanilmalidir. Tiim katilima ilisik ticretler, katilimcilara yliklenmeden, tamamiyla

karsilanmalidir.

Kontrol ve Karar Yetkisi; Dolaysiz etkilenenler, karar asamasina tiimiiyle
katilmahidirlar. Farkli ¢alismalardaki teftis, bireylerin yiikiimliiliikleriyle kisith
tutulmalidir. Tiim kararlar, sorumlu kisilerin yaninda katkisi olabilecek kisiler ile birlikte
alinmaldir. Kararname, programlama belgeleri ve inceleme buluglar1 kararlarin

alinmasina dogru olusturulmalidir.

Planlamamin  Kapsami; Uygulama programlari egitimi cagdaslastirma
dogrultusunda daha boyutlu ¢aligmalar ile birlikte olmalidir. Her bir okul alani, okul ve

ogretim ile ilgili bagka kurumlar, alt {initelerin iglerini programlayabilecegi kaplamli bir

64



hizmet i¢i egitim programi edinmelidirler. Uygulama sablonlar1 ve miiddetleri hem

uygulamanin icerisinde hem de iliskin uygulamayla arasinda devamliligi saglamalidir.

Planlama Sistematigi; Uygulama programlamasi, uygulama ve sistemlestirici
degerlendirme, igirik ve katilim gerektirdigince devam etmelidir. Uygulama programlari,

ogrenciden beklenilen davranis degisikligi bigiminde belirtilen amaglar1 kapsamalidir.

Ogrenme,; Igerigindeki amaglar hem kurumlarin hem de kisilerin gelisim
ihtiyaclar1 hesaba katilarak saptanmalidir. Amaglar kayda deger calisma isteklerine

dogruca yanit verecek bicimde saptanmalidir.

Katilimi Tesvik Eden Faktorler; Caligmalarin olagan i giiniinii ya da senesini
doldurdugu siirelerde 6zel tesvikler getirilmelidir. Negatif etkileme yaratan tesvikler

ortadan kaldirilmalidir.

Liderlik; Hizmet i¢i egitimi uygulama modernlestirme asamasini olusturan belli
bagli siirecin her biri adina birilerinin gorevlendirilmesidir. Her bir baslica alanla ilgili
yukumlukler uygun sure, uzmanlagma, sorumluluk ve katilma 6lgegine dayandirilarak

saptanmalidir.

Degerlendirme; Hizmet i¢i egitim uygulamalar1 programli ve sistematik bigimde
degerlendirilmelidir. Hizmet i¢i egitim uygulamalarinin degerlendirilmesi, uygulamasi
yapilan uygulamanin gUc¢li ve gug¢sliz yanlariyla ne tirlii daha segkin duruma
tagiabilecegi tistiinde durulmalidir. Degerlendirme olusumunda hata yapmadan ve 6n
yargili olmadan nesnel bilgiler kullanilmalidir. Degerlendirme ister kisa ister uzun
zamanli olmalidir. Degerlendirmenin kapsami hizmet i¢i egitim uygulamasinin igerigi ile

ayni olmalidir.

Politikalar; yiirtitiilen strateji, hizmet i¢i egitimde biitiin egitim personeli ve
calisanlar adina hem bir hak hem de yiikiimliilik oldugu net bir sekilde belirtilmelidir.
Strateji, 6denek, personel temin etmek ve olusumunu net bigimde belirtilmelidir. Strateji,
universiteler, yerel merkezler, Milli Egitim Bakanligina bagli okullar ve baska belli

kurumlar ile is birligini saglayacak bi¢imde diizenlenmelidir.

Sistem Iliskileri; Uygulama ve eleman degerlendirme girdileri, hizmet igi egitim

programlamas1 adina baslica birikim kaynagi olmalidir. Hizmet i¢i egitimin baska
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uygulama ve planlara katki saglamasi, programlama ve bonservislerinde net bigimde
belirlenmelidir. Hizmet i¢i egitim uygulamalarinin diizenli bir bi¢cimde yiiriitilmesini

saglamak adina, diger modernlestirme uygulamalar1 programlanmali ve uyarlamalidir.

2.3.8. Hizmet I¢i Egitim Yontemleri

Egitim protokolleri, egitim uygulamalarindaki konularin personele aktarma
seklini belirlemektedir. Personelin birikim, beceriklilik ve hiiner seviyesinde pozitif
baskaliklar yaratmanin ¢ok tiirlii sekilleri bulunur. Bu protokollerin bir kavrami personeli
gorevlerinden uzak birakmadan goérevlerinin basinda egitmeyi hedefler. Bu protokoller is
bas1 egitim protokolleri bigiminde adlandirilir. Birtakim protokollerdeyse calisan kisiler
ayr1 bir yerde ve isin disinda egitime alinirlar. Bu da is dis1 egitim protokolleri olarak

adlandirilir (Cetinkaya, 2004: 71)

2.3.8.1. Is Basi Egitim Yontemleri

Is basi egitim, ¢alisanlara belirli gérev vermek ve tecriibeli ¢alisma arkadaslari
veya ilk asama yoneticileri inceleyerek ¢esitli meslekleri dgrenmelerini icermektedir. Is
bas1 egitim, egitici ile katilim saglayanin etkili iliskide oldugu bir egitim sistemidir. Is
bag1 egitim, katilimeilarin, ig yerinde egitildikleri siire iginde kazanim sagladiklar birikim
ve maharetleri yaptiklart ise aktarimini yaparken daha az hasar vereceklerini
ongormektedir. Is bas1 egitim kaliteli yapilandirilmamis ise is bas1 egitimin etkisi
azalacaktir. S6z gelimi, ¢alisanlarin egitim aldigi boliimler genelde yogunsa, egitim
bolimii genis ve egitim gorenler cok ise; egitimcinin c¢alisanlarin  basarimini

gbzlemlemesi zor olmakta, egitimin basarimi diismektedir (Yildirim, 2009: 54).

Sonucunda, is basi egitim programlanmis, homojen ise bu egitim ile katilana
aktarimi yapilacak beceriler iistiinde hizli uzmanlik saglanacak, egitimcinin tecriibeli

egitimcilik niteligi bulunuyorsa, gereken birikim, ustalig1 barindiriyorsa, bu egitim i¢in
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yeteri kadar zaman ayirabiliyor ise basarili olunabilir ve 6grenilenlerin Srgiite aktarimi

saglanabilir (Yildirim, 2009: 55).

2.3.8.1.1. Is Rotasyonu

Gorev degistirme olarak da tanimlanan; egitim alan bireyin firmanm farkli
alanlarinda ¢alistirilarak, her alan ve gorev ile ilgili bicimde birikim, yetenek ve tecriibe
kazanmasii hedefleyen bir egitim uygulamasidir. Egitim alan, programli sekilde
kendisinin meslegi haricindeki diger islerde belirli zamanlarda calisarak ve her alan
idarecisinden gereken birikimleri toparlayarak egitilmektedir. Rotasyon uygulamasinda
personel, firmalardaki baska gorevlere getirilerek birikim, ustalik ve hiinerleri
modernlestimeye ugrasilir. Egitim alanlarin firmay1 bir biitlin olarak algilayabilmesini,
firmanin farkli islevlerini yakindan tanimasini, ¢alismis oldugu alanin, yapmis oldugu
caligmanin bagka alanlar ile baglarini, etkilesmelerini kavrayabilmesini saglayan, egitimi
alan1 bagka birikim ve tecriibelerle donatan faydali bir egitim uygulayimmidir. Diger
taraftan egitim goren kisi bagka alanlarda ¢alistigindan, tekdiizelikten kaynaklanan sikinti
ve isteksizlikten de bu zamanda armmmaktadir. Her calisma degisimi calisanin
egitilmesinin bir bolimiinii olusturmaktadir. Boylelikle ¢alisan, birden fazla isi
yapabiliyor olma ustalig1 kazanarak birikim ve tecriibesini gelistirme imkani1 bulmaktadir

(Atak, 2006: 55). s rotasyonu protokoliiniin temel kazanglar1 sdyledir;

e Oncelikle firmanin farkli calismalariyla karsilasan calisanin her seyi ¢ok yonlii
degerlendirmesini kazandirmak,

e s rotasyonu uygulamasina dahil edilenler arasinda rekabeti tesvik etmek,

e Yoneticilere ¢alisanlar1 bagka gorevlerde deneme imkanini tanimak,

e Tecriibeli ve degisken is giicli sorununun yogunlastigi zamanlarda problemin

coziilmesini saglamaktir.

Egitimin hedeflerine varabilmesi adina, rotasyona gonderilmis bireyin

oncesindeki gorevinde yetersiz oldugundan bu yolun tercih edilmedigi; asil hedefin
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calisanin tecriibe edinerek hiinerlerini modernlestirmesi ve firmayla biitiinlesmesinin
gerceklesmesinin oldugunu, yoneticilerin, egitimcilerin ve calisanlarin iyi bilmeleri

gerekmektedir (Atak, 2006: 55).

2.3.8.1.2. Yetki Devri YOontemi

Is bas1 egitim protokollerinden biri olan yetki devri yolu ile egitim yénteminde,
yOneticinin, yetkisini devredecegi calisana tam manasiyla giiveniyor olmasi mecburiyeti
bulunmaktadir. Calisanin Oncelikle, yoneticisine giiven vererek, yetki devrinin
yapilabilmesi i¢in bu beceriye sahip oldugunu kanitlamis olmasi beklenmektedir
(Baynazoglu, 2009: 64).

Firmalarda, en Ust seviyedeki yonetici konumundaki genel miidiirden baslamak
lizere en alt diizeyde personele kadar hepsinin miisterilerin memnuniyetlerini
gerceklestirmek adina gereken yiikiimliiliikleri paylagmalari, gerekli gérev ve oncelikleri
kullanarak gercek kilmalari1 beklenmektedir. Personelin, ekibin bir pargast bulunduklarini
her an animsatmalar1 ve gorevlerini en kaliteli bicimde yapmalar1 adina kisiliklerini
devamli degistirmek, birikimlerini giincellestirmek ve girisimci olarak ekipte {istiine
diismekte olan gorevleri yapmalar1 beklenmektedir. Bu bagarimlar sergilediklerindeyse
yoneticilerinden gereken tesvikleri almalariyla, gururlandirilmalart uygun olacaktir. Bu
protokol dogru bir bigimde gergeklestirildiginde, personelin yikimliilik bilinci
ilerleyecek, bundan boyle katilimer olarak, ekibi gelistirdiginden otiirii kendisiyle onur

duymasi saglanacaktir (Baynazoglu, 2009).

2.3.8.1.3. Yonetici Gozetiminde Egitim Yontemi

Firmaya yeni gelmis veya ¢aligma degistirmis bir personelin birikim, beceri ve
tecrilbeye sahip baskaca bir personel ya da bir yoneticinin goézetiminde yetistirilmesi
tizerine verilmesi bu durumun temelini olusturmaktadir. Onemli olan da egitim verenin

birikimli ve becerili olmasidir ¢linkd, tecriibeli herkesin seckin bir egitimci oldugu iddia

68



edilemez. Bu nedenle yoneticinin gozetiminde egitim gesitli elestirilere ugramaktadir.
Birikimli ve becerili olmayan egitimci gereksiz siire kayiplarina neden olabilir (Bucak,
2007: 66).

2.3.8.1.4. Staj Yoluyla Egitim Yontemi

Staj, aday personellere On hazirlik, egitim donemi iginde sunulan kugusal
birikimleri ve gorev aldiklar1 kadro ve baska goérevleri ile ilgili birikim ve formaliteleri
kazanilan birikimleri yiiriitmek suretiyle deneyim kazandirma bellenimidir. Bu kazanim,
adaylarin kendi kurumlarinda, diger kurumlarda ya da kurumlar arasi yetisme

merkezlerinden de saglanabilir (Erdem, 2010: 34).

Bu egitim ¢esidinde amag, kariyerine yeni baglamig veya orgiit icine yeni katilan
kisiye gorev alacagi kurumu, stratejilerini, calisma ve emek boliimiinii, beraber gorev
alacag1 calisanlar1, meslek, velayet ve yiikiimliiliikklerini var ise meslegine ilisik calisma
oncesi egitimin eksik yonlerini ortadan kaldirmaktir. Bu tarz egitim siirecinin kurallari
cogunlukla kesinlesmistir. Aday ya da stajyer biciminde tanimlanan, zaman iginde bu
kisinin ve kurumun sorumluluklar1 yonetmelikler ile katilesmistir. Bu siirecin sonucunda
kigi gorecegi egitim ile kurumun hedeflerini 6grenerek, durum ve becerikliliklerini

yenilestirerek kurum i¢indeki gorevine hazirlanmaktadir (Erdem, 2010: 35).

2.3.8.2. Is Digt Egitim Yontemleri

Is dis1, gorevinden fakli bir yerde diizenlenmis egitimler; personelin karakterini,
becerilerini, dolayis1 ile fretkenliklerini ve kendilerini modernlestirmelerini
hedeflenmektedir. Calisanin birikim, ustalik ve dahilik seviyesinde yapilacak degisimleri
gorevinde gergeklestirmesinin olanagimnin olmadigi ya da uygulamali olamadig:
durumlarda is dis1 egitim protokollerine baslanmalidir. Yer olarak degerlendirilmesi

yapildiginda is dis1 egitim baslica U¢ bicimde yiritulmektedir (Atak, 2006: 61);

e Kurumun i¢inde gerceklestirilen egitim,
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e Kurumun disinda gerceklestirilen egitim,

e Serbest gorev alan galisanin gozetiminde yapilan egitimdir.

Kurum igerisinde egitim; ¢calisma zamaninin sonrasinda ya da ¢alisanlarin izinli
addedilmesiyle caligsma saatleri iginde gergeklestirilebilir. Kurumun egitim diigiincesiyle
kullanmig oldugu bir kompartiman, salonda yapilabilecegi gibi kurumun merkezi, kirsal
alan kuruluslarinda var ise egitim merkezlerinde de yapilabilir. Kurumda ytiriitiilen
talime, ¢ogunlukla kurumun kendi c¢alisanlar1 katilim gostermekte, egitim kurumdaki
gorevli bir memur, 6zel egitim uzmanlar1 ve yiiksek 6gretim kurumunda gorev alan

ogretim Uyeleri araciligiyla gergeklestirilmektedir (Atak, 2006: 62).

Is dis1 egitimin avantalari ve dezavantajlarim asagidaki gibi siralayabiliriz

(Cetinkaya, 2004: 79);

o Is dis1 egitim, uzman bir 6gretim gorevlisi tarafindan verildiginden daha
etkileyicidir.

e s basi egitime oranla sistematik ve programlidir.

e s dis1 egitimde yiiriitiilen protokollerle bircok ¢alisana ayni anda egitim
gerceklestirilebilir.

e s dis1 egitimin {icreti, is basi egitime oranla daha pratik hesab: yapulir.

e Personel, programlanmis bir egitim ile calismanin gii¢liiklerini de detayli bicimde
Ogrenirler.

e Is basi egitimde, personelin egitim siirecinde yiiriitiilen protokoller yalmizca
karsilagilan olaylarin ¢6ziimii dogrultusundadir. Temel kurallar ve protokollerin
ogrenilmesi zorunlu degildir. Is dis1 egitimi bu dezavantaji giderebilir.

e Bagka kurumlardan ayr bireylerin de katilmis oldugu uygulamalarda personel
diger kisilerin deneyimlerinden de kazang saglama olanagi yakalayabilir.

e Egitime katilmis kisilerin gorevlerinden uzak kalmalar: iiretimin kaybina sebep
verebilir.

e I5basi egitime oranla daha maliyeti yiiksek ve diizenlemesi daha giigtiir.

e Egitim sonrasinda gorev yerlerine gegislerinde ¢alisan kisiler gérevlerine adapte

olmada gii¢liik yasayabilirler.
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2.3.8.2.1. Ornek Olay

Yonetim ile ilgili olusan ger¢ek hayattan veya kurgulanmis olaylardir. Genellikle
(X’ in yerinde siz olsaydiniz ne yapardmniz?) kullanilmaktadir. Ornek olay incelemesinde

cogunlukla yapilanlar (Balci, 2007: 45);

e Incelenmekte olan drgiitiin amaclar1 iizerine tartisma ve baglasim,
e Olaylarin yeni bagtan kurgusu,

e Elestiri formiil bulmak; bilanco,

e Olabilir carelerin kesfedilmesi ve tercih,

e Gereken aygitlarin incelenmesi, olabilir bir davranig programinin yaziya aktarimi.

Bu protokolii sistematik bicimde edinmek, yukumlulik alacaklar ve meslek
edinecekler adina dolaysiz bir hazirlik olmaktadir. S6z gelimi olaylarda 6gretmen ancak
yonetici olarak gorev alabilir ve tartigmalari yonetebilir. Ornek olay arastirma
protokoliinde, konu ile ilgili olay, sebep, nasil ve sonug disiplini geregince incelenir. Bir

ornek olayin ¢6ziimii asagidaki agsamalara benzemektedir (Balci, 2007: 46);

e X, ne yapt1? “Aciklayict”

e Ne yapmis olabilirdi? “Olasilik”

e Simdi ne yapacak? “Tahmin edici”

e Siz olsaydiniz ne yapardiniz? “Kisisel”
e Ne yapmal1? “Normatif”

e Simdi burada yapilan nedir? “Siire¢”

Ornek olay, problem ¢dzme aygiti seklinde kullanilmaktadir. Bu protokolde
calisan, strateji ve tatbikatlarinda pratiklik saglar, eleman tercihi, yetismesi ve karar

vermeyi gelistirmektedir (Balci, 2007: 46).
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2.3.8.2.2. Seminerler

Kurumlar, genellikle yiiksek ve orta agama yoneticilerinin kurum igi veya disinda
tiirlii seminerlere katilimini saglayarak bu egitim protokoliinden faydalanmaya baglamis
olmaktadirlar. Kurumlarda, kurum i¢i veya disinda diizenlenmekte olan seminerlere
katilan calisanlar tiimel, mesleki ve teknik mevzularda birikimlerini kazanma firsati

bulabilmektedirler (Khussainova, 2010: 61).

Cogunlukla giincel konular incelenmektedir. Seminerler, konferanslara oranla
daha uzun siireye sahip olup c¢ogunlukla birka¢ giin devam eder ve son giin belli
oturumlarda incelenen tema dinleyicilerin soru ve 6nermelerine acilir. Genellikle orta ve
iist seviye yoneticilerinin yonetimsel birikimlerini genisletmek ve yeni birikimler
saglamak adina seminerlere egilim gosterdikleri gozlemlenmektedir (Khussainova, 2010:
61).

2.3.8.2.3. Kurslar

Kurslar genel anlamda mesaiden sonra, hafta sonu ya da hafta icinde aksam
vakitlerinde yapilabilmektedir. Seminerlere kiyasla daha uzun zaman siiren
uygulamalardir. Kurslarin zamani birka¢ hafta ile birka¢ sene kadar devam edebilir.
Kurslar, birkag gruba ayrilabilir. Iscilerin seviyesinde yapilan kurslar daha ziyade meslek
yoniinde uygulamali, birikim saglamak maksadiyla bedensel hiineri gelistirmeye
yardimer egitimleri icerir. Okuma-yazma, is giivenligi, calisan saglhigiyla ilgili faydali
birikimler sunan kurslar bulunmaktadir. Cirak seviyesinde yapilan kurslar, Gniversiteler
tarafindan kendi biinyelerini glivene almak adina nitelikli personel yetistirme iizerine
yurtittiikleri kurslardir. Birtakim kurumlar kendi iglerinde iki ya da ii¢ yillik egitim
dénemini iceren ¢irak okullari agmaktadirlar. Bu okullarda 6ncelikle personel ¢ocuklarina
insiyatif taninmaktadir. Bu tarz egitimlerin; spekulatif (kurgusal) birikimlerin verildigi,
uygulamali calismalardan uzak kaldigi iddia edilmektedir. Ogretmenlerin egitimi
kurslari, ustabagi gozetiminde olan caliganlarin mesleklerini daha kaliteli yapmalarini

gerceklestirmek hedefiyle ugrasan kisiler olabildigi {izere, ayn1 zaman icinde is basi
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egitimde calisanlarin yetistirilmesini istlendiklerinden yalnizca birikimli ve becerikli
kisilerin olmasi1 beklenemez, egitimcilik formasyonunda olmalari1 gerekmektedir. Orta ve
iist derece miidiirler seviyesinde diizenlenmis kurslar sanayi alanindaki siiregelen
degisimlere uyumun ivme kazandirilmasi, yonetenlerin kendilerini gelistirmelerine
imkan verilmesi ve modern sartlara hazirlanmalar1 maksadiyla kurum i¢i ya da disi

tiniversitelerce yapilan egitimleri icermektedir (Kizilarslan, 2012: 68).

2.3.9. Hizmet i¢ci Egitim Programlarimin ve Etkinliginin Degerlendirilmesi

Egitim  politikasinin ~ son  basamagi olan egitim  uygulamalarinin
degerlendirmesinin oncelikli amaci, bir taraftan uygulamalardan beklenilen sonuclarla
cikan sonuglar arasinda olan baglarin belirlenmesi, diger bir taraftan egitimin
gelistirilmesi yontemini daha seckin duruma yaklastirmak ve yontemin niteligini
korumasi adina faydalanilacak birikimlerin derlenmesini ger¢eklestirmektir (Tinaz, 2006:

36).

Egitim uygulamasinin 6l¢iilme ve degerlendirmesi orgiitler adina 6nem arz eden
bir gorev olmakta, bir yatirim olarak egitim kabul gordiigiinde, belli donem sonunda
gerceklestirilen egitimlerin uygulamasimin Glgmesi ve saglanan sonuglarinda

degerlendirmeye alinmas1 gerekli olmaktadir (Tiiziin, 2005: 151).

Egitim uygulamasinin 6lgme ve degerlendirme konsepti temalarinda farklh
ifadelere yer verilmistir. Bunlar; kurumlardaki personelin birikim, ustalik ve
tutumlarindaki degisikligin rakamsal bigimde ele alinmasina dlgme, egitim Oncesinde
beklenenler ile egitim sonunda saglanan sonuglarin karsilagtirilmasina da degerlendirme

denilmektedir (Sabuncuoglu, 2005: 162)

Kurumlarda egitimin degerlendirmesi, personelin, egitim Oncesi ile sonrasinda
basarimlariin karsilastirilmasi, kazandiklar1 basar1 seviyelerinin, yaptiklari ¢alisma ve
kurumun hedefleriyle bagdastirilarak, egitimin sonuglarinin belirlenmesi yoniinde

sistemli bir uygulamadir (Tinaz, 2006: 28).
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Etkili bir degerlendirme, bir egitim miifredatinin 6ncesinde karar alinmis bagarim

ve hedeflerin hangi 6l¢iide saglandiginin saptanmasidir (Ding, 2005: 77).

Degerlendirme, yapilan egitimin kazan¢ dizeyi ile ilgili bigimde olusacak
yargilarin nesnel olmasini gergeklestirmekte, gelecek zamanda diizenlenecek egitimlerin

eksik ve hata olmadan yapilmasina yarar kilmaktadir (Gtil, 2000: 88).

Hizmet i¢i egitim uygulamalarinin degerlendirmesi ile ilgili yapilmis
tanimlamalardan  yola ¢ikarak, hizmet i¢i egitim uygulamalarinin nigin

degerlendirmesinin yapilmasi asagida verilmistir (Noe, 1999: 152-153);

e Uygulamanin zayif ve giiclii taraflarinin belirlenmesi, uygulamanin egitim
hedeflerini yerine getirip getirmedigi, egitim ortaminin niteligini ve dgretimden
kazanilan birikimi saptamay1 barindirmaktadir.

e Uygulamalarda hangi 6gretilerin en az ya da en ¢ok yararlarini saptamaktir.

e Uygulamanin biit¢esini ve kazanglarini saptamaktir.

e Egitim ve egitim dis1 plasmanlarin biit¢ce ve yararlarini karsilastirmaktir.

e En iyi 6gretim uygulamasini tercih etmek adma ayr1 uygulamalarin biitce ve

yararlarini karsilagtirmaktir.

Olgme ve degerlendirme konseptleri arasindaki bag baslica (¢ diizenleme
ile agiklanmaktadir (Y1ldirim, 1996: 10);

e Olgme dar kapsamlidir. Degerlendirme, 6lgmeyi de igine alan genis bir konsepttir.

e Olgme ve degerlendirme formasyonunda, énce 6lgme uygulanmaktadir. ikinci
asama degerlendirme olup, dlgme sonuglarindan alinti yapilmaktadir. Olgme
yapilmadan degerlendirme, on yargilarla sekillendirilen bir kuramdan daha ayr1
bir anlam ylklemektedir.

e Olgme, degerlendirmeye nispeten daha nesnel bir spesiyalite tasimakta ve elde
olan durumu meydana ¢ikarmaktadir. Gelgelelim degerlendirme adina dncesinde
saptanmuig Olgller ve kistaslar yer almaktadir. Bu 0I¢U ve kistaslar karsilastirilip
belli yargilara ulasilmaya, bilgilerin anlamlandirilmasina ugrasildigindan,

degerlendirme 6znel bir gerekliliktir.

74



Yalniz birgok kurum, bir egitim uygulamasinin ¢alisanlarin ya da 6rgut Gstindeki
etkilerinin bilincine varmamaktadirlar (Woods, 1997: 177).

Egitimin etkin olmasi seklinde ifade edilen etkileri; kurum bakimindan,
personelin basarisinda, iiretimin kazangh gelisme ve yiikselmesiyle beraber iicretlerde
azalma gerceklestirmekte, egitime katilmig personel bakimindan ise, zaman ve

enerjilerinin karsiliginda birikimlerini ve becerilerini gelistirmektedir (Ding, 2005: 81).

Gunumuzdeki kurumlar egitimi, eski donemlerin goriisiinde oldugu iizere bos bir
yatirim, getirisi bulunmayan bir faktér seklinde degerlendirmekte ve egitim alanina

yeterli biitceyi ayrrmamaktadirlar (Oriicii vd., 2002: 89).

Fakat egitimin sonucunun Olgcme ve degerlenmesi sayesinde, egitim adina
harcama yapilmasinin ne kadar miktarinin kuruma geri gelisinin hesabinin yapilmasi
miimkiin olmaktadir. Egitimin Olgiilebilir, izlenebilir faydalarinin farkina varan
yoneticiler, biitiin diinya iizerinde jeopolitik sikint1 ¢ekildiginde biitcelerinden feragat
etmeleri gerektiginde ilk alanin egitim olmasimin oniine gegilebilir (Cortekolu, 2002:
285).

Boylelikle ginlmiiz sartlarinda yasanmakta olan agir rekabetin altinda
kurumlarin var oluglarint devam ettirebilmeleri, ilerlemeleri gozetleyebilmeleri gercek

kilinacaktir.

Yasanilan ekonomik krizlerde, ilk is egitimin biit¢esinde sinirlamaya varilmasinin
baslica sebeplerinden biri, akil almaz negatif sartlarda egitim alaninin fayda
getirmeyecegi diisiincesindeki yanlis yonlenmelerdir. Halbuki egitim her sartta kurumlara

Oonem arz eden faydalar saglayacaktir (Ding, 2005: 81).

Yapilmis olan bir incelemede, kurumlarda hizmet i¢i egitim uygulamasinin
degerlendirme yapilmamasinin sebepleri olarak; egitime gerektigi 6nemin verilmeyisi,
degerlendirme yapmaya zaman kaybi seklinde bakilmasi, biitcelerinin yetersizligi,

degerlendirme yapmaya gerek olmadigi diisiincesi bulunmaktadir (Tiiztin, 2005: 29).

Egitim uygulamasinin degerlendirmesinde oncelikle, egitimin rakam ve uzanim
degerlendirme  kriterlerinin  kesinlesmesidir.  Sayisal bakimdan olusturulacak

degerlendirme kriterleri; karlilik miktarlari, satig, personelin birikim, sagaltim seviyeleri
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gibi olabiliyorken, 6zellik bakimindan; personelde giidiileme yiikselmesi, egitime kars1
yaklagimlar, intibalar gibi temalar olabilmektedir (Giirliz ve Yaylaci, 2004: 11).

Egitim uygulamasinin 0lgiilmesindeki ikinci asama, belirlenmis kriterleri
degerlendirmeye  uygun  uygulayimlarin  seg¢ilmesidir. ~ Sayisal  kriterlerin
degerlendirilmesi; inceleme, gozleme, iiretim, nitelik, satis, maliye endeksleri, nitel
kistaslarin degerlendirilmesi, soru formlari, anketler, miisteri memnuniyeti anketleri

kullanilmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004: 181).

Calisan, devir hizi, iiretkenlik, nitelik, ticret ve kar kavramlari egitimin sonuglarini

Olcme ve degerlendirmede kullanilmaktadir. (Woods,1997: 178)

Egitimin basarisi; dolaysiz ve dolayl iicretler, etkileyici, basarim belirtkenleri,
tepkime, oOgrenme, davranig baskaligi, basarim degisikligi benzeri Olgiitler hesaba

katilarak degerlendirme yapilmalidir (Tiiziin, 2005: 151)

Egitim uygulamasimin dlgmesinde; Yatirimin Karliligit Modeli (Phillips), CIPP
Modeli, CIRO Modeli, Kaufman Modeli, Kirkpatrick Modeli, benzeri birgok baska model
uygulanmaktadir (Eroglu, 2006:1 14-118).

2.4. Degiskenler Aras lliskiler

2.4.1. Algilanan Orgiitsel Destek ve Sinizm

Algilanan orgiitsel destek lizerine yapilmis pek cok g¢aligma bulunmaktadir.
Kasalak ve Bilgin Aksu’nun (2014: 115-133) aragtirma gorevlileri iizerinde yapmis
olduklar1 arastirmada arastirma gorevlilerinin davranigsal sinizm diizeylerinin orgiitsel
destegin gorev dagilimi, akademik danigsmanlik, gelisme firsati ve etkilesim boyutlariyla
da negatif iliskili oldugu goriilmiistiir. Yapilan arastirmada bulgular, algilanan 6rgiitsel

destegin orgiitsel sinizmi agiklayan 6nemli bir degisken oldugunu gostermistir.

Geng (2018: 169-183) kamu galisanlari izerinde yaptig1 bir arastirmada algilanan

orgltsel destek algisinin is performansina etkisinde orgiitsel sinizmin aracilik roliinii
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incelemigtir. Algilanan Orgiitsel destegin Orgiitsel sinizm {izerinde negatif yonli ve

anlamli etkisinin oldugu sonucuna ulagmistir.

Tokgdz (2011: 363-387) orgltsel sinisizmin 6ncllu olarak orgutsel adalet ve
orgiitsel destegin modellenmesini incelemek i¢in bir ¢alisma yapmistir. Calismanin
sonucunda oOrgiitsel sinisizmi agiklamak icin, algilanan orgiitsel adalet ve algilanan
orgiitsel destegin giiglii birer etmen olduklarini belirlemistir. Ayrica arastirmada orgiitsel
sinisizm ile oOrgiitsel destek arasindaki iliski, orgiitsel adalet ile kiyaslandiginda daha

diisiik diizeyde oldugunu saptamistir.

fraz ve arkadaslar1 (2012) yapmus olduklar1 ¢aligmada orgiitsel destek, orgiitsel
baglilik ve orgiitsel sinizm arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Aragtirmanin sonucunda
yas, livan ve kideme gore anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Algilanan orgiitsel destek

ve Orgiitsel sinizm arasinda ise negatif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir.

Kalagan (2009) arastirma gorevlilerinin orgiitsel destek algilari ile orgiitsel sinizm
tutumlar1 arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla bir arastirma yapmistir. Yapmis oldugu
arastirmada algilanan orglitsel destek boyutlarinin orgiitsel sinizm boyutlar1 iizerinde
etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica, algilanan orgiitsel destek ve Orgiitsel sinizm
arasindaki iliski gii¢lii ve anlamli bulunmus; algilanan orgiitsel destegin orgiitsel sinizm

icin 6nemli bir yordayict oldugu sonucuna varmistir.

2.4.2. Algilanan Orgiitsel Destek ve Etik

Bite (2011: 103-117) algilanan 6rgiit iklimi tiirlerinin etik olmayan davranislar
tizerindeki etkilerini tespit etmek i¢in yapis oldugu arastirmada olumsuz o6rgiit ikliminin,
orgiitlerdeki etik olmayan davranislarin onemli nedenlerinden biri oldugu sonucuna

ulagmustir.

Biyiklar (2019: 11-26) hizmet i¢i egitim acisindan etik egitimlerinin, etik dist
davraniglarin 6nlenmesinde ne gibi etkiler yarattigini inceleyen bir arastirma yapmuistir.

Yapilan arastimada etik egitimlerinin kurum icinde etik farkindaligin ortaya ¢ikmasina
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ve etik ikilemler yasayan personele etik olani tercih etme acisindan katki sagladig

sonucuna ulasilmistir.

Turung ve Celik (2010) yaptiklart calismada Algilanan Orgiitsel destegin
calisanlarin is-aile, aile-is catismasi, Orgiitsel 6zdeslesme ve isten ayrilma niyetine
etkisini arastirmiglardir. Yaptiklar1 ¢caligmanin sonucunda algilnan orgiitsel destegin is-
aile c¢atismasi, aile-is catigmasini ve isten ayrilma niyetini anlamli olarak azalttigi,

orglitsel 6zdeslesmeyi anlamli olarak artirdig1 belirlenmistir.

2.4.3. Etik ve Sinizm

Yapila arastirma sonucunda ulusal literatiirde etik iklim ile orgiitsel sinizmi
birlikte inceleyen tek ¢aligmanin, Sar1 ve Dogantekin’in (2016) konaklama isletmelerinde
orgiitsel etik iklim ile orgiitsel sinizm iligkilerini inceledikleri ve 391 calisan1 kapsayan
arastirma oldugu goriilmektedir. Etik iklim algilarin1 ve orgiitsel sinizm tutumlarin
belirlemek amaciyla yapmis olduklari ¢aligsmada etik iklimin 6rgiitsel sinizm ve boyutlari
tizerinde negatif yonde etkiye sahip oldugu sonucuna ulasmiglardir (Elgi ve Kul, 2017:
118-137).
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3.YONTEM

3.1. Arastirmanin Konusu. Amaci ve Onemi

Bu boliimde arastirmanin konusu, amaci ve 6nemi ele alinmistir.

3.1.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu, algilanan orgltsel destegin calisanlarda etik disi davranis ve

orgltsel sinizmine etkisinde hizmet i¢i egitim uygulamalarinin roliiniin arastirilmasidir.

3.1.2. Arastirmanin Amaci

Glinimiiz i3 yasaminda Onemli konulardan olan algilanan orgiitsel destegin
kapsamli etkileri nedeniyle etik dis1 davranis ve orgiitsel sinizm kavramlar ile arasinda
iliski olmasi beklenmektedir. Bu kapsamda ¢alismanin amaci; algilanan 6rgiitsel destek
ile orgiitsel sinizm ve etik dis1 davranis arasindaki iligkileri incelemek, bu iliskideki
hizmet i¢i egitimin araci rollinii arastirmaktir. Bu dogrultuda caligmada ilk asamada
algilanan orgiitsel destek, etik dis1 davranis, orgiitsel sinizm ve hizmet i¢i egitim konulari
kapsaml1 bir literatiir arastirmasi ile incelenmektedir. Ikinci asamada turizm sektdriinde
yapilan nicel bir aragtirma ile degiskenler arasindaki iliskilerin detayli olarak agiklanmasi

amaglanmaktadir.

3.1.3. Arastirmanin Onemi

Literatiirdeki ¢alismalar algilanan orgilitsel destegin bir¢ok olguyla arasindaki

iliskileri ele almis olmasina ragmen, algilanan orgiitsel destegin hizmet ici egitim araci
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rolii ile iligkisini ortaya koyan bir ¢alismaya rastlanmamis olmasi arastirmanin 6nemini

artirmaktadir.

3.2. Arastirmanin Sorulari

Bu c¢alismada kuramsal cerceveden hareket ederek asagidaki sorularin cevaplar

bulunmaya c¢aligilmistir:

e (alisanlarin algilanan orgiitsel destek diizeyleri, onlarin sosyo-demografik
Ozelliklerine, yaslarina, calisma siirelerine, medeni durumlarina, gelir
durumlarina gore bir farklilik gostermekte midir?

e (Calisanlarin hizmet i¢i egitim sayisina algilanan orgutsel destek duizeyleri
degisiklik gostermekte midir?

e (Calisanlarin 6rgiitsel sinizm diizeyleri onlarin sosyo-demografik 6zelliklerine,
yaslarina, ¢aligma siirelerine, medeni durumlarina, gelir durumlarina gore bir
farklilik gostermekte midir?

e (Calisanlarin hizmet i¢i egitim sayisina Orglitsel sinizm diizeyleri degisiklik
gostermekte midir?

e (Calisanlarin etik dist davramig diizeyleri onlarin  sosyo-demografik
ozelliklerine, yaslarma, c¢alisma siirelerine, medeni durumlarina, gelir
durumlarina gore bir farklilik géstermekte midir?

e Calisanlarin hizmet i¢i egitim sayisinda, etik dis1 davranis diizeyleri degisiklik
gostermekte midir?

e (alisanlarin algilandiklar1 orgiitsel destek ile etik dis1 davranig arasinda bir
iliski var midir?

e (alisanlarin algilandiklar1 orglitsel destek ile orgilitsel sinizm arasinda bir
iliski var midir?

e (alisanlarin algilandiklar1 Grgiitsel destek ile etik dis1 davranig arasindaki
iliskide hizmet i¢i egitim uygulamalarinin araci rolii var midir?

e (Calisanlarin algilandiklar1 oOrgiitsel destek ile Orglitsel sinizm arasindaki

iliskide hizmet i¢i egitim uygulamalarinin araci rolii var midir?
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3.3. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Aragtirmaya ait model Sekil 1’de gosterilmistir.

Hizmdt Ici Egitim

/xﬁ

Orgitsel Sinizm

_ \
Algilanan
Orgiitsel

Destek

Etik Digi Davranig

Sekil 1: Arastirma Modeli

Arastirmanin test edilmek {izere hazirlanan 7 hipotezi asagidaki sekilde

gelistirilmistir.

H1: Algilanan 6rgiitsel destegin orgiitsel sinizm {izerinde negatif ve anlamli etkisi
vardir.

H2: Algilanan 6rgiitsel destegin etik dig1 davranis tizerinde negatif ve anlamli etkisi
vardir.

H3: Algilanan 6rgiitsel destegin hizmet i¢i egitim uygulamalar tizerinde pozitif ve
anlamli etkisi vardir.

H4: Hizmet igi egitim uygulamalarinin 6rgiitsel sinizm tizerinde negatif ve anlamli
etkisi vardir.

H5: Hizmet i¢i egitim uygulamalarinin etik dig1 davranig iizerinde negatif ve anlamli

etkisi vardir.

81



H6: Algilanan orgiitsel destegin orgiitsel sinizm tizerinde etkisinde hizmet i¢i egitim
uygulamalarinin araci rolu vardir.
H7: Algilanan orgiitsel destegin etik dis1 davranis iizerinde etkisinde hizmet i¢i

egitim uygulamalarinin araci rolli vardir.

3.4. Arastirmanin Simirhliklar:

Arastirma yontem agisindan genel tarama modeli ile sinirlidir. Antalya’da calisan

turizm ¢alisanlari ile sinirhidir.

3.5. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Antalya ilindeki turizm c¢alisanlari olusturmaktadir.
Antalya Turizm sektorii ¢alisan sayisi bilinmemektedir. Sayis1 belli olmayan evrenden
hareketle Orneklem sayisi belirlenmis, arastirma ornekleminde tesadiifi ornekleme
yontemlerinden basit seckisiz 6rneklem yontemi ile belirlenen 384 kisi olmasi gerektigine
ulasilmistir. 384 kisi ile yapilan anket ¢alismasindan 6 kisi anketi yarim biraktig igin

orneklemin disina alinmis 378 turizm personeli ile calisma gerceklestirilmistir.

Calismanin giicli “G. Power-3.1.9.2” programi1 kullanilarak hesaplanmistir. 378
kisiye uygulanan analiz sonucu Sekil 2’de gozterilmekte olup a=0.05 diizeyinde, etki
blytikligl 0.397 olarak bulunmus ve post-hoc olarak hesaplanan ¢alismanin giicii 1.00
olarak hesaplanmistir. Post hoc analizi i¢in minimum elde edilmesi gereken power degeri
0.67°dir. Bu durumda yapilan power kabul edilebilir diizeydedir, veri sayis1 yeterlidir.

Sekil 2 bir sonraki sayfada gosterilmistir.
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[

-0.1 0

0.1

0.2

Exact - Correlation: Bivariate no

Fmal

Options: exact distribution

model

Analysis: Post hoc: Compute achieved power

Input: Tail(s) = Two
Correlation p H1 = 0.397
o err prob = 0.05
Total sample size = 378
Correlation p HO = 0

Output: Lower critical r = -0.1008865
Upper critical r = 0.1008865
Power (1-B err prob) = 1.0000000

Sekil 2: G. Power Analizi

3.5.1. Veri Toplama Araclari

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda
anketler Google Forms araciligi ile toplanmistir. Kullanilan anket formunda 5 boliim ve
46 madde bulunmaktadir. Anketin birinci boliimii demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas,
egitim durumu ve medeni durum) 6lgmek i¢in tasarlanmistir. Anketin ikinci, Uguncu,
dordiincii ve besinci boliimlerinde ise sirasiyla algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel
sinizm, etik dis1 davranis, hizmet ici egitim 6lgeklerine iligkin maddeler bulunmaktadir.

Arastirmada kullanilan 6lceklerle ilgili bilgiler agagida verilmistir:

Algilanan Orgutsel Destek Olgegi: Orgit destegi 6lcegi, katilimcilarn galistiklari
kurumdan gelen destege yonelik algilarinin diizeyini belirlemek ic¢in kullanilmustir.
Eisenberger ve arkadaslar1 (1986) tarafindan orjinali 36 madde olarak gelistirilen 6l¢egin,
ayni arastirmada yiksek faktor yap1 ve guvenirlik katsayilarii g6z éniunde bulundurarak
17 ve 8 maddeden olusan kisa formlar1 da olusturulmustur. Ancak arastirmacilar,
Olgekteki madde sayisi azaldikga giivenirligin de azaldigi gergegine dikkat gekerek,
madde sayisinda bir degisiklik yapilacagi zaman iyi
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vurgulamislardir. Otuz alti maddelik orijinal 6l¢egin Cronbach Alfa guvenirlik katsayisi
0,97 olarak rapor edilmistir (Eisenberger vd., 1986). Likert tipi 7 basamakli (1 =
kesinlikle katilmiyorum ve 7 = Kkesinlikle katiliyorum) yanit secenekleri olan algilanan
orgutsel destek olgeginde ifadelerin yarist olumlu yarisi da olumsuz olarak
diizenlenmistir. Aragtirmada 0l¢ek maddelerinin 10’unundan yararlanilmigtir. Ayrica bu
aragtirmada cevaplarin secenekleri, kullanilan diger Olceklerle de uyumlu olmasi
acisindan, 5 basamakli Likert tipi (1 = kesinlikle katilmiyorum ve 5 = kesinlikle

katiliyorum) olarak diizenlenmistir.

Orgutsel Sinizm élcegi: Brandes vd. (1999) tarafindan gelistirilmistir. Olgekte
“Kesinlikle Katiliyorum” (5), “Katiliyorum” (4), “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum” (3),
“Katilmiyorum” (2), “Kesinlikle Katilmiyorum” (1) seklinde siralanan besli Likert tipi
derecelendirme 6l¢egi kullanilmistir. Bu arastirmada ilgili 6lgek icin 6n ¢alisma yapilmis
ve sorularin net bir bicimde anlasilip anlasilmadigi gorildikten sonra uygulamaya
gecilmistir. Olgekte yer alan 13 ifadeden ilk besi bilissel, bunlar1 izleyen dérdi, duygusal

ve son dordi ise davranigsal boyut ile ilgilidir.

Etik dist davranig olcegi: Calisanlarin etik olmayan davranis algilarin1 saptamak
amaciyla Ferrell ve Skinner’in gelistirdigi, Fraedrich’in uyarladigi ve Baker ve
arkadaglarmin (2006) kullandigi 6 soruluk o6lgek kullanilmistir. Tlrkgeye Turung ve
arkadaglar1 (2013) tarafindan uyarlanan 6lgegin glvenilirlik katsayis1 0,80 olarak tespit
edilmisti. Bu arastirmada 5°1i 6lcek kullanilmistir. Olgek, “Kesinlikle Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Pek Fazla Katilmiyorum”, “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, ve
“Kesinlikle Katilryorum” segeneklerinden olusmustur. Ifadeden ilk besi bilissel, bunlar

izleyen dordu duygusal ve son dordi ise davranigsal boyut ile ilgilidir.

Hizmet I¢i Egitim Olgegi: Anketin son boliimiinde kullanilan anket formunu; 1999
yilinda Barlett doktora tezinde kullanmistir (Culha, 2009, 257-261). Bu formda, toplam
49 ifade bulunmaktadir. 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19 ve 20. ifadeler 6grenme
motivasyonu alt boyutunu; 21, 22, 23, 24, 25 ve 26. ifadeler ¢alisma arkadasinin destegi
alt boyutunu; 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41 ve 42. ifadeler
yonetici destegi algisi alt boyutunu; 43, 44 ve 45. ifadeler egitim olanaklar algisi alt
boyutunu ve son olarak 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52, 53, 54, 55, 56, 57, 58 ve 59. ifadeler

elde edilen bireysel kazanglarin ve kariyer ve is ile ilgili kazanglarin algilanmasi alt
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boyutunu ortaya koymak icin olusturulmustur. 5°li Olgek kullanilmistir. Olgek,

“Kesinlikle Katilmiyorum”,

Katiliyorum Ne Katilmiyorum”, ve “Kesinlikle

“Katilmiyorum”,

“Pek Fazla Katilmiyorum”, ‘“Ne

Katiliyorum”

olusmustur. Bu ¢alismada 6lgek maddelerinden 17’sine yer verilmistir.

3.5.1.1. Kesfedici Faktor Analizleri

seceneklerinden

Olceklere ait kesfedici faktor analizi SmartPLS ile yapilmistir. Tablo 1°de yer

almaktadir.

Tablo 1: Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin dogrulayici faktor analizi sonuglart

Olgekler Maddeler Faktor Standart Hata t P
Yukleri
AOD1 0.751 0.037 20.434 0.000
AOD2 0.775 0.038 20.269 0.000
AOD3 0.892 0.034 26.614 0.000
AOD4 0.646 0.050 12.827 0.000
Algilanan AOD5 0.806 0.039 20.542 0.000
Orgiitsel Destek AOD6 0.632 0.054 11.710 0.000
AOD7 0.770 0.039 19.830 0.000
AODS8 0.595 0.056 10.696 0.000
AOD9 0.752 0.037 20.129 0.000
AOD10 0.726 0.047 15.316 0.000
EDD1 0.453 0.088 5.148 0.000
EDD2 0.736 0.078 9.476 0.000
Etik Dist Davranis EDD3 0.483 0.080 6.068 0.000
EDD5S 0.393 0.101 3.870 0.000
EDDG6 0.397 0.099 4.005 0.000
EDD7 0.624 0.067 9.337 0.000
HIEU1 0.707 0.079 8.909 0.000
HIEU3 0.820 0.075 10.899 0.000
HIEU4 0.556 0.072 7.706 0.000
HIEUG6 0.493 0.099 4.982 0.000
HIEU7 0.460 0.103 4.472 0.000
Hizmet ci Egitim HiEUS 0.564 0.083 6.791 0.000
Uygulamalart H?EU9 0.578 0.076 7.589 0.000
HIEU10 0.441 0.099 4.451 0.000
HIEU12 0.710 0.083 8.549 0.000
HIEU13 0.721 0.060 11.991 0.000
HIEU14 0.724 0.062 11.737 0.000
HIEU16 0.485 0.105 4.608 0.000
HIEU17 0.504 0.099 5.071 0.000
0s1 0.435 0.088 4,952 0.000
Orgiitsel Sinizm 0S2 0.997 0.029 34.787 0.000
0S3 0.716 0.060 11.934 0.000
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0S4 0.484 0.089 5.444 0.000

0S5 0.451 0.080 5.632 0.000
0S6 0.785 0.047 16.811 0.000
0S7 0.375 0.088 4.276 0.000
0S8 0.669 0.042 15.768 0.000
0S9 0.667 0.057 11.666 0.000
0S10 0.722 0.057 12.633 0.000

Degigkenler arasi korelasyonlar incelendiginde maddelerin faktor yiiklerinin

0.30’un tizerinde oldugu ve tiim korelasyon iliskilerinin anlamli oldugu goriilmektedir.

-0.038 (0.604)

£.608 (0.000) Uygulamalan

_—0.029(0.803)

-0.743 (0.000)

Algilanan \’

Orgiitsel
Destek

Orgiitsel
Sinizm

Etik Dhgi
Davranig

Sekil 3: Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin yapisal esitlik modellemesi

3.5.1.2. Olcek Gecerlilik ve Giivenirlik Sonuclar

Olg¢iim model kapsaminda degiskenlerin giivenirlik ve gegerlilik degerleri kontrol
edilmistir. Bu kapsamda bilesik gilivenirlik i¢in yapr gilivenirligi (Composite

Reliability/CR) degeri hesaplanmuigtir.

CR degerlerinin 0.70’in iizerinde (Hair vd., 2011: 145) olmasi gerekmektedir.

Tablo 2 incelendiginde, CR degerlerinin 0,70 tizerinde oldugu goériilmektedir. Bu durum
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Olgeklerin yeterli giivenirlik diizeyinde olduguna isaret etmektedir. Arastirmada
kullanilan degiskenlerin giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 2’de verilmistir. Cronbach
Alfa ve rho A degerlerinin 0.60’tan biiyiilk olmasi, kullanilan 6l¢eklerin gilivenilir
oldugunu gostermektedir. Bu da ¢alismada kullanilan degiskenin igsel tutarliliklariin iyi

oldugunu gostermektedir.

Tablo 2: Gegerlilik ve giivenirlik sonuglari

-- Cronbach's

Olgekler Alpha rho_A CR
Algilanan Orgiitsel Destek 0.922 0.928 0.922
Etik Dis1 Davranig 0.705 0.722 0.688
Hizmet I¢i Egitim 0.890 0.894 0.880
Uygulamalar1
Orgiitsel Sinizm 0.884 0.909 0.875

3.5.1.3. Olgek Normallik Analizi Sonuclart

Arastirmada kullanilan o6lgeklerin normallik analizi sonuglar1 Tablo 3’te
verilmistir. Verilerin carpiklik ve basiklik degerlerinin +3 arasinda olmast normal
dagilima sahip oldugunu gostermektedir. Carpilik ve basiklikla ilgili Tablo 3 bir sonraki

sayfada gosterilmektedir.
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Tablo 3: Arastirmada kullanilan 6lgeklerin normallik analizi sonuglari

Carpikhk Basikhk Durum
Algilanan Orgiitsel Destek -0.876 0.829 Normal
Orgiitsel Sinizm 0.368 -0.151 Normal
Etik Dis1 Davranis 0.031 -0.238 Normal
Hizmet I¢i Egitim -0.393 1,289 Normal

Uygulamalar1

3.5.2. Veri Toplama ve Degerlendirme Teknigi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 25.0 ve SmartPLS programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar1 (say1, yiizde, min-maks degerleri,
ortalama ve standart sapma) kullanilmistir. Olgeklerin yapr gegerligini test etme igin
“Kesfedici Faktor Analizi” ve giivenilirligini test etmek amaciyla “Gtivenilirlik Analizi”

yapilmustir.

YEM’in yapilabilmesi i¢in veri setinin ¢ok degiskenli normal dagilimi saglamasi
gerekmektedir (Byrne, 2001). Bu baglamda ¢ok degiskenli u¢ degerler Mahalanobis
uzaklik degerleri ile incelenmistir. Sifira yakin veya negatif degerli gozlemlerin
bulundugu c¢ok degiskenli ve yiiksek hacimli veri setlerinde aykir1 degerlerin tespiti igin
gozlemler arasi iligskiye dayali Mahalanobis 6l¢iitii onerilmektedir (Johnson ve Wichern,

2002: 26).

Aykir1 degerler, hata varyansinin degerini arttirdifindan istatistiksel testlerin
gucleri Gzerinde de etkili olmaktadir. Bu nedenle istatistiksel testlerden once aykiri
degerler incelenmis ve veri setlerinde mevcut olup olmadigina bakilmistir. Aykiri-ug
degerin varligi Mahalanobis yontemiyle tespit edilmis ve bu degerler veri setinden

cikartilarak ¢oklu normallik kriteri saglanmistir.
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Kullanilan verilerin normal dagilima uygunlugu test edilmistir. Normal dagilima
uygunluk Q-Q Plot cizimi ile incelenebilir (Chan, 2003:280-285). Ayrica, kullanilan
verilerin normal dagilim gostermesi carpiklik ve basiklik degerlerinin +3 arasinda

olmasina baglidir (Shao, 2002).

Normal dagilima sahip verilerde niceliksel verilerin karsilagtirilmasinda iki
bagimsiz grup arasindaki fark icin bagimsiz t testi, 2’den fazla bagimsiz grup
karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve fark bulundugu durumda
fark yaratan grubu bulmak i¢cin Bonferroni kullanilmistir. Numerik degiskenler arasindaki

iligkiyi test etmek i¢in Pearson korelasyon uygulanmastir.
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4 BULGULAR

4.1. Degiskenlerle Tlgili Tanimlayici Bulgular

Aragtirmaya katilan katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerine gore dagilimi
Tablo 4’te verilmistir. Katilimcilarin egitim durumlarina gére dagilimlart incelendiginde,
katilimcilarin %14,8’inin lise ve alti, %77,8’inin lisans ve %7,4’iinilin lisansiistii oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin yaslarina gére dagilimlari incelendiginde, katilimecilarin
%25,1’inin 21-30, %39,9’unun 31-40, %24,4 {iniin 41-50 ve %10,6’sinin 51 yas ve iizeri
oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin ¢alisma siirelerine gore dagilimlar incelendiginde, katilimcilarin
%20,1’inin 1-5 y1l, %22’sinin 6-10 y1l, %18,8’inin 11-15 yil, %9,5’inin 16-20 y1l ve
%29,6’sinin 21 yil ve iizeri oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %41’inin kadin,
%59 unun erkektir. Katilimeilarin  %59,8’inin  evli, %40,2’sinin bekar oldugu

gorulmektedir.

Katilimeilarin gelir durumlarma gore dagilimlar incelendiginde, katilimeilarin
%18,5’inin 6000 TL’den az, %38,1’inin 6001-10000 TL, %25,9’unun 10001-15000 TL
ve %17,5’inin 15001°den fazla oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %84,7’sinin hizmet
i¢i egitim aldig1, %15,3’linilin ise almadig1 goriilmektedir. Katilimecilarin hizmet i¢i egitim
alma sayisina gore dagilimlar: incelendiginde, katilimcilarin %9,3’{iniin bir, %12,4’linlin
iki, %20,6’s1n1n (¢, %23,3’liniin 4-7, %13,5’inin 8-10 ve %20,9’unun 11 ve istii oldugu
gorulmektedir.

Tablo 4: Arastirmaya katilan katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore

dagilimi
Degiskenler n %
Lise ve alt1 56 14.8
Egitim durumu Lisans 294 77.8
Lisansisti 28 7.4
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21-30 95 25.1

Yas 31-40 151 39.9
41-50 92 24.4

51 yas ve lizeri 40 10.6

1-5 76 20.1

Caligma siiresi 2_1%25 ?i iég
(X£SS, 14.87+9.35) 1620 36 95
21 yil ve lizeri 112 29.6

Cinsiyet Kadin 155 41.0
Erkek 223 59.0

. Evli 226 59.8
Medeni durum Bekar 152 402
6000 TL’den az 70 18.5

Gelir durumu 6001-10000 TL 144 38.1
10001-15000 TL 98 25.9

15001 den fazla 66 17.5

Hizmet igi egitim Evet 320 84.7
alma durumu Hayir 58 15.3
1 35 9.3

2 47 12.4

Hizmet igi egitim 3 78 20.6
alma sayisi 4-7 88 23.3
8-10 51 13.5

11 ve Usti 79 20.9

Toplam 378 100.0

4.2. Degiskenler Aras Iliskiler

Arastirmada kullanilan Olgekler arasindaki iliskiyi test etmek i¢in Pearson
korelasyon uygulanmistir. Sonuglar Tablo 5’ te gosterilmistir. Buna gore, algilanan
orgiitsel destek ile oOrglitsel sinizm arasinda (r=-0.673, p<0.05) ve etik dis1 davranis
arasinda (r=-0.458, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii ve hizmet igi
egitim uygulamalar1 arasinda (r=0.534, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif

yonlii bir iligki oldugu goriilmektedir.
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Orgiitsel sinizm ile etik dis1 davranis arasinda (r=0.596, p<0.05) istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonlii ve hizmet i¢i egitim uygulamalar1 arasinda (r=-0.397,

p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii bir iliski oldugu gériilmektedir.

Etik dis1 davranis ile hizmet i¢i egitim uygulamalari arasinda (r=-0.237, p<0.05)

istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Arastirmada kullanilan 6lgekler arasindaki iligki

1 2 3 4
1- Algilanan r 1.000 -0.673 -0.458 0.534
Orgiitsel Destek p - 0.000* 0.000* 0.000*
2- Orgitsel r 1.000 0.596 -0.397
Sinizm p - 0.000* 0.000*
3- Etik Dis1 r 1.000 -0.237
Davranig p - 0.000*
4- Hizmet I¢i r 1.000
Egitim
Uygulamalari P i
*p<0.05

4.3. Demografik Gruplardaki Farkhihklar

Aragtirmaya katilan katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore algilanan
orgiitsel destek puanlarimi karsilasgtirmak i¢in iki bagimsiz grup karsilastirilmasinda
bagimsiz t testi, ikiden fazla bagimsiz grup karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans
analizi uygulanmistir. Sonuglar Tablo 6’da yer almaktadir. Bunun sonucunda,
katilmcilarin egitim durumlarina goére algilanan Orgiitsel destek puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu
bulmak icin Bonferroni uygulanmistir. Egitim durumu lisansiistii olan katilimcilarin
algilanan Orgiitsel destek puanlarinin, egitim durumu lise ve alti ve lisans olan

katilimcilara gére daha fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin - yaglarina gore algilanan oOrgiitsel destek puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu

bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir. Yasi 21-30 ve 41-50 arasinda olan katilimeilarin
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algilanan orgiitsel destek puanlarinin, yas1 31-40 arasinda olan katilimcilara gore daha

fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin ¢alisma siirelerine gore algilanan orgiitsel destek puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu
bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir. Caligma siiresi 1-5 yil, 16-20 y1l ve 21 y1l ve iistii
olan katilimcilarin algilanan orgiitsel destek puanlarinin, 6-10 ve 11-15 yil arasinda olan

katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin medeni durumlarmma gore algilanan Orgiitsel destek puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Evli olan
katilimcilarin algilanan orgilitsel destek puanlarinin, bekar olan katilimcilara goére daha

fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin gelir durumlarina gore algilanan orgiitsel destek puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu
bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir. Gelir durumu 6000 TL’den az, 10001-15000 TL
aras1 ve 15001°den fazla olan katilimcilarin algilanan orgiitsel destek puanlarinin, gelir
durumu 6001-10000 TL arasinda olan katilimcilara gore daha fazla oldugu

gorulmektedir.

Katilimcilarin hizmet ici egitim sayisina gore algilanan orglitsel destek puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan
grubu bulmak igin Bonferroni uygulanmistir. Sonuglar Tablo 6’da yer almaktadir.
Hizmet i¢i egitim alma sayis1 4-7, 8-10 ve 11 ve listii olan katilimcilarin algilanan 6rgiitsel
destek puanlarinin, hizmet i¢i egitim alma sayis1 bir olan katilimcilara gore daha fazla
oldugu goriilmektedir. Hizmet i¢i egitim alma sayis1 3, 4-7, 8-10 ve 11 ve (stl olan
katilimcilarin algilanan 6rgiitsel destek puanlarinin, hizmet i¢i egitim alma sayis1 2 olan
katilimcilara gére daha fazla oldugu goriilmektedir. Hizmet ici egitim alma sayis1 4-7 ve
11 ve Ustl olan katilimcilarin algilanan orgiitsel destek puanlarinin, hizmet i¢i egitim

alma sayis1 3 olan katilimcilara gére daha fazla oldugu gortilmektedir.
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Tablo 6: Arastirmaya katilan katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore

algilanan oOrgiitsel destek puanlarinin karsilastirilmasi

Degiskenler X SS Test Degeri  p Bonferroni
Lise ve
altr (1) 33.13 7.79
Egitim | . e L 3>1,
durumy  Lisans (2) 34.72 8.04 7.114 0.001* 275
Lisansustu
39.89 6.08
(3)
21-30 (1) 37.14 7.11
31-40 (2) 32.20 9.20
Yas 10.769%** 0.000% 2
41-50 (3) 36.84 5.43 3>2
51 yas ve
tizeri (4) 35.00 7.37
1-5 (1) 38.21 5.50
6-10 (2) 31.19 9.94 152
| 11-15(3) 3127  8.04 411;2
Calisma 17.232%** (,000* ’
stiresi 5>2,
16-20 (4) 39.22 5.24 4>3,
T 5>3
yil ve
iizeri (5) 36.20 6.40
. Kadm 35.34 7.56
Cinsiyet 0.952**  0.342
Erkek 34.54 8.31
i Evli 35.56 8.82
Medeni 2.050%%  0.040*
durum  Bekar 33.84 6.50
6000
TL’den az 36.41 7.45
1)
Gelir 6001 1>2,
durumy 10000 TL 3178 9.67 12.613*** 0.000* 3>2,
() 4>2
10001-
15000 TL 37.00 5.37
3

*p<0.05, **Bagimsiz t testi, ***Tek yonlii varyans analizi
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Arastirmaya katilan katilimcilarin sosyo-demografik ¢zelliklerine gore orgutsel
sinizm puanlarini karsilagtirmak icin iki bagimsiz grup karsilastirilmasinda bagimsiz t
testi, ikiden fazla bagimsiz grup karsilastirilmasinda ise tek yonlii varyans analizi
uygulanmistir. Sonuclar Tablo 7°de gosterilmistir. Bunun sonucunda, katilimcilarin
egitim durumlarina gore Orgiitsel sinizm puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni
uygulanmistir. Egitim durumu lisans olan katilimcilarin orgiitsel sinizm puanlarinin,

egitim durumu lisansiistii olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin yaglarina gore orgiitsel sinizm puanlar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak igin
Bonferroni uygulanmistir. Yasi 31-40 arasinda olan katilimcilarin orgiitsel sinizm
puanlarinin, yast 21-30 ve 41-50 arasinda olan katilimcilara gore daha fazla oldugu
goriilmektedir. Yas1 41-50 arasinda olan katilimcilarin orgiitsel sinizm puanlarinin, yasi

51 yas ve iistii olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin  g¢aligma  siirelerine gore Orgiitsel sinizm puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu
bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir. Caligsma stiresi 6-10 yil olan katilimcilarin 6rgiitsel
sinizm puanlarinin, 1-5, 11-15, 16-20 yil arasi ve 21 yil ve iizeri olan katilimcilara gore
daha fazla oldugu goriilmektedir. Caligma siiresi 1-5 yil arasi olan katilimcilarin 6rgiitsel
sinizm puanlarinin, 21 yil ve iizeri olan katilimcilara gore daha fazla oldugu
goriilmektedir. Calisma stiresi 11-15 y1l olan katilimeilarin 6rgiitsel sinizm puanlarinin,

16-20 y1l arasinda olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore orgiitsel sinizm puanlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Erkek katilimcilarin orgiitsel

sinizm puanlarinin, kadin katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin - gelir durumlarma gore oOrgilitsel sinizm puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu

bulmak icin Bonferroni uygulanmistir. Gelir durumu 6001-10000 TL arasi olan
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katilimcilarin orgiitsel sinizm puanlarinin, gelir durumu 10001-15000 TL arasinda ve

15001°den fazla olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin hizmet ici egitim alma durumuna gore orgiitsel sinizm puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<<0.05). Hizmet ici
egitim almayan katilimcilarin 6rgiitsel sinizm puanlarinin, egitim alan katilimcilara gore

daha fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin hizmet i¢i egitim sayisina gore orgiitsel sinizm puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu
bulmak icin Bonferroni uygulanmistir. Hizmet i¢i egitim alma sayisi 1 olan katilimcilarin
orgiitsel sinizm puanlarinin, hizmet i¢i egitim alma sayis1 4-7, 8-10 ve 11 ve daha fazla
olan katilimcilara gére daha fazla oldugu goriilmektedir. Hizmet i¢i egitim alma sayist 2
olan katilimeilarin 6rgiitsel sinizm puanlarinin, hizmet i¢i egitim alma sayis1 3, 4-7, 8-10
ve 11 ve daha fazla olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Hizmet igi
egitim alma sayis1 3 olan katilimcilarin orgiitsel sinizm puanlarinin, hizmet i¢i egitim
alma sayis1 4-7, 8-10 ve 11 ve daha fazla olan katilimcilara gore daha fazla oldugu
goriilmektedir. Hizmet i¢i egitim alma sayis1 4-7 ve 8-10 olan katilimecilarin orgiitsel
sinizm puanlarinin, hizmet i¢i egitim alma sayis1 11 ve daha fazla olan katilimcilara gore

daha fazla oldugu goriilmektedir.
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Tablo 7: Arastirmaya katilan katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine gore
orgiitsel sinizm puanlarimin karsilastirilmasi

Degiskenler X SS Test Degeri p Bonferroni

Lise ve

alt1 (1) 22.93 5.59
Egmm Lisans (2) 22.99  7.08 3.533*** 0.030* 2>3
urumu

Lisansiistii

19.43 6.01
3)

21-30 (1) 2179 559

31-40 (2) 2464  7.79

2>1,
Yas 9.847*** (0.000* 2>3,
41-50 3) 2012 591 453
51 yas ve
iizeri (4) 23.63 23.63
1-5 (1) 2207  6.05
6-10 (2) 26.75 26.75 251
2>3
11-15 (3 23.23 23.23 '
Calisma ®) 13.934** 0.000* 2>4,
siiresi * ' 2>5,
16-20 (4)  18.47  18.47 1>5,
21 yil >4
yil ve
iizeri (5) 21.21 21.21
L Kadin 21.66 21.66
Cinsiyet -2.508** 0.013*
Erkek 23.45 23.45
i Evli 22.59 22.59
Medeni -0.420%*  0.668
durum  Bekar 2290 22.90
6000
TL’denaz 22.40 22.40
1)
6001-
10000 TL 24.47 24.47
; 2
Se'” @) 5.763%%* 0001* 2.9
urumu  10001- 2>4
15000 TL 21.48 21.48
()
15001°den
fazla (4) 21.06 5,69

*p<0.05, **Bagimsiz t testi, ¥**Tek yonlii varyans analizi
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4.4. Hipotez Testi Sonugclar:

Arastirma hipotez testine iliskin sonuglar Tablo 8’de verilmistir. Algilanan
orglitsel destegin oOrgiitsel sinizm lizerinde (p=-0.743, p<0.05) ve etik dis1 davranig
tizerinde (f=-0.606, p<0.05) istatistiksel olarak anlaml1 ve negatif yonlii bir etkisi oldugu
goriilmektedir. Algilanan orgilitsel destegin hizmet i¢i egitim uygulamalar1 {izerinde
(B=0.608, p<0.05) istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi oldugu
gorulmektedir.

Tablo 8: Hipotez Testi Sonuglari

. Standart
Hipotezler B Hata t p Sonug

Algilanan Orgiitsel
H1 | Destek-> Orgitsel -0.743 | 0.046 | 16.034 | 0.000* | Desteklendi
Sinizm

Algilanan Orgiitsel
H2 | Destek—> Etik Dis1 -0.606 0.061 9.912 | 0.000* | Desteklendi
Davranis

Algilanan Orgiitsel
H3 | Destek-> Hizmet ici 0.608 | 0.040 | 15.144 | 0.000* | Desteklendi
Egitim Uygulamalari

Hizmet I¢i Egitim
H4 | Uygulamalar1 = -0.038 0.073 15.519 | 0.000* | Desteklendi
Orgtsel Sinizm

Hizmet I¢i Egitim
H5 | Uygulamalar1 - Etik 0.029 0.119 0.247 | 0.805 | Desteklenmedi
Dis1 Davranig

Algilanan Orgiitsel
Destek-> Hizmet i¢i
Egitim Uygulamalari
- Orgiitsel Sinizm

H6 0.018 0.074 0.241 | 0.810 | Desteklenmedi
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Algilanan Orgiitsel

Destek-> Hizmet i¢i
Egitim Uygulamalari
—>Etik Dis1 Davranig

H7 -0.023 | 0.045 0.508 | 0.611 | Desteklenmedi

*p<0.05

5. SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin algilanan orgiitsel destek ile etik dis1 davranig
ve Orgutsel sinizmi ile iliskisinde, hizmet i¢i egitim uygulamalarinin araci roliinii ortaya
cikarilmasidir. Ayrica algilanan Orgiitsel destegin, ¢alisanlarda etik dis1 davranigi ve
oOrgiitsel sinizmin iizerindeki etkilerini incelemektir. Arastirma icin veri toplama, anket
yontemiyle yapilmistir. Tez c¢alismasinin sonucuna, anketlerden toplanan verilerin
analizleri sonucu ulagilmistir. Antalya’da turizm sektoriinde ¢alisan 378 ¢alisandan anket
yoluyla elde edilen veriler ile algilanan 6rgiitsel destegin etkisini ortaya koymak amaciyla
bir arastirma modeli kurularak hipotezler olusturulmustur. Olusturulan hipotezlerin
testinden Once, veri toplamada kullanilan ankette yer alan olceklerin gecerlilik ve
giivenilirligi faktor analizleri ile test edilmistir. Calismada 6l¢ek puanlart hesaplanmig ve

normal dagilima uygun oldugu tespit edilmistir.

Yapilan arastirmada algilanan Orgiitsel destegin Orgiitsel sinizm {izerinde
istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii bir etkisi oldugu belirlenmis ve HI1
desteklenmistir. Bu tespit Bal’mm (2020) kamu c¢alisanlar1 ile yaptig1 arastirmayla
uyumluluk gostermektedir. Yapilan ¢alismada Orgiitsel sinizmin %25’inin algilanan
orgiitsel destek ile agiklanabilecegi bulgusuna ulasilmigtir (Bal, 2020: 156). Buradan
hareketle Orgiitsel destek faaliyetlerindeki artigin orgiitsel sinizm dizeyinin 6nemli

oranlarda diismesine neden olacagi ifade edilebilecektir.

Bite (2011: 103-117) algilanan 6rgiit iklimi tiirlerinin etik olmayan davraniglar
tizerindeki etkilerini tespit etmek icin yapis oldugu arastirmada olumsuz orgiit ikliminin,
Orgutlerdeki etik olmayan davranislarin 6nemli nedenlerinden biri oldugu sonucuna

ulagmistir. Calismada algilanan orgiitsel destegin orgiitsel ile etik dis1 davranis tizerinde
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istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii bir etkisi oldugu sonucuna varilmis ve H2

desteklenmistir.

Orgiitsel sinizm ile etik dis1 davranis arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonlii ve hizmet ici egitim uygulamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif

yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir.

Katilimcilarin hizmet i¢i egitim sayisina gore etik dis1 davranis puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu belirlenmis ve H3 desteklenmistir. Etik dis1
davranis ile hizmet i¢i egitim uygulamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif
yonlu bir iliski oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin hizmet igi egitim sayisina gore etik

dis1 davranis puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel sinizm ve hizmet i¢i egitim uygulamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli ve negatif yonli bir iliski oldugu belirlenmis ve H4 desteklenirken algilanan
orgiitsel destek ile orgilitsel sinizm ve etik dis1 davranis arasindaki iliskide hizmet igi

egitimin araci1 rolii olmadigi belirlenmistir.

Etik dig1 davraniglarin nedenleri bireysel agidan degerlendirilirken, bireyin kendi
eksiklikleri, ikilemleri ve yeterli olmadigi noktalar1 hedef alinir. Mevcut ¢alismada,
katilimcilarin hizmet i¢i egitim alma durumuna gore etik dis1 davranis puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmiis HS desteklenmemistir. Kisinin
gecmiste aldigi egitim, yetersiz bilgisi, mesleki agidan yeteneginin olmamasi etik dis1
eyleme meyilli olmasinda bireysel sebepler olabilir (Sokmen, 2016: 72). EK olarak,
katilimcilarin hizmet igi egitim alma durumuna gore etik dis1 davranis puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Hizmet i¢i egitim
almayan katilimcilarin etik dis1 davranis puanlarinin, egitim alan katilimeilara gore daha

fazla oldugu goriilmektedir.

Literatiirde hizmet i¢i egitim uygulamalar ile ilgili pek fazla calisma yer
almamaktadir. Mevcut ¢alismada hizmet i¢i egitim uygulamalarinin Orgiitsel sinizm
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi goriilmemistir. Ayrica, hizmet i¢i egitim

uygulamalarinin etik dis1 davraniglar iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
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goriilmemistir. Algilanan orgiitsel destegin orgiitsel sinizm ile etkisinde hizmet i¢i egitim

uygulamalarinin araci roliine rastlanmamis ve H6 desteklenmemistir.

Ayrica, algilanan orgiitsel destegin etik dis1 davranis ile etkisinde hizmet i¢i egitim

uygulamalarinin araci roliine rastlanmamis ve H7 desteklenmemistir.

Mevcut ¢aligmanin veri analizi sonuglarina gore de katilimcilarin yaglarina gore
algilanan orgiitsel destek puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu
gorilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir. Yasi
21-30 ve 41-50 arasinda olan katilimcilarin algilanan orgiitsel destek puanlarinin, yas1 31-
40 arasinda olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Yapilan diger
calismalarda, algilanan orgiitsel destek ve yasa dair kesin olarak ortaya konulmasi
miimkiin olmamis ve genellenebilir bir veri bulunamamistir. Kimi arastirmalar yasin
ilerledikce orgitsel destek seviyesinin yiikseldigini, kimi ¢aligmalar ise yas arttik¢a
orgiitsel destek seviyesinin diistiigiinii (Kalagan, 2009: 135), kimi c¢aligmalarda ise
anlamli sekilde bir farklilik bulunmadig: fark edilmektedir (Akin, 2008: 161).

Yapilan bazi incelemeler cinsiyete gore orgitsel destek seviyesinin farklilagtigini
ortaya koyarken, cinsiyetin 6rgutsel destek seviyesi tstiinde bir etki bulunmadigini belli
eden incelemeler de s6z konusudur (Nayir, 2011: 143). Mevcut ¢alismada cinsiyetin
orgutsel destek seviyesi Ustunde bir etki bulunmadigi sonucuna ulasilmistir. Cinsiyet
faktorli yapilan ¢alismada yalnizca, orgiitsel sinizm puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir fark oldugunu gostermektedir (p<0.05). Erkek katilimcilarin orgiitsel sinizm

puanlarinin, kadin katilimcilara gére daha fazla oldugu goriilmektedir.

Uren’in (2012: 62) Usak kentinde imalat alaninda iiretim saglayan bir fabrika
ortaminda idare kademesini de kapsayan calisanlar biinyesinde meydana getirdigi
incelemede; orgiitsel destek ve orgiitsel baghlik hali, duygusal olarak baglilik hali ve
normatif olarak baglilik bilinyesinde olumlu sekilde orta kuvvetle anlamli bir etkilesim
hali bulurken devam etme bagliligiyla arasinda anlamli bir iliski hali fark etmistir (Uren,
2012: 62). Mevcut calismada ise katilimcilarin egitim durumlarina goére algilanan
orgiitsel destek puanlari arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir fark oldugu goriilmektedir

(p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak icin Bonferroni uygulanmistir. Egitim durumu
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lisanstistii olan katilimcilarin algilanan orgiitsel destek puanlarinin, egitim durumu lise ve

alt1 ve lisans olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Kisilerin egitim seviyesi ise orgiitsel sinizm haliyle direkt sekilde iliski i¢indedir.
Kisilerin egitim seviyeleri ve seviyeleri ylikseldikge, is ortaminda ise verilen anlama
yonelik beklenti hali de yiikselmektedir. Mevcut calismada da katilimcilarin egitim
durumlarina gore orgiitsel sinizm puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark yaratan grubu bulmak i¢in Bonferroni
uygulanmistir. Egitim durumu lisans olan katilimcilarin orgiitsel sinizm puanlarinin,

egitim durumu lisansiistii olan katilimecilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin medeni durumlarma gore algilanan oOrgiitsel destek puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<<0.05). Evli olan
katilimcilarin algilanan 6rgiitsel destek puanlarinin, bekar olan katilimcilara gore daha

fazla oldugu goriilmektedir.

Mevcut ¢alismada katilimcilarin ¢calisma siirelerine gore algilanan orgiitsel destek
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu goriilmektedir (p<0.05). Fark
yaratan grubu bulmak igin Bonferroni uygulanmistir. Calisma siiresi 1-5 yil, 16-20 yil ve
21 y1l ve iistii olan katilimcilarin algilanan orgiitsel destek puanlarinin, 6-10 ve 11-15 yil

arasinda olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Ayn1 zamanda, katilimcilarin ¢aligma siirelerine gore Orgiitsel sinizm puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu gériilmektedir (p<0.05). Fark yaratan
grubu bulmak i¢in Bonferroni uygulanmistir. Caligma stiresi 6-10 y1l olan katilimcilarin
orgiitsel sinizm puanlarinin, 1-5, 11-15, 16-20 yil aras1 ve 21 yil ve iizeri olan
katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir. Calisma siiresi 1-5 yil arast olan
katilimcilarin orgiitsel sinizm puanlarinin, 21 yil ve iizeri olan katilimcilara gore daha
fazla oldugu goriilmektedir. Calisma siiresi 11-15 yil olan katilimcilarin orgiitsel sinizm

puanlarinin, 16-20 yi1l arasinda olan katilimcilara gore daha fazla oldugu goriilmektedir.

Kalagan (2009: 135) yaptigi incelemede; inceleme gorevlilerinin algilanan
Orgutsel destek ve drgutsel sinizm seviyeleri i¢inde olumlu sekilde ve anlamli bir baglanti
elde etmis ve lic seneden fazla hizmet vakti alanlarin daha cok Orgiitsel destek

algiladiklarin1 bulmustur. Kimi incelemelerde ise algilanan orgiitsel destek ve hizmet
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vakti icinde olumsuz bir baglant1 yer almaktadir (Findik, 2011: 123). Ek olarak; yapilan
calismada is tecriibesi goz oniinde bulunduruldugunda tecriibesi yiiksek olanlarin egitim

farkindaliginin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Sonu¢ olarak; bundan sonra yapilacak olan c¢alismalarda hizmet i¢i egitim
uygulamalarmin diizenleyici rolii incelenebilir. Orgiitsel destek planlamalarin yapilmasi,
etik dis1 davranis ve orgiitsel sinizme pozitif yonde etki saglayacaktir. Orgiitsel destek
calisanlarin gelir gruplarina gore sekillendirilmesi etik dis1 davranis ve sinizm olgularinin

daha verimli sekillenmesine fayda saglayacaktir.

Ayrica sirketlerin Orgiitsel destek caligmalarini artirmast egitim farkindaligini pozitif
yonde etkileyecek, calisanlarin motivasyon ve kariyer planlamalarmma olumlu katki

saglayacaktir.
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7. EKLER

Ek1: Anket Formu

ANKET FORMU
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Degerli Katihmei,

Bu caligma akademik bir ¢caligmaya veri saglamak amaciyla hazirlanmigtir. Anket
sorular1 __kapsaminda _acik  kimliginizi ortaya cikaracak nitelikte soru
bulunmamaktadir. Sorulara cevap verirken “olmasi gerektigini diigiindiigliniizii” degil
de “olan1” belirtmeniz dogru sonuglara ulasilmasi bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir.
Lutfen soru atlamadan bdtlin sorulara cevap veriniz. Katkilarinizdan dolayr simdiden
tesekkiir eder, ¢calismalarinizda basarilar dileriz

1.Egitim Durumunuz: O ilkokul O Ortaokul O Lise O Lisans O
Yuksek Lisans [ Doktora

2. Yasiniz

3. Calisma Siireniz (yil): (Ne kadar siiredir bu iste ¢alisiyorsunuz)
4. Cinsiyetiniz : O Kadin O Erkek

5. Medeni haliniz ;O Evh O] Bekar

6. Kurumunuz :OKamu O Ozel

7. Gelir durumunuz : J4000°den az J 4001-6000 [16001-10000
[(J10001-15000 [ 15001 den fazla

8. Calistigimiz kurum/isletmede hizmet ici egitim aldimz ma? [ Evet [ Hayir

9.Ka¢ defa hizmet i¢i egitim aldimz: (1112 [13 004-7 08-10 011 ve Ustl

= =
o < =
Bu boliimde size, siz ve isinizle = =
ilgili ¢esitli sorular yoneltilmistir. = s > s E
Latfen icinde bulundugunuz E < N = g
durumu en iyi ifade eden % % =
segenegi seginiz E = < = E
<
S 2 |g % |3
N4
4 Z
& =
190] n
Maddeler E @
1 AOD Callstlglr_n 1$_1etmf: genel o!arak 1$ 1 2 3 4 5
memnuniyetime 6nem verir
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Bu boéliimde size, siz ve iginizle
ilgili gesitli sorular yoneltilmistir.
Latfen iginde bulundugunuz
durumu en iyi ifade eden
segenegi seginiz

Maddeler

KESINLIKLE KATILMAM

KATILMAM

KARARSIZIM

KATILIRIM

KESINLIKLE KATILIRIM

AOD

Calistigim isletme kisisel hedeflerime
ve degerlerime olduk¢a uygundur

[E=Y

(6, ]

AOD

Calistigim isletme benim iyi olmama
ve mutlu olmama Gnem verir

AOD

Calistigim isletme 6zel bir istegim
oldugunda yardimei olmaya hazirdir

AOD

Calistigim isletme calisanlarina ¢ok az
ilgi gosterir

AOD

Calistigim isletmeden ayrilmaya karar
versem ig yerim kalmam igin beni ikna
etmeye caligir

AOD

Calistigim isletme basarilarimdan
dolay1 gurur duyar

AOD

Calistigim isletme kapansa veya
faaliyet alanini degistirirse beni yeni
ise transfer etmektense isten ¢ikarmayi
tercih eder

AOD

Calistigim isletme isimi miimkiin
oldugu kadar ilgi ¢ekici hale getirmeye
caligir

10

AOD

Caligma saatlerimle ilgili
diizenlemenin adil oldugu
kanaatindeyim

11

SiNizM

Kurum y6netiminin yapacagini
soyledigi seyler ile gerceklesenler
arasinda ¢ok az benzerlik goriiyorum.

12

SiNizM

Calistigim kurum yonetimi, bir seyi

yapmay1 planladigini soyliiyorsa
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KESINLIKLE KATILMAM

KATILMAM

KARARSIZIM

KATILIRIM

KESINLIKLE KATILIRIM

bunun gergeklesecegi konusunda
kusku duyarim.

13

SiNizM

Calistigim kurumun politikalari,
amaglar1 ve uygulamalarinda ¢ok az
ortak nokta vardir.

14

SiNizM

Kurum yonetimi beklenen davranisi
degil, baska davranig1 6diillendirir.

15

SiNizM

Calistigim kurumu diisiindiigiimde bir
endise duyarim.

16

SiNizM

Calistigim kurumu diisiindiigiimde bir
gerilim yasarim.

17

SiNizM

Calistigim kurumun sloganlari ve
uygulamalariyla dalga gectigim olur.

18

SiNizM

Calistigim kurumu diigiindigiimde
sinirlenirim.

19

SiNizM

Calistigim kurumdaki iliskiler beni
kizdirir.

20

SiNizM

Kurum disindaki arkadaslarima,
kurumda olup bitenlerle ilgili sikayette
bulunurum.

21

ETIK D.D.

Calistigim kurumda, islerin nasil
yiritiildiigi hakkinda diger
caliganlarla konusurum.

22

ETIK D.D.

Diger ¢aliganlarla, ¢alistigim kurumun
uygulamalarini ve politikalarini
elestiririm.
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ETIK D.D. |Kurum yénetimiyle ilgili herhangi bir
23 konu giindeme geldiginde anlaml 1 2 3 4 5
bakigmalar yaganir.
ETIK D.D. |Isimde bazen kendi inandigim is yapma
24 yollarimla ig yerimin istedigi is yapma 1 2 3 4 5
yollarini uzlastirmaya ¢aligirim
25 ETIK D.D. |Bazen yoneticime 'sadece dogru olan 1 5 3 4 5
konulari rapor ederim
ETIK D.D. |Bazen ydneticimin hoslanacag: sekilde
26 bir seyleri (evrak, is vs) degistirmek 1 2 3 4 5
zorunda kalirim
27 ETIK D.D. |Bazen baska bir sey yapmak zorunda 1 2 3 4 5
oldugum halde baska bir sey sdylerim
28 ETIK D.D. Baz_en yap_madlglm bir seyi yaptigimi 1 2 3 4 5
iddia ederim
HiZMETICI | Calisanlarin almak istedikleri
EGITIM hizmeti¢i egitimlerin sayist ve
29 ¢esidiyle ilgili politikalar, ¢alistigim 1 2 3 4 5
kurum ve ydnetimi tarafindan tespit
edilir
HIZMETICI | Calistigim kurum yonetiminin gelecek
30 EGITIM y1vl' glman'n planladig: hl'ZII'let i¢l 1 5 3 4 5
egitimlerin sayist ve ¢esidi hakkinda
bilgi sahibiyim.
31 HIZMETICI | Calistigim kurum ydnetimi hizmet ici 1 ) 3 4 5
EGITIM egitime olanak tanimaktadir.
HIZMETICI | Hizmet i¢i egitim programlarina
32 | EGITIM katilmak, kisisel gelisimime katki 1 2 3 4 5

saglar.
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HIZMETICI | Hizmet ici egitim programlarina
33 | EGITIM katilmak, isimi daha iyi yapmami 1 2 3 4 5
saglar.
HIZMETICI | Hizmet ici egitim programlarina
34 |EGITIM katilmak, arkadaglarimin begenisini 1 2 3 4 5
kazanmami saglar.
HIZMETICI | Hizmet ici egitim programlarina
35 EGITIM katilmak, ghggr dgpartmanlarda 1 5 3 4 5
calisanlar ile iletisim kurmama
yardimct olur.
HIZMETICI | Hizmet ici egitim programlaria
36 EGITIM k?tllmak, 1_$1m1“e .1.1g111 _su‘r.eglerl, 1 2 3 4 5
yontemleri ve Urinleri giincellememe
yardimct olur.
37 HIZMETICI | Hizmet ici egitim programlarma 1 5 3 4 5
EGITIM katilmak, terfi etme sansimui yiikseltir.
HIZMETICI | Hizmet ici egitim programlarma
38 | EGITIM katilmak, licret zammi almama 1 2 3 4 5
yardimci olur.
HIZMETICI | Hizmet ici egitim programlarina
39 | EGITIM katilmak, karsiligin1 alamadan ekstra 1 2 3 4 5
isler yapmamama neden olur.
HIZMETICI | Hizmet ici egitim programlarina
40 | EGITIM katilmak, farkli kariyer yollari 1 2 3 4 5
izleyebilmek i¢in firsatlar yaratir.
HIZMETICI | Hizmet ici egitim programlarina
41 | EGITIM katilmak, izlemek istedigim kariyer 1 2 3 4 5

yolu hakkinda bana daha iyi fikir verir.

144




: :
Bu boéliimde size, siz ve iginizle > =
ilgili gesitli sorular yoneltilmistir. = s > s E
Lutfen icinde bulundugunuz E < N = §
durumu en iyi ifade eden % @ =
segenegi seginiz = = < = =
o 4
= X < X =
Z &
-E w
Maddeler 2 v
HIZMETICI | Hizmet ici egitim programlarina
42 | EGITIM katilmak, kariyer hedeflerime 1 2 3 4 5
ulasmama yardimc olur.
43 HIZMETICI | Hizmet ici egitim programlarina 1 ’ 3 4 5
EGITIM katilmak, isime ara vermemi gerektirir.
HIZMETICI | Hizmet ici egitim programlarina
44 | EGITIM katilmak, amirimle daha iyi 1 2 3 4 5
gecinmeme yardimci olur.
HIZMETICI | Hizmet ici egitim programlarina
45 | EGITIM katilmak, arkadaslarimla daha iyi 1 2 3 4 5
gegcinmeme yardimci olur.

LUTFEN BOS BIRAKTIGINIZ SORU OLUP OLMADIGINI KONTROL EDINiZ!

TESEKKUR EDERIZ...
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