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On Soz

Orgiitsel davramg disiplini, bireylerin ve gruplarin 6rgiitler igerisindeki
tutum ve davraniglarini inceleyerek orgiitsel yapinin igleyigine iliskin derinlikli
bir kavrayis gelistirmeyi amaglayan 6nemli bir ¢aligma alandir. Ozellikle son
yillarda toplumsal, teknolojik ve kiiltiirel doniigiimler, orgiit i¢i dinamiklerin
yeniden degerlendirilmesini ve disiplinin teorik altyapisinin glincellenmesini
zorunlu kilmistir.

Bu baglamda hazirlanan “Orgiitsel Davranig: Teori ve Uygulamada
Giincel Yaklagimlar” baghkli bu eser, orgiitsel davramig literatiirtindeki
mevcut birikimi, giincel tartigmalar ve 6zgiin bakis agilariyla zenginlestirerek
disipline katki saglamayr amaglamaktadir. Kitapta yer alan boliimler, orgiitsel
davranigin temel meselelerinden hareketle giiniimiiz ¢aliyma hayatinin giincel
sorunlarini analiz etmektedir. Caligmanin temel amaci; Orgiitsel yapilar
igerisinde ortaya g¢ikan olgularin sadece betimleyici diizeyde degil, elestirel
ve analitik bir perspektiften ele alinmasini saglamaktir.

Bu eser, teori ve uygulama arasinda koprii kurmayi hedefleyen 6zgiin
katkilar igermektedir. Popper’in yanhslanabilirlik ilkesi gergevesinde yonetim
teorilerinin  bilimsel temellerinin sorgulanmasindan saglik ¢aliganlar:
baglaminda igyeri yalmzlhigina, orgiit kiiltiirii ve etik iligkisinden nepotizm
gibi etik dig1 6rgiitsel pratiklere kadar pek ¢ok giincel konu, disiplinlerarasi
bir yaklagimla ele alinmistir.

Akademik bilgi birikimine katki saglamasi hedeflenen bu ¢aligmanin,
yalnizca akademisyenlere degil; kamu ve 6zel sektor yoneticilerine, politika
yapicilara ve orgiitlerin igleyisine ilgi duyan tiim aragtirmacilara yararli
olacag: diigiiniilmektedir.

Eserin ortaya ¢tkmasinda katki sunan tiim boliim yazarlarina ve siirece
destek veren tiim paydaglara tegekkiir ederim. Bu galigmanin, orgiitsel
davranig alanina nitelikli katkilar sunmasini temenni ederim.

1ii






Igindekiler

On Soz iii
Bolim 1
Modern Calisma Hayatinda Anlam Arayist 1
Punar Sarp Hiiseyin
Boliim 2
Orgiitsel Kiiltiir ve Etik 21
Abdullah Kavaginar
Bolim 3
Popper’n Yanhslanabilirlik Kavrami Cergevesinde Yonetim Kavrami ve
Yonetim Teorilerinin Degerlendirilmesi 35
Elif Bilgig Ars
Bolim 4
Sapkin Ts Yeri Davranglari 47
Aynur Sen
Bolim 5
Saglik Calisanlarinda Tsyeri Yalnizligi ve Diglanma: Nedenler, Etkiler ve
Coziim Onerileri 75
Zeynep Tike
Boliim 6
Etik Digt Kayirmaciligin Orgiitsel Etkileri: Belediyelerde Nepotizm
Uygulamalar1 105

Meryem Arsian



Bolum 7

Caligan Tligkileri ile Bilgi Paylagimi Arasindaki Etkilesim: Niceliksel Bir
Yaklagim 121
Ihsan Ogjuz Bakkalbas

vi



Bolim 1

Modern Caliyma Hayatinda Anlam Arayist

Pinar Sarp Hiiseyin'

Ozet

Is hayatindaki teknolojik, toplumsal ve kiiltiirel doniigiimler, galisanlarin
beklentilerinde koklii degisimlere yol agarken; bu doniisiimle birlikte anlaml
is kavramu, yalnizca ekonomik kazang¢ degil, ayn1 zamanda psikolojik, ahlaki
ve toplumsal anlam arayislarini da kargilayan 6nemli bir aragtirma alani haline
gelmistir. Anlamb i, bireyin yaptig isi degerli, amagh ve kigisel yagamiyla
uyumlu bir etkinlik olarak algilamasidir. Ayrica, bireysel psikolojik iyi olugu
hem de 6rgiitsel baglilik, ig tatmini ve performans gibi 6nemli sonuglart olumlu
yonde etkilemektedir. Literatiirde ise anlaml ig kavrami hem bireyin 6znel
deneyimi hem de igin nesnel unsurlar1 kapsaminda iki farkli bakig agisiyla ele
alinmakta, bu iki yaklagimin entegrasyonu hentiiz tam olarak saglanamamugtir.
Bu ¢aligma, anlamh i§ kavramim bireysel ve orgiitsel diizeyde ¢ok boyutlu
bir yapida ele alarak, anlamli igin nciilleri ve sonuglari tizerine kapsamli bir
degerlendirme sunmaktadir. Ayrica, anlamli ig ile insana yakagir ig, is doyumu,
ise adanmuglik ve psikolojik iyi olug gibi iliskili kavramlarin kargilagtirmal
degerlendirmesini yapmaktadir. Sonug¢ olarak, anlamli i deneyiminin
desteklenmesinin hem bireysel refah hem de 6rgiitsel verimlilik igin kritik
oldugu vurgulanmakta; orgiitlerin bu deneyimi giiglendirmek {izere stratejik
ve biitiinciil yaklagimlar gelistirmesi 6nerilmektedir.

1. GIRIS

Son vyillarda kiiresel olgekte ger¢eklesen teknolojik, toplumsal ve kiiltiirel
doniigiimler, galigma hayatinin dogasini kokli bigimde degistirmistir. Bu
degisimler, ¢alisanlarin isten beklentilerinde paradigmatik bir kaymaya neden
olmusg; dijitallesme, yapay zeka temelli otomasyon sistemlerinin yayginlagmasi
ve esnek, uzaktan g¢aliyma modellerinin norm haline gelmesiyle birlikte,

calisanlarin is yagamindan sadece ekonomik kazang degil, ayn1 zamanda
psikolojik, ahlaki ve toplumsal anlamlar da beklemeleri yayginlagmistir.

1 Dr. Ogr. Uyesi, T.C. Istanbul Kiiltir Universitesi, Isletme Boliimii, p.sarp@iku.edu.tr,
ORCID: 0000-0003-3022-5182
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Ozellikle COVID-19 pandemisi sonrast donemde i yagaminda nceliklerin
yeniden tanimlanmasi, ¢aliganlarin is deneyimini anlamlandirma bigimlerinde
yeni beklentiler ortaya ¢ikarmistir (Lysova vd., 2019). Bu baglamda is,
bir¢ok ¢alisan igin artik sadece bir gelir kaynagi olmaktan ¢ikarak; kisisel
degerlerle ortiigen, toplumsal katki sunan ve bireysel tatmini besleyen bir
yagam alani olarak goriilmektedir. Ayrica, ¢alisanlar artik kendi deger ve
inanglariyla uyumlu is ortamlar: talep etmekte ve ¢alistiklar1 kurumlarin bu
anlam arayigina duyarli olmasini beklemektedir.

Bilgi ve iletisim teknolojilerindeki hizli gelismeler, i otomasyonunun
yayginlagmasi ve ig-6zel yagam siirlarinin giderek bulaniklagmasi, anlamlr ig
arayigini da gliniimiiz ig ortamlarinda daha goriiniir kilmigtir. Bu baglamda,
anlamli i kavrami heniiz ortak bir tanima sahip olmamakla birlikte,
literatiirde genel kabul goren temel unsurlar etrafinda sekillenmektedir
(Sandoghar & Bailey, 2023). Sz konusu gelismeler 151¢1nda, “anlaml 1§
kavrami gagdag yonetim literatiiriinde 6nemli bir yer kazanmigtir. Anlamh
i3, ¢alisamin yaptigr igi degerli, amaca hizmet eden ve kisisel yagamiyla
biitlinlegik bir etkinlik olarak algilamasidir (Rosso vd., 2010). Bu kavram,
yalnizca bireysel psikolojik iyi olusu desteklemekle kalmayip, is tatmini,
orgiitsel baglilik ve performans gibi onemli oOrgiitsel ¢iktillari da olumlu
yonde etkilemektedir (Arnold vd., 2007; Harpaz & Fu, 2002; Nord vd.,
1990). Anlaml ig ortamlarinda ¢alisan bireylerin, yaptiklari igi yagamlarinin
merkezine yerlestirme ve boylece daha gliclii bir motivasyon ve baglilik
gelistirme egiliminde olduklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla, modern ¢aligma
hayatindaki bu dinamikler, anlamli ig kavramimnin kuramsal ve uygulamal
caliymalarin odag: haline gelmesini saglamig; bu karmagik doniigiimler,
anlamli igin ne oldugu ve nasil desteklenebilecegi sorularini giindeme
getirmigtir.

Literatiirde anlaml ig, genellikle iki ana perspektiften ele alinmaktadir:
bireyin 6znel deneyimi iizerine odaklanan psikolojik perspektif ve igin nesnel
ozelliklerini vurgulayan felsefi perspektif. Psikoloji ve orglitsel davranig
alanindaki yaklagimlar, anlaml igin onciilleri ve bireysel ¢iktilari iizerinde
dururken (Rosso vd., 2010), felsefi yaklagimlar isin 6zerklik, toplumsal
katki, yetkinlik gelistirme ve pozitit ozgiirliik gibi bilegenleri araciligryla
bireyin yasamina anlam katma potansiyelini tartigmaktadir (Ciulla, 2000;
Yeoman, 2014; Bowie, 1998). Ancak bu iki yaklagim arasindaki entegrasyon,
literatiirde heniiz yeterince derinlestirilmemis bir alan olarak kalmaktadir.

Bu ¢aligmanin amaci, anlaml ig kavramini hem bireysel hem de orgiitsel
diizeyde ¢ok boyutlu bir gekilde ele alarak kuramsal bir ¢ergeve sunmak;
anlamli igin Onciilleri ve sonuglarini inceleyerek literatiirdeki teorik
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bosluklara katki saglamaktir. Bu baglamda, anlamli isin Orgiitlerde nasil
inga edilebilecegi, bireysel deneyimin nasil doniistiirtilebilecegi ve insan
kaynaklar1 yonetimi agisindan nasil stratejik bir arag olarak kullanilabilecegi
konularinda biitiinciil bir anlayis geligtirmeyi hedeflemektedir (Bailey vd.,
2017).

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Anlamli i§ kavramu, orgiitsel davranig ve psikoloji literatiiriinde giderek
artan bir ilgiyle ele alinmakta ve bu alandaki akademik ¢aligmalar biiyiik
olciide iki temel yaklagima ayrilmaktadir. Tk yaklagim, galisanlarin iglerini
anlamli olarak deneyimlemelerinin Onciillerini ve sonuglarini incelemeye
odaklanmaktadir. Bu yaklagim ozellikle psikoloji ve Orgiitsel bilimler
alaninda yogunlagmakta ve anlamh is1, “caliganlar i¢in 6zellikle 6nemli olarak
deneyimlenen ve daha olumlu anlam tagiyanig” olarak tanimlamaktadir (Rosso
vd., 2010). Buna karsin ikinci yaklasim, felsefi temellere dayanmaktadir ve
isin ¢alisanin yagamina anlam katma potansiyelini olugturan nesnel yonlerine
odaklanir (Ciulla, 2000; Meyers, 1987; Veltman, 2016). Bu gergevede,
anlaml igin kaynagy; bireye 6zerklik saglamasi (Schwartz, 1994), toplumsal
katkr sunmasi (Care, 1984; Ciulla, 2000), yetkinlikleri gelistirmesi (Yeoman,
2014) ve bireyin olumlu ozgiirliigiinii desteklemesi (Bowie, 1998) gibi
gesitli niteliklerle iligkilendirilmektedir.

Bu teorik yaklagimlarin gesitliligi, anlamli ig kavraminin literatiirde farkl
sekillerde tanimlanmasina neden olmustur. Akademisyenler, anlamli igi
bazen farkli terimlerle ifade etmis ve bu kavrami 6lgmek igin gesitli yontemler
gelistirmiglerdir. Buradaki temel ayrim “anlam” (meaning) ile “anlamli i§”
(meaningful work) kavramlar1 arasinda yapilmaktadir. Pratt ve Ashforth’a
(2003) gore, “anlam”, bir seyin birey i¢in ne ifade ettigine isaret ederken,
anlam olugturma siireci, bireylerin deneyimlerini yapilandirma, yorumlama
ve anlamlandirma siiregleriyle yakindan iligkilidir (Wrzesniewski vd., 2003).
Dolayisiyla anlam, olumlu, olumsuz ya da notr bir deger tagiyabilirken
(Lepisto & Pratt, 2017), “anlamli i§” kavrami tanimi geregi olumlu bir
degere sahiptir ve igin ¢aligan agisindan tagidigi degeri ve 6nemi ifade eder
(Lips-Wiersma vd., 2016).

Bu ayrim, anlaml igin 6znel ve nesnel bilesenlerinin bir arada ele alindig:
tanimlart beraberinde getirmistir. Ornegin, anlaml is, bazi aragtirmalarda
isin anlami ve degerine iligkin 6znel bir deneyim olarak tanimlanirken (Both-
Nwabuwe vd.,2017), baz1 ¢alismalarda ige yonelik 6znel ve nesnel ¢ekiciligin
bir bilesimi olarak degerlendirilmektedir (Wolf, 2010). Tanimlar arasinda
tam bir anlam birligi olmasa da, literatiirde genel kabul goren goriig, anlamli
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isin olumlu bir degere sahip ve galiganlar tarafindan arzu edilen bir deneyim
oldugudur. Anlaml isin bu yonleri, sadece bireysel bir tatmin unsuru degil,
ayni zamanda ¢aliganin kimligi, degerleri ve daha biiyiik bir amaca hizmet
etme arzusuyla da yakindan iliskilidir. Bu baglamda anlaml ig, ¢aliganin
yaptig1 igin yalnizca ekonomik bir kazang saglamaktan 6te, bireysel degerlerle
ortiigen, kimligini gii¢lendiren ve toplumsal katki igeren bir siire¢ olarak
goriilmektedir. Bu durum ¢alisanin is aracihigiyla 6z kimligini yapilandirmast,
kendini gergeklestirmesi ve aidiyet hislerini giiglendirmesiyle a¢iklamaktadir
(Pratt & Asforth, 2003). Anlaml ig, “calisanlarin kendi idealleri ya da
standartlarina gore beklenen ve algilanan ig 6zellikleri arasindaki tutarlilik
duygusu” olarak tanimlanmaktadir (Frémeaux & Pavagea 2022).

Giincel literatiirde anlamli i§ kavrami, yalnizca bireysel deneyimlerle
sinirlt kalmayip toplumsal bir olgu olarak da ele alinmakta; bu genisleyen
perspektif dogrultusunda, 2023 yilina ait ¢aligmalar anlaml i ile insana
vakisir 1§ kavramlarini kargilastirmali olarak inceleyerek, iki kavram
arasindaki biitiinleyici iliskiyi ortaya koymaktadir (Blustein vd., 2023).
Isin anlamli olmasi galisanin yaptigi ise atfettigi degerle ilgiliyken; insana
yakagir i, ¢aliganin temel haklarini ve uygun ¢aliyma kogullarini garanti altina
alan bir yapidir. Bu baglamda, is psikolojisi kuramina dayanan yaklasgimlar,
anlamli ve insana yakugir igin, ¢aliganin ihtiyaglarinin kargilanmasini, 6rgiitsel
baglamin destekleyici olmasini ve bireysel uygulamalarin (6rnegin esneklik,
ozerklik) islevsel sekilde tasarlanmasini vurgulamaktadir.

Anlamli i§ konusunda yapilan aragtirmalar, kavramin bes temel boyut
etrafinda  siniflandirilabilecegini  gostermektedir. Bunlar sirasiyla; (1)
bireysellestirme, (2) daha biyiik bir amaca hizmet, (3) geriye doniik
anlamlandirma siireci, (4) zamansal bir olgu ve (5) cift yonlii yapr olarak
kavramsallagtirilmaktadir.
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Bireysellestirme
Geriye Doniik Daha Biiyiik Bir
Anlamlandirma Amaca Hizmet
Zamansallik Cift Yonlii Yap1
6_._-

Sekil 1. Anlamils Isin Temel Boyutlar

Kaynak: Yozar tavafindan tiivetilmistir

Bireysellestirme, igin ¢aliganin degerleri, kimligi ve inanglariyla Ortiigtiigii
durumlarda daha anlamli deneyimlendigini belirtir. Bu siiregte ¢aligan, igini
sadece gorev temelli bir faaliyet olarak degil, 6z kimliginin bir uzantist olarak
gormektedir (Wrzesniewski vd., 2003; Pratt & Ashforth, 2003).

Dahba Biiyiik Bir Amaca Hizmet, ¢aliganin yaptig isin bagkalara katki
sagladigini hissetmesiyle olugur. Bu toplumsal anlam, isin degerini bireysel
sinirlarin 6tesine tagir (Steger vd., 2012).

Geriye Doniik Anlamlandirma, ¢ahganin  gegmis deneyimlerini yeniden
gergeveleyerek mevcut igine anlam yiiklemesiyle ilgilidir. Bu boyut, bireyin
yasantisina biitlinctl bir perspektiften bakmasint saglar (Pratt & Ashforth,
2003).

Zamansallk, anlaml isin zamanla degisebilecegini ve ¢aliganin yagam
dongiisii igerisinde farkli anlamlar kazanabilecegini ifade eder (Bailey &
Madden, 2017).

Cift Yomlii Yapr, anlamh isin her zaman olumlu sonuglar
dogurmayabilecegine isaret eder. Ozellikle isine yiiksek diizeyde anlam
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yiikleyen ¢aliganlar, titkenmislik gibi olumsuz sonuglarla karsilagabilmektedir
(Bunderson & Thompson, 2009).

Cohen vd., (2009), anlamliligin, ¢ahganin kigisel kimliginin orgiitteki
roliiyle biitlinlestigi durumlarda ortaya ¢iktigini 6ne stirmiigtiir. Kavram
igyeri spiritiielligi ile de ele alinmistir. Maneviyatin bir bileseni olarak
anlamli ig, “biligsel olarak anlaml gorevleri igermekle kalmaz, ayn1 zamanda
calisanlar1 daha biiyiik bir iyilikle ve galiganin yagaminda 6nemli gordiigii
seylerle baglayan bir seving duygusu yaratan isi de kapsamaktadir (Duchon
& Plowman, 2005).

Bu ¢ok katmanli yapi, anlamli ig kavraminin hem bireysel psikoloji
hem de orgilitsel yap1 bakimindan kapsamli bir bigimde ele alinmasini
gerektirmektedir.

2.1. Anlaml: Is ile Tligkili Kavramlar

Isin anlamli olmas1 kavramini daha iyi anlayabilmek igin bu kavramla
dogrudan ya da dolayli bigimde iliskili olan diger psikolojik ve orgiitsel
kavramlarin da dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu kapsamda, anlaml isle
sik¢a iligkilendirilen is doyumu, ise adanmighk, mesleki kimlik ve iyi olug
gibi kavramlar, kavramsal yakinliklar1 ve ayrigma noktalar1 baglaminda ele
alinacaktir.

2.1.1. Anlaml Is ve Insana Yakigir Ig

Anlamli 1§ kavramu literatiirde insana yakigir ig kavramiyla birlikte
ele alinsa da, bu iki kavram gerek ilgilendikleri unsurlar gerekse amaglar1
bakimindan ayrigmaktadirlar. Insana yakusir is, Uluslararas: Caligma Orgiitii
(ILO) tarafindan iretken, giivenli, adil ticretli ve temel haklara saygili
bir ¢ahiyma ortami geklinde ifade edilir ve igin nesnel ve yapisal yonlerine
odaklanir (ILO, 2008). Bununla birlikte, anlamli ig galiganin yaptigt isin
kendi degerleriyle uygun oldugunu hissetmesi, bu isin toplum igin faydah
olduguna inanmasi ve bireysel olarak tatmin edici bulunmasi gibi 6znel
unsurlar icerir (Steger vd., 2012). Insana yakisir is kavrami, anlamli isin
olusabilmesi i¢in 6nemli bir katkt sunabilir; fakat ¢aliganin isine iliskin anlam
algis1, yalmizca bu yapisal kosullarla degil, ayn1 zamanda bireysel inanglar,
amaglar ve degerler dogrultusunda meydana gelir.

2.1.2. Is Doyumu, Ise Adanmislik ve Mesleki Kimlik
Anlaml 13, i§ doyumu, ise adanmughk ve mesleki kimlik gibi orgiitsel

davranig literatiirindeki kavramlarla yakindan iliskili olsa bile, daha
biitiinleyici bir psikolojik deneyimi ifade etmektedir. Is doyumu, ¢alisamn
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isten genel olarak memnun kalmasi olarak ifade edilirken (Locke, 1976), ise
adanmughik, ¢alisanin ige fiziksel, duygusal ve biligsel olarak yiiksek diizeyde
katihmint ifade eder (Schaufeli vd., 2002). Mesleki kimlik ise galiganin
yaptig1 isi benligiyle 6zdeslestirmesiyle ilgilidir (Ibarra, 1999). Anlaml ig
caliganin yaptig1 isin bireysel degerleri ile uyum gostermesi, toplumsal bir
hedefe katki saglamasi ve yagamina anlam vermesiyle olusur (Rosso vd.,
2010). Bu nedenle i doyumu veya ise adanmighk anlaml isin sonuglari
olarak degerlendirilir; ancak anlaml igin 6zii, ¢aliganin igine yiikledigi anlam,
amag ve 0zdeslesme boyutunda yer almaktadir.

2.1.3. Anlaml I, Hedonic ve Eudaimonic Iyi Olus

Tyi olug literatiiriinde yer alan hedonic ve eudaimonic yaklagimlar, anlamh
isin birey Uzerindeki etkilerini anlamada oOnemli ipuglari vermektedir.
Hedonic 1yi olug; mutluluk, haz ve kisa vadeli memnuniyet gibi olumlu
duygularyla iligkiliyken, eudaimonic iyi olug bireyin hayatina anlam katmast,
igsel amaglarni gergeklestirmesi ve uzun vadeli tatmin elde etmesiyle
ilgilidir (Ryan & Deci, 2001). Anlamli ig kavrami, 6zellikle eudaimonic
iyi olugla giiclii sekilde iliskilidir; ¢linkii ¢alisan, yaptigt isle hem kendini
gergeklestirme hem de topluma katki saglama gibi hedeflere ulagir (Steger
vd., 2012). Buradan hareketle anlaml i3, sadece gegici mutluluk saglayan
bir deneyim degil; ¢aliganin yagamini yonlendiren, kalicr sekilde psikolojik
mutluluk saglayan bir kavramdir.

Anlamli i kavraminin farkli boyutlari ve iligkili temel kavramlar, literatiirde

detayh sekilde incelenmektedir. Asagidaki tabloda, bu kavramlarin tanimlari,
anlamli is ile iligkileri ve ilgili kaynaklar sistematik olarak sunulmaktadir.
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Tablo 1. Anlamls Iy ile Tligkili Kavramiar

Kavram Tanimi / Tligkili Anlamli Tsle Kaynaklar
Agiklamasi Kavramlar  Tligkisi
Anlamli Iy Bireyin yaptigi igi  Insana Isten alinan Rosso et al.
degerli, amagl ve ~ Yakigir I, I anlam, (2010); Steger
kigisel yasamiyla ~ Tatmini, Ise motivasyonve  vd.,(2012)
uyumlu gormesi  Adanmughk  baghlig: artirir
Insana Giivenli, adil, insan Anlaml t§, i§in adil ve International
Yakigir T onuruna uygun Is Tatmini  insan onuruna  Labour
galigma kogullar1 ve uygun olmast, Organization
psikolojik anlam anlam algisini (1999); Harzer
gii¢lendirir & Ruch (2015)
Is Tatmini  Calisanin isinden ~ Anlamli Anlaml i, 1§ Locke (1976);
duydugu genel Is, Insana tatminini olumlu Meyer & Allen
memnuniyet ve Yakigir I, Ise etkiler (1991)
tatmin duygusu Adanmiglik
Ise Calisanin igine Anlamh Iy, Anlamli is, Meyer & Allen
Adanmughk  yonelik derin Is Tatmini  gahsanin ise olan (1991); Saks
baghlik ve tutkusu baghligini artirir - (2006)
Mesleki Bireyin meslegine  Anlamli Mesleki kimlik,  Pratt & Ashforth
Kimlik dair kendini Is, Tse anlamli ig (2003); Ibarra
tanimlamasi ve Adanmighk  deneyimi (1999)
isine yiikledigi ve bagliligi
anlam destekler
Hedonik Iyi ~ Yasamda haz, Eudaimonik  Anlamli ig, Ryan & Deci
Olug mutluluk ve Iyi Olus, eudaimonik (2001); Steger
olumlu duygularin ~ Anlamh Ts iyi olugla daha  (2012)
deneyimlenmesi yakindir;
hedonic ise kisa
vadeli olumlu
duygular1 kapsar
Eudaimonik  Kendini Hedonik Anlamli i3, bire-  Ryff & Singer
Iyi Olug gergeklestirme, Iyi Olus, yin kendini ger-  (1998); Steger
yasamda anlam ve  Anlamli I geklestirmesine ~ (2012)

kigisel geligim

ve uzun vadeli
iyi olusa katkida
bulunur

3. KURAMSAL YAKLASIMLAR

3.1.0z Belirleme Kurami

Insan motivasyonuna iligkin bir makro kuram olup, psikolojik ihtiyaglari,
davranigin digsal ve igsel diizenlenme siirekliligini ve psikolojik iyi olugun
saglanmasini tanimlar ve agiklar (Ryan & Deci, 2002). Kuram, bireylerin
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motivasyonlarini yonlendiren {i¢ temel psikolojik ihtiyacin — 6zerklik,
iligkililik ve yeterlik varligina dayanir. Bu ihtiyaglar karsilandiginda, bireyler
daha igsel giidiilenmis, daha saglikli ve psikolojik olarak daha iyi durumda

olurlar.

Ozerklik bireyin igsel diinyasinn biitiinciil bigimde biitiinlesmis ve
kendi kendini diizenleyebilir olmas: diizeyini ifade eder (Ryan & Deci,
2002). Bireyler 6zerk davrandiklarinda, davraniglarinin kaynagini igsel
olarak konumlandirir ve eylemlerini kendi yonelimleri dogrultusunda
gergeklestirdiklerini algilarlar.

Tigkililik ise bireyin bagkalaryla baghlik kurmasi ve deger gordiigiinii
hissetmesi diizeyini ifade eder. Bireyler iliskisel ihtiyaglar1 kargilandiginda,
bir topluluga ait olduklarini ve bu sosyal baglam iginde giivenli hissettiklerini
deneyimlerler (Baumeister & Leary, 1995; Ryan & Deci, 2002).

Yeterlik ise bireyin gevresiyle etkilesim kurma becerisi konusunda ustalik
hissine sahip olmasi ve bu kapasitesini diizenli olarak ifade edebilecegi
firsatlara erigmesi durumudur (Ryan & Deci, 2002). Bireylerin yeterlik
ihtiyaglar1 kargilandiginda, belirli yasam alanlarinda etkili olduklarina ve
cesitli etkinliklerin sonuglarini kontrol edebildiklerine dair giiven duygusu
gelistirirler.

Bu ii¢ gereksinimin i§ yasaminda elde edilmesi, ¢aliganin igini salt bir
zorunluluk olarak degil, ayn1 zamanda degerli, bireysel olarak tatmin edici ve
anlaml bir etkinlik olarak deneyimlemesine yardimer olmaktadir. Anlaml i,
galiganin igini toplumsal agidan degerli ve kisisel degerleriyle uyumlu olarak
algilamastyla ortaya cikar (Steger et al., 2012). Oz Belirleme Kuramr'na
gore, igsel motivasyonun ve anlam deneyiminin oziinde ¢aliganin kendi
kararlarini tek bagina verebilmesi (6zerklik), yetkinliginin farkinda olmasi
(yeterlik) ve sosyal olarak baglilik kurabilmesi (iliskililik) bulunmaktadir. Bu
nedenle, anlamli i§ deneyimi, 6z-belirlenmig bir ¢aliyma ortaminin dogrudan
bir sonucu seklinde belirtilmekte; fakat sosyoekonomik esitsizlikler nedeniyle
herkesin bu deneyime sahip olamadig ifade edilmektedir (tein, 2001).

3.2. Is Tasarimi Kurami

Is Ozellikleri Modeli, ¢ahganlarin islerini anlamh bulmalariyla iligkili
psikolojik siiregleri agiklamada 6nemli bir teorik temel sunar. Bu modele
gore, ¢alisanlarin igsel motivasyonlarmnin ve is doyumlarinin artmasi, iig
temel psikolojik durumun deneyimlenmesine baghdir: isin anlamli olarak
algilanmasi igin sonuglarindan sorumlu hissetme ve yapilan igin sonuglarina
dair bilgi sahibi olma (Hackman & Oldham, 1976). Armstrong’a (1996)
gore, bu ii¢ psikolojik durumun ayni anda yaganmasi, ¢alisanlarin olumlu
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pekistirme ve kigisel 6diil duygusu deneyimlemelerine katki saglar; ciinkii
calisan yalnizca gorevini basariyla yerine getirdigini bilmekle kalmaz, ayni
zamanda bu gorevin degerli ve kendisiyle 6zdeglesen bir faaliyet oldugunu
hisseder. Bu psikolojik durumlarin gelisimini destekleyen beg temel is 6zelligi
bulunmaktadir: beceri gesitliligi gorev biitiinliigii, gorev 6nemi, 6zerklik
(autonomy) ve geri bildirim. Bu 6zellikler, ¢alisanlarin iginde farkli beceriler
kullanmasina, gorevi bagindan sonuna kadar sahiplenmesine, toplumsal
bir katki sunduguna inanmasina, kendi kararlarini verebilmesine ve yaptig
isin sonuglarin1 gorebilmesine olanak tanir. Dolayisiyla, i tasarimi yalnizca
verimliligi artirmakla kalmaz; ayni zamanda bireyin igini anlamli, degerli ve
tatmin edici olarak deneyimlemesini saglayan bir arag islevi goriir. Ozellikle
anlamlilik duygusunun dogrudan bu bey igleve bagl olarak gekillenmesi, ig
tasarimi kuraminin anlaml ig literatiirlinde merkezi bir yere sahip olmasina
neden olmugtur.

3.3.Birey Orgiit Uyumu

Birey-Orgiit uyumu, “bireyler ile Orgiitler arasindaki, taraflardan
birinin digerinin ihtiyag duydugu seyi saglamasi, benzer temel 6zellikleri
paylagmalari ya da her ikisinin birden ger¢eklesmesi durumunda ortaya ¢ikan
bir uyum” olarak tanimlamistir. Birey-Orgiit uyumu bireyin kisisel inaglartyla
orgiitiin degerleri ve normlar1 arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir.
Bu uyum gergeklestiginde birey, orgiite karsi aidiyet gelistirip Orgiitsel
hedeflerle bireysel degerlerini bagdastirabilir. S6z konusu uyum, ¢aliganin
isine 6nemli diizeyde deger atfetmesini kolaylagtirmasina neden olmaktadur.
Orgiitle kurulan bu biitiinlesme, bireyin yaptig1 isin salt fonksiyonel degil,
ayn1 zamanda etik ve kigisel agidan degerli oldugunu hissetmesini saglar.
Bu baglamda birey-orgiit uyumu, ¢ahganlarin iglerini anlamh olarak
degerlendirmelerinde kilit bir rol oynamaktadir (Kristof, 1996; Rosso vd.,
2010).

4. ANLAMLI ISIN BELIRLEYICILERI (ONCULLERI)

Anlamliliga atfedilen 6nemin 6znel oldugundan s6z etmek miimkiindiir.
Bunun yansira, her ¢aliganin yaptigi igte daha derin bir amag ve anlam bulma
gabasi iginde oldugu (Wrzesniewski, 2003) ve paranin giidiileyici olma
giiclinii kaybettigi ifade edilmektedir (Seligman, 2002). Bu dogrultuda,
bireylerin ¢aliyma giidiilerinin nasil gelistigini ve ise yiikledikleri anlam
irdelemek 6nem kazanmaktadir. Isin yasamda ne anlama geldigi sorusunun
tek ve basit bir cevabr olmadig: gibi, ayni igin farkli galiganlar igin farkl
anlamlara isaret ettigi {izerinde de durulmaktadir (Baumeister, 1991).
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Bu baglamda, anlamli ig deneyiminin olusumunda bir¢ok faktor etkili
olmakla birlikte, bu onciiller temel olarak bireysel psikolojik ihtiyaglar,
i§ tasarimi unsurlari, Orglitsel destek ve sosyo-kiiltiirel gevre olarak
siiflandirilabilir. Bireysel diizeyde, Ryan ve Deci’nin (2000) Oz-Belirleme
Kuramrnda vurgulandig: gibi, ¢alisanlarin ozerklik, yeterlik ve iligkililik
ihtiyaglarinin kargilanmasi, igin anlamli olarak algilanmasinda kritik rol oynar;
calisanlar iglerini kendi degerleriyle uyumlu, yetkin hissettikleri ve sosyal
olarak bagllik duyduklart ortamlarda daha anlamli bulurlar. Ote yandan,
anlamli i§ deneyiminin olugmasinda ¢aliganlarin bireysel deger yargilar: kilit
rol oynamaktadir. Calhiganlarin 6z degerleri ile is rolleri arasinda yakinlik
olmas, igin anlamini arttirmaktadir (Pratt & Ashforth, 2003). Sahip olunan
oz-yeterlik algis1 da, bireyin igindeki zorluklarla baga ¢ikma kapasitesini
artirarak anlamli i§ deneyimini olumlu yonde etkilemektedir (Bandura,
1997). Bireysel ve kariyer hedeflerin net olmasi da anlamlilik algisini
pozitif sekilde etkileyen unsurlar arasinda ele alinmaktadir (Hirschi, 2012).
Bunun yani sira, bireysel motivasyon tiirleri, 6zellikle igsel motivasyon, igin
anlamliligina iligkin algiyr artirmakta ve galiganlarin iglerine daha yiiksek
baglilik gelistirmelerine olanak saglamaktadir (Ryan & Deci, 2000).

Is tasarimu baglaminda, Hackman ve Oldham’in (1976) Is Ozellikleri
Modeli’nin belirttigi beceri gesitliligi, gorev biitiinliigi, gorev 6nemi, 6zerklik
ve geri bildirim gibi 6zellikler, ¢aliganlarin yaptiklari isten anlam duymalarini
destekler. Ayrica, bireylerin i¢cinde bulundugu sosyo-kiiltiirel ve ekonomik
kosullar da anlamlr 15 algisin1 sekillendirir; diisiik sosyoekonomik statii ve ig
giivencesizligi gibi faktorler isin anlamliligini olumsuz etkileyebilirken, igin
toplumsal katkis ve kiiltiirel degerlerle uyumu anlam duygusunu gii¢lendirir
(Blustein, 2001).

Dahast, bu onciiller arasindaki etkilesimler, anlamli is deneyiminin dinamik
ve ¢ok boyutlu dogasini ortaya koymaktadir. Ornegin, ig tasarimi unsurlari
bireyin psikolojik ihtiyaglarini kargilayacak sekilde yapilandirildiginda,
calisanlarin ozerklik, yeterlik ve iliskililik ihtiyaglar1 daha etkin big¢imde
desteklenmis olur.

Orgiitsel seviyede ise destekleyici liderlik ve pozitif orgiitsel kiiltiir
calisanlarin iglerine deger atfetmesini ve anlaml i deneyimi yagamasini
tesvik eder. Ciinkii, orgiitsel destek ve liderlik bu siireci tamamlayici
bir rol stlenir; anlaml isin orglit iginde yayginlagmasi, liderlerin vizyon
paylagimi, ¢ahiganlarin geligimini desteklemesi ve pozitif bir ¢aligma
kiiltliri olugturmasiyla miimkiin olur (Kahn, 1990; Rosso vd., 2010).
Ayrica, kurumsal sosyal sorumluluk uygulamalari, ¢alisanlarin iglerini daha
biiyiik bir amaca hizmet eden faaliyetler olarak gormelerini saglar. Tsyeri
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spiriitiielligi de igin anlamli olmasi konusunda Onemli bir 6nciil olarak
kabul edilmektedir. Nitekim, ¢alisanlarin i¢sel bir yagama sahip olduklar: ve
bu igsel yagamin anlaml igle beslenip, ayn1 zamanda bu igsel yagamin da
anlaml 1§ araciligiyla beslenebilecegini kabul eden aragtirmalar mevcuttur.
Isyeri spiritiielligi yaklagimi, orgiitlerin cahganlarin igsel yasam, anlaml ig
ve aidiyet toplulugu gibi spiritiiel ihtiyaglarin1 kargilayabilecek bir ortam
sunduklarinda, bireyin gelisimini ve igsel doyumunu tegvik edebileceklerini
ileri stirmektedir (Ahmad & Omar, 2016; Albuquerque vd., 2014; Daniel,
2015). Bu dogrultuda 6grenme ve gelisime yonelik egitimler anlamli ig
deneyimini desteklemede Onemli bir rol oynayabilir. Calisanlarin yeni
beceriler edinmesi, bagarma hissi ve kendini ger¢eklestirme duygusunu
artirarak daha yliksek diizeyde anlamhlik algisina katki sunmaktadir
(Chalofsky, 2010). Bu kapsamda, 6zellikle liderlik geligimi programlarinin,
yoneticilerin doniigiimsel ve spiritiiel liderlik becerilerini gelistirmeye yonelik
olarak tasarlanmasi, ¢alganlar arasinda anlamlilk diizeyinin artmasmna
aracilik edebilir. Ayn1 zamanda, 6rgiit iginde aidiyet duygusunu giiglendiren
ve topluluk hissini pekistiren uygulamalara odaklanmak da, ¢aliganlarin ig
yagaminda daha ytiksek diizeyde anlam bulmalarina katki saglamaktadir.

Bireylerin i¢inde bulunduklar: sosyal ve ekonomik kogullar da bu anlamlt
igin deneyim smnirlarini ve kapsamum belirler. Ozellikle is giivencesizligi
veya diigiik sosyoekonomik kogullara sahip ¢aliganlarin anlamli i§ deneyimi
yagamasi daha zor olabilir, ¢linkii temel ge¢im ihtiyaglarinin kargilanmasi
oncelikli hale gelir (Blustein, 2001). Ote yandan, igin toplumsal faydasi ve
kiiltiire] uyumu, bireyin yaptig iste daha derin bir amag ve anlam bulmasini
saglar (Rosso vd., 2010). Anlaml i deneyimi, psikolojik siiregler ile
orgiitsel ve toplumsal faktorlerin kargilikli etkilesimiyle sekillenen karmagik
bir fenomendir. Bu nedenle, ¢aliganlarin anlamli ig deneyimini desteklemek
isteyen Orgiitlerin, ¢ok boyutlu ve biitiinciil bir yaklagimla hem bireysel hem
de yapisal diizeyde stratejiler gelistirmesi gerekmektedir.

Ozetle, bu 6nciillerin karmagik etkilegimleri, anlaml igin gok boyutlu
dogasim1  vurgular ve Orgiitlerin, ¢ahisanlarin anlamli i§ deneyimini
desteklemek igin ¢ok yonlii stratejiler geligtirmesi gerektigine isaret eder. Bu
nedenle, bireysel ihtiyaglarin kargilanmasi, is tasariminin optimize edilmesi,
orgiitsel kiiltiiriin - giiglendirilmesi ve sosyo-kiiltiirel baglamin dikkate
alinmasi, anlamli i§ deneyimini artirmada kritik 6neme sahiptir.

5. ANLAMLI I$ SONUCLARI

Anlaml i3, psikososyal ve fenomenolojik bir kavram olarak gesitli
orgiitlerde ortaya ¢ikmig ve ¢alisanlarin ise bagliligi, is-yagam dengesi ile
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kigisel gelisgimleri tizerindeki olumlu etkilerini gostermistir (Fairlie, 2011;
Arora & Garg, 2024). Bu gelismeler, modern ¢aligma ortamlarinin finansal,
duygusal ve sosyal boyutlara artan bir deger atfetmesiyle yakindan iligkilidir
(Monteiro ve Joseph, 2023). Calhiganlar1 elde tutmak, egitmek ve motive
etmek isteyen orgiitlerin anlamh ig kiiltiiriiniin geligimini destekleyen
kogullar yaratmasi kaginilmazdir. Bu noktada, birgok aragtirmaci ¢aliganlarin
anlaml igi daha iyi kavramalarini saglamak ve bu deneyimi tegvik etmek
amactyla Orgiitsel kiiltiirtin - giiglendirilmesine yonelik genis stratejiler
sunmaktadir (Miller, 2024; Pathiranage vd., 2021). Ozellikle Miller (2024),
insan kaynaklar1 stratejilerinin ¢aligan rollerini 6rgiitiin amaci ve bireysel
degerlerle uyumlu hale getirmesinin onemine vurgu yaparken, i birligini
kolaylagtirmak, giiveni artirmak ve amag odakl bir kiiltiir gelistirmek igin
teknolojinin kritik bir rol oynadigini belirtmektedir.

Is yerinde anlamlilik deneyimi, ¢alisanlarin gorevlerine yonelik amagh
farkindalik gelistirmelerini saglar ve onlari projelerini gelistirme ve
tamamlama konusunda ig¢sel olarak motive eder (Di Fabio, 2017). Boyle
bir ortam vyaratan Orglitlerde, ¢aliganlar girketten destek gordiiklerini
hissederler ve bu alg, orgiitsel baghligin artmasina zemin hazirlar (Kim vd.,
2018). Bu baglamda, ¢alisanin anlamli bir iste faaliyet gostermesi yalnizca
kigisel doyumu artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda orgiitsel performans ve
stirdiiriilebilirlik agisindan da hayati bir 6nem tasir. Yapilan aragtirmalar,
anlamlr 1§in ¢aliganlarin ige adanmighiklarint artirdigini ve yaraticr diigtinceyi
tegvik ettigini ortaya koymaktadir (Steger vd., 2012). Buna ek olarak,
anlamlilik algis1 yiiksek olan galiganlar, is yerinde daha fazla sorumluluk
istlenme, ig birligine agik olma ve sorunlar1 ¢6zme gibi alanlarda daha akeif
bir rol oynamaktadirlar (Allan vd., 2016). Orgiitlerin anlaml igin sagladig
i¢sel motivasyon kaynaklarini verimlilik ve ¢aligan bagliligi agisindan stratejik
bir avantaj olarak degerlendirmesi gerekmektedir. Ayrica, liderlik tarzlari
caliganlarin anlam deneyimini dogrudan etkileyerek bu siiregte kritik bir rol
oynamaktadir (Lips-Wiersma & Morris, 2009).

Islerinin anlamli oldugunu diigiinen ve islerini daha biiyiik bir toplumsal
faydaya hizmet eden faaliyetler olarak goren ¢alisanlar, daha iyi psikolojik
uyum sergiler ve orgiitler igin degerli nitelikler tagir. Bu gahisanlar, daha
yiiksek diizeyde psikolojik iyi olug bildirmekle kalmaz; islerini daha merkezi
ve 6nemli bir pozisyonda goriir, ise daha fazla deger atfeder ve genel ig
tatmini yagarlar (Arnold vd., 2007; Harpaz & Fu, 2002; Nord vd.,1990;
Kamdron, 2005). Ayni zamanda, islerinin daha yiiksek bir amaca hizmet
ettigine inanan ¢ahiganlar, ig birimi uyumu ve takim i¢i dayanigma diizeylerini
de artirmaktadir (Sparks & Schenk, 2001).
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Ote yandan, anlaml igin olumlu is tutumlart, is tatmini ve drgiitsel baglilik,
1§ davransglari, ig performans: ve orgiitsel vatandashk davraniglar: tizerinde
giiglii etkileri genig ¢apta kabul gormiistiir (Bailey vd., 2016). Bu olumlu
etkiler, aragtirmacilarin anlaml is konusuna ilgisini yeniden canlandirmig ve
bu alanda daha fazla ¢aligma yapilmasina zemin hazirlamistir.

Son yillarda yapilan ¢aligmalar, anlaml igin sadece ¢alisanlarin psikolojik
iyi olugunu desteklemekle kalmayip ayni1 zamanda igten titkenmislik ve stres
diizeylerini azalttigin1 gostermektedir (Bakker vd., 2014). Dahasi, anlaml ig
deneyimi, ¢aliganlarin ig ve 6zel yasam dengelerini iyilestirerek genel yagam
memnuniyetini artirmaktadir (Geldenhuys vd., 2020). Isin anlamli hale
gelmesinin ¢aligan bagliligint artirmasi sayesinde isten ayrilma oranlarinin
azaldigr da pek ¢ok aragtirmada dogrulanmustir (Meyer vd., 2004). Tiim
bu bulgular, anlamli igin hem birey hem de 6rgiit agisindan kritik bir bagari
taktori oldugunu ortaya koymaktadir.

6. GENEL DEGERLENDIRME VE ONERILER

Is, bireylerin yagamlarinda merkezi bir rol oynar ve bu nedenle sagliklar:
tizerinde belirgin bir etkiye sahiptir (ILO, 2007). Giiniimiiz i§ piyasasini
karakterize eden belirsizlik ve giivensizlik goz oniinde bulunduruldugunda,
caliganlarin iyi olusunu saglamak i¢in orgiitlerin olumlu ¢aligma ortamlar:
yaratmay1 oncelik haline getirmesi gerekmektedir.

Bu baglamda, anlamli is kavrami, son birkag on yildir ¢aligma ve
orgiitsel psikoloji alaninda 6nemli bir aragtirma konusu olarak kendini
pekistirmektedir. Bu alan, ¢alisanlarin yagam hedefleri, ¢aligma ortamindaki
diizenlemeler veya yeteneklerinin giincellenmesi gibi farkli boyutlarda
cle alinmaktadir (Fairlie, 2011; Lee, 2015; Rosso vd., 2010; Steger vd.,
2012). Anlamli igin uygulanabilirligi, is yoneliminden oOrgiit i¢i iliskilerin
gelistirilmesine kadar genig bir yelpazeyi kapsamaktadir (Martela & Pessi,
2018).

Anlamli 1§ kavramu literatiirde giderek gelisen bir aragtirma alani olmakla
birlikte, hala 6nemli kuramsal ve ampirik bogluklar barindirmaktadir.
Bu baglamda, gelecekteki caligmalarda hem bireysel hem de Kkiiltiirel
degiskenlerin anlamli i3 deneyimi {izerindeki etkilerinin daha kapsaml
bigimde ele alinmasi gerekmektedir.

Her ne kadar anlamli ig lzerine yapilan arastirmalarin sayisi artsa
bile, mevcut ¢aligmalarin biyiik ¢ogunlugu Kuzey Amerika odakhdur.
Kiiltiirleraras1  gegerlilik agisindan, anlamli is kavrammin farkl ulusal
baglamlarda nasil algilandigi  ve deneyimlendigi heniiz  yeterince
aragtirlmamugtir. Bu durum, kavramin evrenselligi ve kiiltiire baglihik
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diizeyine iliskin 6nemli sorular1 giindeme getirmektedir. Ornegin, bireycilik
ve topluluk¢uluk gibi kiiltiirel boyutlarin anlaml igin 6nctilleri ve sonuglar:
tizerindeki etkileri ileriki ¢aligmalarda derinlemesine incelenmelidir. Nitekim
Woodard ve arkadaglarinin (2016) yaptigi sirli 6rneklemli galigma, bu
yondeki aragtirmalarin ne denli sinirl kaldigini ortaya koymaktadir.

Ayrica, ¢aliganlarin anlamli ige yonelimlerinin evrensel bir ihtiyag mi1 yoksa
kigisel bir tercih mi oldugu konusu da aragtirma giindeminde daha fazla
yer almalidir. Bazi bireylerin stratejik kigisel ¢ikarlart anlamlilik arayiginin
oniinde konumlandirabildigi, dolayisiyla anlaml igin herkes i¢in gegerli bir
motivasyon kaynagi olmayabilecegi yoniindeki bulgular bu kavramin birey
diizeyinde heterojen big¢imde isledigini gostermektedir (Thory, 2016).
Bu nedenle, gelecekteki galigmalarin ¢aligan profillerine gore anlamli igin
tarklilagan alg1 ve etkilerini incelemesi 6nerilmektedir.

Bunun yani sira, farkli meslek gruplarinda anlamlilik deneyiminin nasil
degistigi sorusu da yeterince yamitlanmamustir. Ozellikle damgalanmig
igler, bakim temelli meslekler ya da profesyonel roller gibi caligma
alanlarinin ¢alisanlara sundugu anlam tiretme firsatlarinin farklilagabilecegi
diisiiniilmektedir (Bailey & Madden, 2016; Lips-Wiersma vd., 2016). Bu
durum, anlamli isin tek tip bir deneyim olmadigini ve mesleki baglama gore

onemli ol¢lide degisebilecegini gostermektedir.

Ayrica yas, cinsiyet, kisilik gibi bireysel farkliliklarin anlamli ige dair algi ve
tutumlar tizerindeki etkilerini inceleyen galigmalarin sayist oldukga sinuirlidir.
Bu tiir bireysel degigkenlerin daha fazla dikkate alinmasi, hem kuramsal
agiklamalarin gii¢lendirilmesine hem de farkli ¢alisan profillerine uygun
insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin geligtirilmesine olanak taniyacaktir.

Anlamli i§ kavramu literatiiriiniin mevcut gelisimi, kavramin bireysel ve
orgiitsel ¢iktilarla olan iligkisini ortaya koymakla birlikte, hala ihtiyag duyulan
ve aragtirilmast gereken birgok boyut yer almaktadir. Ozellikle, dijitallesme,
endiistri 4.0, yapay zekd ve otomasyonun is tasarmmi iizerindeki etkileri
baglaminda anlamlilik algisinin nasil doniistiigii incelenmesi gereken bir alan
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Arora & Garg, 2024). Ozellikle esnek galisma,
uzaktan i modelleri ve dijital gozetim gibi yeni iy modellerinin, ¢aliganlarin
anlam {iretme siireglerine etkisi, literatiirde yeterince ele almmamugtir.

Bu baglamda gelistirilecek ¢ok boyutlu ve kapsayici aragtirma ve uygulama
cabalar1, anlamli i§ kavraminin sadece bireysel bir siire¢ degil, ayn1 zamanda
stratejik bir orgiitsel deger olarak ele alinmasina ciddi katkilar saglayacaktir.
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Bolim 2

Orgiitsel Kiiltiir ve Etik

Abdullah Karaginar!

Ozet

Orgiitsel kiiltiir, calisanlar arasinda paylagilan degerler, normlar, semboller
ve davrams kaliplarin bir biitiinii olarak tammlanmaktadir. Orgiitsel
Kiiltiir, Edgar Schein’in ti¢ katmanli modeli gergevesinde (goriiniir yapilar,
benimsenmig degerler ve temel varsayimlar) agiklanmaktadir. Bu kiiltiiriin,
Orgiitteki karar alma siireglerinden liderlik bicimlerine, ¢atisma yonetiminden
degisime agikliga kadar bir¢ok alanda belirleyici oldugu vurgulanmaktadir.
Orgiitsel etik ise dogru ile yanligin, adil ile adaletsizin kurumsal diizlemde
degerlendirilmesini saglayan bir degerler biitiinii olarak ele alinmaktadir.
Etik ilkeler (diiriistliik, adalet, sorumluluk, seffaflik vb.) orgiitsel kararlarin
temelinde yer almakta; kurumun hem i¢ paydaglartyla (galisanlar,
yoneticiler) hem de dig paydaslariyla (miigteriler, toplum) kurdugu iligkiyi
sekillendirmektedir.

Orgiitsel kiiltiir ve etik arasindaki kargilikl iligki de giilii bir 6rgiitsel kiiltiiriin
etik davraniglar: destekleyebilecegi gibi, zayif veya yozlagmig bir kiiltiiriin etik
dig1 uygulamalara zemin hazirlayabilecegi belirtilmektedir. Bu baglamda etik
liderlik, yazil etik kodlar ve etik iklimin, kurumsal etik bilincinin olusumunda
ve siirdiiriilmesinde kritik rol oynadig: ifade edilmektedir.

Bu boéliimde, orgiitlerin temel yap1 taglarindan biri olan orgiitsel kiiltiir ile
kurumsal yasamin vazgegilmez bir unsuru haline gelen orgiitsel etik kavramlari
ele alinmaktadir. Boliim, her iki kavramin tanimlarina, kuramsal temellerine
ve uygulamadaki kargiliklarina odaklanmakta; bu iki yapinin orgiitlerin igleyisi
ve siirdiiriilebilirligi agisindan nasil i¢ ige gegtigini ortaya koymaktadir. Etik
degerlere dayali bir orgiitsel kiiltiiriin, ¢alisan baghhgini artirdigi, kurumsal
itibar1 giiglendirdigi ve uzun vadede siirdiirtilebilir bagartya katki sagladig
ifade edilmektedir. Bu ¢ergevede, orgiitlerin yalnizca performans ve sonug
odakli degil, ayn1 zamanda deger odakli yonetim anlayiglarini benimsemeleri
gerektigi vurgulanmaktadir.

1 Sivas Cumhuriyet Universitesi Isletme Boliimii Doktorant, abdullah.karacinar@hotmail.com
Orcid: 0000-0003-0504-8049
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1. Girig

Kiiresellegme, dijitallegme ve toplumsal beklentilerdeki doniigiim, orgiitleri
valnizca ekonomik basar1 agisindan degil, aynm1 zamanda etik duruglar ve
kiiltiirel yapilar1 baglaminda da degerlendirmeye agik hale getirmektedir.
Artik oOrgiitlerin varligini siirdiirebilmesi, yalnizca kar maksimizasyonu ile
degil, degerler temelli yonetim, ahlaki sorumluluk ve kurumsal biitiinliik ile
dogrudan iliskili olmaktadir. Bu baglamda, orgiitsel kiiltiir ve etik kavramlar,
modern yonetim anlayiginin merkezine yerlesmektedir.

Orgiitsel kiiltiir, bir kurumda bireylerin nasil diigiindiigiinii, davrandigim
ve karar verdigini sekillendiren; paylagilan normlar, degerler ve semboller
biitiinii olarak degerlendirilmektedir. Orgiitsel iklimin temel belirleyicisi
olan Kkiiltiir, ¢ahganlarin aidiyet duygusunu gii¢lendirdigi gibi, yonetsel
uygulamalara da yon vermektedir. Bununla birlikte, kiiltiirel yapinin
niteligi, orgiitte etik davranglarin yerlesip yerlesmeyecegini de biiyiik olgiide
belirlemektedir.

Diger yandan, orgiitsel etik, bireysel ve kurumsal diizlemde “dogru olam
yapma” yoniindeki tutum ve davraniglarin tiimiinii kapsamaktadir. Etik
ilkelerin ig siire¢lerine entegre edilmesi, yalnizca yasal zorunluluklarin 6tesine
gegerek orgiitlerin toplumsal sorumluluklarint da yerine getirmelerine katki
saglamaktadir. Orgiitsel kiiltiir ve etik, cogu zaman birbirini etkileyen ve
besleyen iki yapi olarak kargimiza ¢ikmaktadir. Giiglii ve agik bir kiiltiir, etik
davranislar destekleyen bir zemin olusturabilirken; yozlagmig veya sonug
odaklr agir1 rekabetgi bir kiiltiir, etik dig1 davraniglar: tegvik edebilmektedir.
Bu nedenle, kiiltiirel yapr ile etik iklimin birbirinden bagimsiz diigtiniilmesi
miimkiin degildir. Etik degerlere dayali bir kiiltiir, ¢aliganlarin 6rgiite olan
bagliligint artirmakta, karar alma stireglerinde seffafligi giiglendirmekte ve
Orgiitiin uzun vadeli itibar1 agisindan stratejik bir avantaj sunmaktadir.

Bu boliimde, orgiitsel kiiltiirtin temel Ozellikleri ile etik kavraminin
kurumsal baglamdaki yansimalar1 ele alinacak; her iki yapimin kargilikl
etkilesimi tartigilacak ve etik degerlere dayali bir 6rgiitsel kiiltiiriin neden kritik
oldugu agiklanacaktir. Ayni zamanda, orgiitsel etik iklimin olusturulmasi
ve etik kiltiirtin stirdiirtlebilirlige katkist gibi uygulama boyutlarina da yer
verilecektir.

2. Orgiitsel Kiiltiir

Diinyadaki tiim toplumlarin kendilerine 6zgii kiiltiirel yapilar
bulunmaktadir. Hatta tek bir toplum igerisinde dahi birden fazla alt
kiiltiiriin varligi gozlemlenebilmektedir. Orgiitler de bu toplumlarin birer
parcast olarak, kendi iglerinde ayr1 birer alt kiiltiir niteligi tagimaktadirlar.
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Bu nedenle, nasil ki toplumlarin kendilerine 6zgii kiiltiirleri varsa, 6rgiitlerin
de kendilerine 6zgiin kiiltiirleri bulunmaktadir. Her orgiitiin benzersiz bir
kiiltiir yapisina sahip olmasi, onu diger orgiitlerden ayiran temel ve iglevsel
bir 6zellik olarak ortaya ¢ikmaktadir (Champell, 2004: 41-51).

Orgiitler, dig cevrede yaganan siirekli degisimlere ve artan rekabet
kosullarina karst ¢oziim tretmek ve ¢evresel doniigiimlere hizla uyum
saglamak zorundadir. Bu duruma uyum saglayabilmenin 6nemli yollarindan
biri, orgiit iginde baskin bir kiiltiiriin varhigina ihtiya¢ duymaktadirlar
(Cameron ve Quinn, 2021: 83). Giiglii bir orgiit kiiltiirii, digsal ¢evre
faktorlerine ve yogun rekabet sartlarina kargi orgiitiin ayakta kalmasini ve
bagarili bir gekilde varligini siirdiirmesini miimkiin kilmaktadir. Bu durum,
orgiit kiiltiirlintin gekillenmesinde liderligin kritik bir rol oynadigini ortaya
koymaktadir (Unutkan, 1995: 43). Ancak orgiit kiiltiiriiniin olusumunda
yalnizca kurucular degil, ¢aliganlar da 6nemli bir paya sahip olmaktadir.
Caliganlarin, kendi deger sistemlerini olusturmalar: ve orgiit iginde uyumlu
bir gekilde birlikte ¢aligmalarinin sonucu olarak orgiitsel kiiltiir zamanla
sekillenmekte ve geligmektedir (Seker, 2016: 6-7).

Orgiitsel kiiltiir, orgiit iiyeleri arasinda paylagilan degerler biitiiniinii
ifade etmekte ve bu kiiltiirel yapinin kapsadigi topluluk, kiigiik bir ¢aligma
grubundan baglayarak bir boliim, birim ya da tiim c¢alisanlara kadar
genigleyebilmektedir. Bu kiiltiir, orgiit iginde i§ yapma bi¢imini, karar
alma siireglerini ve genel isleyisi sekillendirmektedir. Ayni zamanda orgiite
Ozgiin bir kimlik kazandirarak onu diger orgiitlerden ayirt edici kilmaktadr.
Orgiitscl kiiltiir; orgiit i¢inde yaygin olarak benimsenen degerler, anlatilan
hikayeler, ortak inanglar ve kullamilan sloganlar aracihgiyla caliganlara
anlam kazandiran, davraniglara yon veren sembolik bir sistem olarak ele
alinmaktadir (Kose, vd., 2001: 221-222).

Orgiitsel kiiltiir su ozelliklerle tanimlanmaktadir (Geng ve Karadirek,
2020: 44-45; Vural, 2020: 30):

 Ogrenilmis bir yapidadir; Kiiltiir zaman iginde olusmakta ve yeni
calisanlara aktarilmaktadir.

* Paylagilandir; Bireysel degil, kolektif bir anlayig s6z konusu olmaktadir.

* Sembolik ve sozsiizdiir; Yazili belgelerden ziyade davranig bi¢imleri,
soylemler ve sembollerle yaganmaktadir.

* Siireklilik gosterir; Radikal degisimler diginda  kolay kolay
dontismemektedir.
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e Normatiftir; Ne yapilmasi gerektigini degil, nasil davranilmasi
gerektigini belirlemektedir.

Orgiitsel kiiltiir, bir kurumun iiyeleri arasinda paylasilan degerler,
normlar, inanglar ve davranig kaliplarinin biitiiniidiir. Bu kiiltiir, orgiitiin
kimligini belirlemekte ve galiganlarin nasil distindiigiinii, davrandigini ve
karar aldigini biiyiik olgtide etkilemektedir. Edgar H. Schein’e gore (2010:
23-27), orgiitsel kiiltiir ii¢ diizeyde incelenmektedir:

2.1. Gozlemlenebilir Yapilar (Artifacts): Fiziksel diizenlemeler, ritiieller,
dil ve semboller gibi diga vurulan unsurlardir. Bu diizey, orgiitsel kiiltiiriin
en gorlinlir ama aynt zamanda en yiizeysel katmanidir. Gozlemlenebilen
tiim fiziksel ve davramgsal gostergeleri igermektedir. Ornegin; ofis diizeni,
mimari yapilar, giyim tarzi, kullanilan dil, teknolojik altyapi, organizasyon
semalari, toplanti ritiielleri ve torenler bu diizeye dahildir. Bu unsurlar, 6rgiit
disindan bir gozlemcinin bile kolayca fark edebilecegi sembollerdir. Ancak,
bu sembollerin arkasindaki anlami ya da neden var olduklarini anlamak daha
derin analiz gerektirmektedir.

2.2. Benimsenmis Degerler (Espoused Values): Orgiitiin agikga ifade
ettigi amaglar, stratejiler, felsefeler ve hedefler olarak degerlendirilmektedir.
Bu degerler genellikle orgiitiin resmi belgelerinde, misyon ve vizyon
ifadelerinde yer almaktadir. Ayn1 zamanda liderler ve yoneticiler tarafindan
stirekli vurgulanmaktadir. Ancak burada 6nemli olan nokta, bu degerlerin
sadece sozel olarak ifade edilip edilmedigidir. Zira bazi durumlarda bu
degerler, orgiit i¢inde gergekten yasanan uygulamalarla Ortiigmeyebilir.
Ornegin, bir orgiit “agik iletisim” degerini savunabilir, ancak ¢alisanlar
tikirlerini agikga dile getirdiklerinde cezalandiriliyorsa, bu deger yalnizca
soylem diizeyinde kalmaktadir.

2.3. Temel Varsayimlar (Basic Underlying Assumptions): Zamanla
bilingaltina yerlesen, sorgulanmadan kabul edilen inanglar ve diigiince
kaliplaridir. Orgiitsel kiiltiiriin en derin ve en az fark edilen diizeyi temel
varsayimlardir. Bu varsayimlar, zamanla sorgulanmadan kabul edilen,
bilingdigi diizeyde igsellestirilmis inanglar olarak ele alinmaktadir. Orgiit
dyeleri tarafindan “dogal”, “normal” ya da “degistirilemez” olarak
goriilmektedir. Bu varsayimlar; insan dogasi, gergeklik algis1, zaman anlayist,
gevreyle etkilesim bi¢imi gibi temel konular hakkindaki derin kabulleri
icermektedir.

3. Orgiitsel Etik

Orgiitsel etik, bir orgiitte caligan bireylerin ve kurumun biitiin olarak
sergiledigi davramiglarin, karar alma siireglerinin ve uygulamalarin ahlaki
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degerler ¢ergevesinde degerlendirilmesidir. Bu kavram, yalnizca bireysel
diizeydeki etik anlayisi degil, orgiitiin biitiin yapisina sinmig normlari,
ilkeleri ve degerleri kapsamaktadir. Bagka bir ifadeyle, orgiitsel etik, “Orgiitte
neyin dogru, neyin yanls” olduguna dair ortak bir anlayis1 temsil etmektedir
(Kogel, 2021: 573).

Etik davraniglar, orgilitte ¢alisanlarin  birbirleriyle, yoneticilerle,
miigterilerle, tedarikgilerle ve toplumla olan iligkilerini belirlemektedir. Bu
nedenle 6rgiitsel etik, yalnizca kigisel bir sorumluluk degil, kurumsal bir kiiltiir
meselesidir. Orgiitlerde etik; dogruluk, adalet, diiriistliik, saygi, sorumluluk
ve giiven gibi temel degerler {izerinden sekillenmektedir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2013: 287).

Etik anlayis1 giiglii olan bir Orgiitte ¢aliganlar, gorevlerini yerine getirirken
sadece kurallarin oOtesinde, toplumsal ve insani degerleri de goz oOniinde
bulundurmaktadir. Boylece hem i¢ ortamda giiven ve baghlik artmakta hem
de oOrgiitiin dig gevresine kargi sorumluluk bilinci gelismektedir. Bununla
birlikte, etik dig1 davranislarin yaygin oldugu orgiitlerde is tatmini azalmakta,
giiven duygusu zedelenmekte ve kurumun itibari zarar gérmektedir (Ozkalp
ve Kirel, 2016: 491).

Orgiitsel etik, aym zamanda stratejik bir yonetim alanidir. Giiniimiiz
rekabet ortaminda sadece finansal bagar1 yeterli goriilmemekte, kurumlarin
etik degerlere ne derece bagli oldugu da 6nem kazanmaktadir. Bu baglamda
etik, oOrgiitlerin stirdiiriilebilirligi ve kurumsal itibar1 agisindan kritik bir
unsur olarak kabul edilmektedir (Arslan, 2022: 145).

Muel Kaptein (2011: 845-850), orgiitsel etik kiiltiirtinii sekiz boyutta
ele almaktadir:

1.Netlik (Clarity): Orgiitte etik kurallarin, degerlerin ve beklentilerin
agik ve anlagilir bir gekilde tanimlanmig olmasi gerekmektedir. Calisanlar
neyin dogru, neyin yanls oldugunu kolaylikla anlayabilmelidir.

2.Rol Modelleme (Role Modeling): Yoneticilerin etik davraniglarda
bulunarak ¢alisanlara 6rnek olmalar1 gerekmektedir. Liderler etik kurallara
uyduklarinda, bu davranisglar ¢aliganlar tarafindan da benimsenmektedir.

3.Uygulanabilirlik ~ (Feasibility):  Calisanlarm, etik  davraniglarda
bulunmalarini engelleyecek baskilarla kargilagmadan gorevlerini  yerine
getirebilmeleri  gerekmektedir. Yani diirist davranmak oOrgiit iginde
“yapilabilir” olmalidir.
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4.Seffaflik (Transparency): Etik dig1 davraniglarin gizlenemedigi, seffaf ve
hesap verebilir bir orgiit kiiltiiriiniin olmasi gerekmektedir. Yanhslar ortaya
¢ikabildiginde diizeltici 6nlemler alinabilmelidir.

5.Destege agikhik (Discussability): Calisanlarin etik konular: agikga
tartigabildigi, sorunlar1 dile getirmekten g¢ekinmedigi bir ortamin varlig
gerekmektedir. Etik konular konugulabilir olmalidir.

6.Diizeltilebilirlik (Correctability): Orgiit i¢inde etik digi davraniglar
fark edildiginde, hatalarin giderilmesi igin mekanizmalarin bulunmasi
gerekmektedir. Yani hatalardan doniilebilir olmalidir.

7.0diillendirme (Rewarding Ethical Behavior): Etik davranglarin
takdir edilmesi, odiillendirilmesi ve desteklenmesi gerekmektedir. Bu tiir
davraniglar olumlu geri bildirimle tegvik edilmektedir.

8.Cezalandirma  (Sanctioning Unethical Behavior): Etik olmayan
davranislarin hog goriilmedigi, tutarli bir gekilde cezalandirildig: bir ortam
gerekmektedir. Bu, caydiricilik saglamakta ve etik kiiltiirii giiglendirmektedir.

Bu boyutlar, orgiitsel etik kiiltiirtiniin degerlendirilmesinde 6nemli bir
¢ergeve sunmaktadir.

Orgiitsel etik, bir dizi temel ilkeye dayanmaktadir. Bu ilkeler sunlardir:
Diiriistlisk: Bilgilerin seffat bigcimde paylagiimasi ve gergek digi ifadelerden
kaginilmasi. Adalet: Kararlarin tiim ¢ahisanlara egit mesafede alinmasi,
ayrimciliktan kaginilmasidir. Sorwminiuk: Kurumun topluma, gevreye ve
¢alisanlarma kargt sorumluluklarini yerine getirmesidir. Giivenilivlik: Verilen
sozlerin tutulmasi, giiven ortaminin korunmasidir. Yasalara Uyguniuk: Tiim
faaliyetlerin mevcut yasa ve diizenlemelere uygun sekilde gergeklestirilmesi
olarak ele alinmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 287).

Orgiitlerde etik davramglari sekillendiren gesitli faktorler bulunmaktadir
(Simsek, vd., 2011: 308; Ozl<alp ve Kirel, 2016: 493):

e Liderlik: Etik liderler, ¢ahganlarin davranglar1 iizerinde dogrudan
etkiye sahiptir. Liderin 6rnek davranigi, etik bir kiiltiirtin olugmasini
saglamaktadir. Liderlerin davraniglari, Orgiitte etik standartlarin
olugmasinda ve siirdiirtilmesinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Etik
liderler sadece soyledikleriyle degil, davranislariyla da ¢aliganlara 6rnek
olmaktadir. Bu tiir liderlik, giiven ortami yaratmakta ve ¢alisanlarin
etik kararlar almasini tegvik etmektedir.

*  Kurumsal kiiltiiv: Kurum iginde kabul goren degerler ve normlar,
etik davraniglarin yoniinii belirlemektedir. Bir orgiitiin paylagilan
degerleri, normlar1 ve inanglart ¢aliganlarin davraniglarin1 dogrudan
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etkilemetedir. Etik degerlere dayali bir kiiltiir, diirtistliik, sorumluluk
ve adalet gibi ilkelerin orgiitiin her diizeyinde benimsenmesini
saglamaktadir. Giiglii bir etik kiiltiir, etik digi davraniglarin tolere
edilmedigi bir ortam yaratmaktadhr.

* Etik kodlar: Kurumun belirledigi yazih etik ilkeler, ¢alisanlara yol
gosterici olmaktadir. Etik kodlar, ¢aliganlara neyin dogru neyin yanlig
oldugunu agik¢a gosteren yazih kurallardir. Bu kodlar, orgiitiin etik
beklentilerini netlestirmekte ve karar alma siireglerinde rehberlik
etmektedir. Etkin sekilde olusturulmus ve uygulanan etik kodlar,
orgiitsel buitiinliik saglamaktadir.

* Egitim ve farkmdalk: Etik egitimi, ¢alisanlarin etik konularinda
bilinglenmesini saglamaktadir. Etik egitimi ve farkindalik programlari,
calisanlarin  karsilagabilecekleri etik ikilemleri tanimalarint ve bu
durumlarla nasil baga ¢ikacaklarini Ogrenmelerini saglamaktadir.
Egitim, etik duyarliig: artirarak bireylerin hem kendi degerleriyle
hem de orgiitsel ilkelerle tutarli davranmalarini desteklemektedir.

Etik ilkelere dayali bir 6rgiit kiiltiirii, caligan bagliligini ve ig tatminini
artirmaktadir. Ayn1 zamanda miigteri giivenini gii¢clendirmekte ve kurumsal
itibar1 yiikseltmektedir. Etik digt uygulamalar ise hem i¢ motivasyonu
zedelemekte hem de hukuki ve itibar kayb1 gibi ciddi sonuglara yol agmaktadir.
Giiniimiizde birgok bagarili kurum, sadece ekonomik degil ayni zamanda
etik performanslarini da raporlamaktadir. Bu durum, etik yonetimin sadece
bir “tercih” degil, stratejik bir zorunluluk oldugunu gostermektedir (Kogel,
2021: 576).

4, Orgﬁtsel Kiltir ve Etik ili§kisi

Orgiitsel kiiltiir ve etik, modern yonetim biliminin i¢ ige gegmis iki Gnemli
kavramidir. Orgiitsel kiiltiir, ¢alisanlarin tutum ve davramglarini belirleyen
ortak degerler, normlar, semboller ve anlam sistemlerinden olugurken;
etik ise bu davramglarin ahlaki ilkeler ¢ergevesinde degerlendirilmesini
saglamaktadir (Schein, 2010: 18). Bu nedenle bir orgiitte etik davraniglarin
yayginlagmasi, dogrudan o orgiitiin kiiltiirel yapisiyla iligkili olmaktadr.
Eger orgiit kiiltiirii ile etik degerler arasinda yiiksek uyum varsa, ¢alisanlar
orgiitsel beklentiler dogrultusunda daha istekli hareket etmektedir. Ancak bu
uyum yoksa bireysel degerler ile orgiitsel baskilar arasinda ¢atigmalar ortaya
¢tkmakta bu da etik ikilemlere ve davranig bozukluklarina yol agabilmektedir
(Arslan, 2022: 146).

C)rgﬁtsel kiiltiiriin etik temeller iizerine kurulmasinda liderlik, belirleyici
bir rol oynamaktadir. Etik liderlik, sadece bireysel etik davranglarla sinirl
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kalmamakta, ayni1 zamanda tiim orgiite etik degerleri agilayan bir davranig
bigimi olmaktadir (Brown, vd., 2005: 120). Bu baglamda, etik liderler orgiit
i1 giiveni artirirken, kiiltiirel yapinin da etik normlara gore sekillenmesine
katki saglamaktadir. Etik liderlik, 6rgiitsel kiiltiiriin sekillenmesinde merkezi
bir rol oynamaktadir. Liderler, davraniglariyla orgiitteki etik standartlar
belirlemekte ve bu standartlar, ¢aliganlarin etik davraniglarii dogrudan
etkilemektedir. Harvard Universitesi’nin bir analizine gore, etik liderlik,
calisan baglihigini artirmakta ve oOrgiitsel giliveni pekistirmektedir. Bu
analizde, etik liderligin, ¢alisanlarin motivasyonunu ve ig tatminini olumlu
yonde etkiledigi belirtilmektedir (Harvard DCE, 2023).

Etik bir orgiitsel kiiltiir, sadece ahlaki davraniglar tegvik etmekle kalmaz,
ayni zamanda vyenilik¢ilik kapasitesini de artirmaktadir. Finlandiya ve
Litvanya’da yapilan bir aragtirma, etik kiiltiiriin orgiitsel yenilikgiligi olumlu
yonde etkiledigini gostermektedir. Bu galigmada, etik kiiltiiriin, 6zellikle siireg
ve davranig yenilikgiligi tizerinde olumlu etkileri oldugu vurgulanmaktadir
(Pucetaite vd., 2016).

Orgiit kiiltiirli, etik digt davramglara tolerans gosteriliyor ya da
odiillendiriliyorsa, bu durum tiim kurumsal yapiy1 etkileyebilmektedir.
Trevino ve Nelson (2021: 56), orgiit i¢inde etik digi davraniglarin “norm
haline” geldigi kiiltiirlerde ¢alisanlarin etik degerlere aykirt hareket etmeye
daha yatkin oldugunu vurgulamaktadir. Bu da hem ¢aligan baghligini hem
de kurumsal itibar1 zedeleyen sonuglar dogurmaktadir.

Giiniimiizde kurumsal siirdiirtilebilirlik yalnizca ekonomik performansa
degil, etik degerlere de bagli olmaktadir. Uluslararasi standartlara gore
galisan bir¢ok kurum, etik ilkeleri kurumsal kiiltiiriin ayrilmaz bir pargasi
olarak konumlandirmakta, etik davraniglari tegvik eden sistemler (etik kodlar,
danigma hatlari, etik komiteleri) gelistirmektedir (Kaptein, 2008: 979).
Orgiitsel kiiltiir ve etik arasindaki iliski, modern érgiitlerin bagarist, itibar1 ve
stirdiiriilebilirligi agisindan belirleyici bir faktor olarak degerlendirilmektedir.
Etik degerlere dayali bir kiiltiir, hem ¢aligan memnuniyetini hem de paydag
giivenini artirmaktadir. Bu baglamda orgiitlerin kiiltiirel yapilari, yalmzca
verimlilik ve performans agisindan degil, etik sorumluluk ve toplumsal
duyarlilik agisindan da degerlendirilmelidir.

Orgiitsel kiiltiir ile etik arasinda giiclii ve belirleyici bir iligki bulunmaktadir.
Etik ilkelerin, orgiit kiiltiiriiniin ayrilmaz bir parcasi haline getirilmesi,
kurumlarin sadece yasalara uygun degil, ayn1 zamanda adil, seffaf ve sorumlu
bir gekilde faaliyet gostermelerini saglamaktadir. Bu nedenle orgiitler,
kiiltiirel yapilarini etik degerlerle uyumlu hale getirmeli; boylece ¢alisan
bagliligi, giiven ve kurumsal itibar gibi alanlarda siirdiiriilebilir avantajlar
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elde etmelidir (Leta, 2024: 5). Orgiitlerde etik kiiltiiriin olusturulmast,
sadece yazili kurallar ve politikalarla degil, ayn1 zamanda 6rgiit tiyelerinin
ortak deger ve normlartyla miimkiin olmaktadir. Liderlerin etik davraniglart
ve orgiit i¢i iletigim, etik kiiltiiriin olugumunda 6nemli rol oynamaktadir.
Etik degerlerin zayif oldugu veya goz ard: edildigi orgiitlerde ise yolsuzluk,
usulsiizliik gibi etik ihlallerin artma riski yiikselmektedir (Kogel, 2016: 178).

Orgiitsel kiiltiiriin etikle iliskisi ok yonliidiir. Saglikli ve giilii bir orgiitsel
kiiltiir, etik degerlerin benimsenmesini kolaylastirir ve etik davraniglarin
stirekliligini saglamaktadir (Kaya, 2020: 102). Etik degerler kiiltiiriin temel
taglarindan biri haline geldiginde, galisanlar arasinda giiven ve baglihik
artar, orgiitsel performans olumlu etkilenmektedir. Ote yandan, zayif veya
etik degerlerden yoksun bir kiiltiir, etik dis1 davraniglarin yayginlagmasina
ve Orgiitiin itibarinin zarar gormesine neden olabilmektedir. Bu nedenle
orgiitsel kiiltiir ve etik, birbirini kargilikl besleyen ve tamamlayan unsurlardir.
Etik degerler kiiltiir i¢inde somutlagir, kiiltiir ise bu degerlerin yaganmasini
saglamakta ve orgiitiin siirdirtilebilirligine katkida bulunmaktadir (Demir
ve Akgiin, 2019: 78).

Orgiitsel kiiltiir, kurum igindeki ortak degerler, normlar ve inanglar
sistemi olarak, etik davraniglarin gekillenmesinde temel bir rol oynamaktadir.
Bir orgilitiin kiltiird, ¢alisanlarin neyin dogru, neyin yanls olduguna dair
algilarin1 ve buna bagh olarak hareket bigimlerini belirlemektedir. Etik
degerlerin orgiitsel kiiltiire derinlemesine entegre edilmesi, sadece yasalara
uyumu saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda kurum iginde giiven, seffaflik
ve hesap verebilirlik gibi kritik ilkelerin yaganmasimna imkan tanimaktadur.
Bu siiregte liderlik tarzi, kiiltiir ve etik arasindaki etkilesimi yonlendiren en
onemli unsurlardan biri olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii liderler, etik
standartlart modelleyerek ve kurumun degerlerini tutarh bigimde temsil
ederek, ¢alisanlarin  davraniglarini - dogrudan  etkilemektedir.  Orgiitsel
kiiltiirde etik ilkelerin gii¢lii bicimde yer aldig1 yapilar, etik ikilemlerin ve
suiistimallerin oniine gegerken, galiganlarin moral ve baglihk diizeylerini
artirmakta ve boylece hem bireysel hem de kurumsal performans anlaminda
stirdiiriilebilir bagariy1 desteklemektedir. Sonug olarak, orgiitsel kiiltiir ve etik
arasinda giiglii bir iligki bulunmaktadir. Etik degerlere dayanan bir kiiltdir,
orgiitiin itibarini giiglendirmekte, ¢aliganlarin motivasyonunu artirmakta ve
stirdiiriilebilir bagarinin temelini olugturmaktadir. Ayrica orgiitsel kiiltiir ve
etik birbirini kargilikli besleyen iki unsur olup, saglikli bir kurum igin birlikte
ele alinmasi gerekmektedir.
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Sonug

Orgiitsel kiiltiir ve etik arasindaki iliski, giiniimiiz isletmelerinin hem ig
isleyisi hem de dig diinyadakai itibar ve siirdiirtilebilirligi agisindan kritik bir
oneme sahiptir. Orgiitsel kiiltiir, bir kurumun temel degerleri, inanglar1 ve
davranig bi¢imlerinin toplamini ifade ederken, bu kiiltiiriin iginde gekillenen
etik anlayig, ¢aliganlarin karar alma siireglerinde rehberlik eden ahlaki
standartlar1 belirlemektedir. Etik ilkelerin orgiit kiiltiiriine derinlemesine
entegre edilmesi, kurum iginde etik bilincinin yayginlagmasini saglamakta
ve etik digt uygulamalarin 6nlenmesine olanak tanimaktadir. Bu durum,
sadece bireysel diizeyde degil, orgiitsel diizeyde de giiven, geffatlik ve hesap
verebilirlik gibi kritik degerlerin gelisimini desteklemektedir. Giiglii bir etik
kiiltiir, ¢ahiganlarin yalnizca yasalara uygun hareket etmelerini saglamakla
kalmaz, ayni zamanda ig yerinde adalet, diirtstliik ve sorumluluk gibi
evrensel etik degerlerin yaganmasini tegvik etmektedir.

Etik liderlik, bu baglamda, orgiitsel kiiltiir ile etik arasindaki etkilesimin
en 6nemli aract olmaktadir. Etik liderler, davraniglariyla kurum iginde rol
model olmakta, etik standartlarin giinliik hayata yansimasini saglamakta
ve caliganlarin etik ikilemler kargisinda dogru kararlar almasmna rehberlik
etmektedir. Bu liderlik bi¢imi, ¢alisanlarin kuruma olan bagliligini artirirken,
ayni zamanda kurumsal dayanikliligi ve performansi da olumlu etkilemektedir.
Etik liderlik ve kiiltiirtin uyumu, ig ortaminda giivenli ve destekleyici bir
atmosfer yaratmakta, bu da yenilik¢iligin ve isbirliginin niinii agmaktadur.
Orgiitlerde bu uyumun saglanmasi, etik digt davranislarin azalmasina,
caliganlarin motivasyonunun artmasina ve genel is tatmininin yiikselmesine
katki saglamaktadir.

Ote yandan, etik ilkelerin 6rgiitsel kiiltiire entegre edilmesi, kurumlarin
toplumsal sorumluluklarini daha etkin bir bigimde yerine getirmelerini
miimkiin kilmaktadir. Bu siireg, kurumlarin sadece kar odakl degil, aym
zamanda sosyal ve ¢evresel duyarliliklar gozeten siirdiiriilebilir bir yaklagim
benimsemesini saglamaktadir. Boylece, kurumlarin paydaglartyla olan
iligkileri giiglenir ve uzun vadede itibarlar1 pekigmektedir. Kiiresellesmenin
getirdigi rekabet ortaminda, etik kiiltiiriin giiglii oldugu kurumlar, sadece
yasalara uyum saglamakla kalmayip, etik standartlar gergevesinde seftaflik,
adalet ve hesap verebilirlik ilkelerini benimseyerek piyasalarda rekabet
avantaji elde etmektedirler. Ayrica, etik degerlerle desteklenen orgiitsel
kiiltiir, kriz durumlarinda kurumun dayaniklihigin artirmakta ve itibar kaybi
riskini azaltmaktadr.

Sonug olarak, orgiitsel kiiltiir ve etik birbiriyle siki sikiya bagli, kargilikls
beslenen iki unsurdur. Kurumlarin siirdiirilebilir bagaris1 ve toplum
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nezdindeki sayginlig icin, kiiltiirel yapilarin etik degerlerle uyumlu hale
getirilmesi zorunludur. Bu uyum, sadece bireysel davraniglarin degil, ayni
zamanda kurumsal politikalarin, yonetim stratejilerinin ve karar alma
stireglerinin de etik prensipler dogrultusunda sekillenmesini saglamaktadr.
Etik ve Kkiiltiir biitiinligii, kurumun igsel motivasyonunu ve digsal
giivenilirligini artirarak, ekonomik bagari ile sosyal sorumlulugun dengeli
bir gekilde yiiriitiilmesine olanak tanimaktadir. Boylece, orgiitler degisen is
diinyasinda hem ¢alisanlarinin hem de toplumun beklentilerini kargilayan,
saygin ve siirdiiriilebilir yapilar olarak varliklarini siirdiirebilirler.
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Bolum 3

Popper’in Yanliglanabilirlik Kavrami
Cergevesinde Yonetim Kavrami ve Yonetim
Teorilerinin Degerlendirilmesi 3

Elif Bilgi¢ Ar1!

Ozet

Bu caliygmada yonetim kavraminda gergeklesen yeni bakig acilarinin ve
gelismelerin  Karl Popper'n yanliglanabilirlik kavrami ¢ergevesinde ele
alinmast amaglanmistir. Karl Popper’in yanhglanabilirlik kavrami ile yonetim
kavraminda ortaya ¢ikan yeni yaklagimlar incelenerek, yonetim kavramu ile
ilgili ortaya ¢ikan yeni diisiince akimlarinin agiklanmast hedeflenmektedir.
Calismada yonetim teorilerinin, kendilerinden 6nce gelen teorilere elestiriler
yaparak ¢oziim ve Oneriler sunma ¢abasi, Karl Popper’in yanlislanabilirlik
kavramu gergevesinde degerlendirilmistir. Yonetim yaklagimlarinin ¢6ztim ve
onerilerinin, Popper’in ileri siirdiigii yanhslanabilirlik kavrami ele alinarak
yorumlanmast esas ahnmaktadir. Calismada yonetim yaklasimlarimin
yanliglanabilirlik ilkesi dogrultusunda incelendiginde yanliglanabilir olmadig:
sonucuna ulagilabilmektedir.

1. Popper’in Bilim Felsefesi ve Yanliglamacilik Kavramu

Karl Popper, yirminci yiizyl bilim felsefesinde paradigmatik bir
doniigiimii temsil eden “elestirel akilcilik” yaklagimin mimari olarak, bilimsel
bilginin mutlak kesinlik yerine yanlislanabilirlik ilkesi tizerine inga edilmesi
gerektigini savunmugtur. Bu baglamda kendisini “elestirel akilc1” olarak
tanimlayan disiiniir hem dogmatik rasyonalizmden hem de irrasyonalizmden
uzak durarak, akla dayali fakat elestirel bir epistemolojik tutum benimsemistir
(Popper, 1994: 190). Bilginin tiretim siireci, daha dogruya yakin oldugu
varsayimui ile kargilagilan problemlere deneme ¢Oziimleri iiretme ve bu
¢oziimleri yanliglama gabalarini igermektedir (Gorton, 2006). Popper’in
bilimsel nesnellik anlayiginin temelinde, 6ne siiriilen 6nerme veya kuramlarin

1 Doktora dgrencisi, Dogus Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali,
Istanbul Tiirkiye, 202191048005 @dogus.edu.tr, ORCID: 0000-0003-0068-293X
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yanliglanabilirlik niteligi yer almaktadir. Bu epistemolojik yaklagim, bilimsel
bilginin gegerliligini, s6z konusu 6nerme veya kuramin potansiyel olarak
yanliglanabilme kapasitesine dayandirmaktadir. Karl Popper’in yanhglamacilik
(falsificationism) yaklagiminda, bilim ile bilim olmayanin ayirt edilebilmesi
yanhglanabilirlik kavrami ile saglanmaktadir (Vignero ve Wenmackers,
2021). Popper’in yanhslamacilik kavrami, teorilerin tahmin igeriginin ve
test edilebilirliginin 6nemini vurgulayarak arastirilir. Bir 6nerme, bir kuram
sadece yanhslanabilirse, bilim i¢inde kendine yer bulabilir. Popper, bir kuram
ne kadar ¢ok sayida teste tabi tutulursa, testler de ne kadar tekrarlanirsa
ve elestiriye tabi tutulursa o kadar iyi sonuglar alinacagini savunmaktadir
(Cortield, Scholkopf ve Vapnik, 2009).

Dogrulama, varsayimlara dayali olarak gelistirilen genellemelerin
agiklanmast veya tahmin degerinin dogrulanmasini ifade etmektedir.
Dogrulamacilik yaklagiminda, bilimsel olan ile bilimsel olmayani ayirt etmede
temel kriter, onermelerin dogrulanabilirlik prensibidir. Bu perspektife gore,
bir 6nermenin bilimsel gegerliligi, gozlem ve duyusal verilerle desteklenebilme
kapasitesine dayanmaktadir (Resnik, 2000). Popper, dogrulamacilik
olarak adlandirilan yaklasimi elestirerek, bu yaklagimin bilimin oOl¢litiinii
saptayabilmekte yetersiz oldugunu ileri stirmektedir. Popper’a gore iyi
bilimsel teoriler yanlg olanlar1 elemektedir. Bilim insanlar1 bir sorunu
tespit edip, bu soruna yonelik bir kuram olugturduktan sonra, bu kuram
yanlglanirsa, yanhglanan kuram yerine daha iyi bir kuram konuldugunda
bilimsel ilerlemenin gerg¢eklestigini diisiinmektedir (Mitra, 2020). Popper’a
gore evrensel nitelik tagriyan bir iddiayr mantiksal olarak kanitlamak
imkansizdir. Popper, bilim olanla bilim olmayani ayirabilmek i¢in gerekli
olan unsurun sinanabilir olmasi gerektigini ileri stirmektedir (Sfetcu, 2019).
Sinanalabilirlik, yanhslanabilirlik ile saglanabilir. Bilimsel 6nermeler, siirekli
gecerlilik iddias tagiyan ve dolayisiyla test edilemez nitelikte olan ifadeler
degildir. Popper’in yanliglanabilirlik prensibinin temelinde yatan en kritik
unsur, 6nermelerin sinanabilir olma zorunlulugudur. Sinama agamasina tabi
tutulamayan bir 6nerme bilimsel nitelik kazanamaz (Notturno, 2015), zira
bu tiir 6nermelerin hangi kogullarda yanliglanmig sayilacagini belirlemek
miimkiin degildir. Popper bilim insanlarimnin kuramlar1 dogrulama aracihigt
ile degil yanliglama metodu ile bilime katkida bulunmalar1 gerektigini
diisiinmektedir. Yanliglanabilirlik agisindan belirsizlik gosteren kuramlar
bilimsel olmayacaktir. Dolayisiyla Popper bilimsel olmayan bu kuramlarin
kenara birakilmasi gerektigini vurgulamaktadir. Bilim insanlarinin ilerleyecegi
yol olugturduklari kuramlar1 1srarla yanliglamaya galismaktir (Popper, 1994).

Popper, tek bagmna tiimevarim siireglerinin bilgide gelismelere yol
agmasinin pek olas1 olmadigini savunmugtur ve gerekgelendirme siireglerinin
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daha 6nemli oldugunu varsaymustir (Popper, 1994). Yeni teoriler deneyin
sonuglariyla uyusmuyorsa, o zaman yanlig kabul edilirler, testi gegerlerse,
yanliglanmamig ve dogru olmaktan ¢ok daha fazla test edilmeye deger
goriilmektedirler (Gorton, 2006). Tiim ¢oziimler gegici olarak goriilmeli ve
elestiri yoluyla ciiriitiilebilmelidir (Gorton, 2006). Popper, bilgi alanindaki
ilerlemelerin en ¢ok, yanlhslanabilirlige agik teorilerden kaynaklanacagini
savunmugtur. Popper bilimsel ilerlemenin ancak, olusturulan kuramlarin
deneyler yolu ile yanlhiglanmasi sonucu yerlerini daha iyi kuramlara
verebilmeleri ile gergeklesebilecegini savunmaktadir.

2. Yonetim Kavrami

Yonetim kavrami da en az insanhik tarihi kadar eski ve koklii bir
kavramdir. Insanlik tarihi boyunca belirli amaglarin gergeklestirebilmesi igin,
insanlar arasinda ig birliginin ortaya ¢iktig1 stiregler yasanmugtir (Drucker,
2007). Yonetim kavraminin tanimi, orgiitlerin hedeflerine ulagabilmeleri
icin sahip oldugu begeri kaynaklari, sermaye, hammadde, makineler
gibi tiim kaynaklar ile etkili ve verimli bir siire¢ yaratarak faaliyetlerini
gergeklestirmesi olarak yapilabilir (Dalmaris vd., 2007). Yonetimsel amag
ve hedeflere ulagilmasi insan unsurunu orgiitleme, ise yoneltme, ortak amag
birligi saglama ve denetleme mekanizmasi olugturma; kisacasi yonetme
ve yonetilme kavramini ortaya ¢ikarmustir (Drucker, 2007). Yonetim
kavrami, bilim insanlart tarafindan farkli bi¢imlerde tanimlanmaktadir.
Taylor, “Yonetim, ne yapmak istediginizi bilme, yapacaklarinizi en uygun
ve en ucuz sekilde ger¢eklesebileceginiz yontemi gorme sanatidir.” seklinde
tanimlamaktadir (Darmody, 2007). Yonetim kavrami bilim olarak 6zellikle
sanayi devrimi sonrasinda 6nem kazanmug ve bilimsel aragtirmalara konu
olmugtur (Drucker, 2006). Yonetim bilimi 6rgiit i¢inde; orgiit igi ve orgiit
dig1 is birligi iginde ¢ahgabilme durumunu, gelisen teknolojinin orgiit
iginde kullanihp kullanilamadiginin tespiti, orgiitiin verimli ve etkin ¢aligip
caligmadiginin tespiti, Orgiitiin amaglarina uygun faaliyetlerini siirdiiriip
stirdiirmedigine yonelik ¢aligmalarin yapilmasi gibi pek ¢ok etmeni kendine
konu edinmektedir (Faran, 2017). Yonetim, kaynaklarin etkin ve verimli bir
sekilde, optimal denge saglanarak idaresini gergeklestiren, amag odakli sosyal
bir faaliyettir. Yonetim kavramui rasyonel bir siireci temsil etmektedir.

2.1. Klasik Yonetim Yaklagimi ve Yanlislamacilik

Klasik yonetim teorisi tig farkli yaklagim olmak tizere boliimlendirilmigtir.
Bunlar sirasiyla; Frederick Winslow Taylor'un Onciiliigiindeki bilimsel
yonetim, Henri Fayol’un yonetim siireci ve son olarak Max Weber’in biirokrasi
yaklagimudir (Eren, 2019). Klasik teori iki ana diistinceyi gergeklestirmek iizere
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kurulmugtur. Bu teoriler giinliik iglerin gergeklestirilmesinde makinelerin
yaninda insan unsurunun nasil daha etkin bir bi¢imde kullanilacagy; ikincisi
ise orglitiin nasil bir formal yapiya sahip olmasi gerektigine odaklanmistir
(Drucker, 2006). Bilimsel yonetim yaklagimu ilk olarak 20. yiizy1l baglarinda
ABD’de uygulanmistir ve bu diisiincenin yayilmast Avrupa’da “Taylorizm”
hareketi olarak bilinmektedir. Taylor’a gore bilimsel yonetim, dort temel
ilke olarak smniflandirilabilir. Bunlar; “yOonetim uygulamalarinda bilimsel
yontemlerin kullanilmast ve gelistirilmesi”, “personelin bilimsel se¢imi”,
“personelin bilimsel olarak egitilmesi ve yetigtirilmesi” ve “yonetimdeki
kigiler ile personeller arasindaki samimi iligkilerin gelistirilmesi”dir. Bilimsel
Yonetim Yaklagima gore, yonetimin Orgiitsel verimini arttirmak i¢in; insan,
para, makine ve faaliyetlerin koordine etmesi, bu faaliyetlerin birbirleri
ile uyum gergeklestirmesidir.

Taylor teorisini olugtururken, yaptigi incelemelerin  sonuglarini
yaymlamamugtir. Sayet Taylor aragtirma verilerini paylagmig olsaydi,
gelistirmek istedigi teorinin sinanabilirliginin olup olmadigr konusunda
tartigmalar yapilabilirdi fakat teorinin Oneriler ile ortaya ¢ikmasi varsayimi
ile bu durumun miimkiin olamadig1 soylenebilir (Stewart, 2000).
Taylor'in ortaya attig1 Bilimsel Yonetim Yaklagiminin kesin bilimsel veriler
paylagmamasi sebebi ile yanhiglanamayacag ileri siiriilebilir.

Klasik teorilerin bir diger yaklagimi, Henri Fayol'un “Yonetim Siireci
Yaklagimi”dir. Fayol, yonetim stirecini; planlama, orgiitlenme, yoneltme,
koordinasyon ve denetlemeden olusan bir biitiin olarak tamimlayan ilk
bilim insanidir (Fayol, 1949). Fayol yonetim faaliyetlerinin olduk¢a 6nemli
oldugunu vurgulamigtir ve bu amagla yonetim kavramini kendi iginde beg
onemli iglev olarak tanimlamistir (Eren, 2019). Fayol yonetim siirecini
taniminda belirtilen planlama, orgiitleme, yoneltme, koordinasyon ve
denetleme iglevleri, yonetim diisiincesinin gelisimine saglanan 6nemli
etkenlerdendir. Fayolun ortaya attigi YoOnetim Siireci Yaklagimini ele
alinarak, mantiksal kurgu agisindan yanliglanamayan bir yapisi oldugu
kanisina varilabilmektedir. Yonetim Siireci Yaklagimi ortaya attigi 6nermeler
ile belki sinanabilir olabilmektedir fakat yanliglanabilmesinin kesin bilimsel
veriler iletememesi sebebi ile miimkiin olmadig: goriilmektedir.

Biirokrasi Yaklagimi diger klasik yonetim yaklagimlarindan biridir ve
Alman Sosyologu Max Weber (1864-1920) tarafindan geligtirilmistir.
Hukuk, siyasal iktisat, toplum bilimi ve kargilagtirmali din alanlarinda oldukga
one ¢ikmig olan Max Weber’in yonetim bilimine yapmug oldugu katki, ideal
biirokrasi modelidir (Ekinci, 2019). Weber inceledigi orgiitleri rasyonel
kosullarda ideallestirmeye ¢aligmigtir. Weber’in biirokrasi yaklagiminda, ig
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boliimii, belgeleme, mevzuat odaklilik, hiyerarsi ve yetki iligkilerine dayali
prensiplerin varlig agirhiklidir (Drucker, 2006). Biirokrasi yaklagimina gore,
orgiitlenme ve yonetim gekli belirli bir bigimde olmalidir (Eren, 2019).

Genel olarak, klasik yonetim yaklagimi orgiitlerde ¢alisanlarin insani
kosullarda galigtirilmadig igin, ig¢i ve igveren arasinda hak arama miicadelesini
ortaya ¢itkarmug, sonug olarak zaman iginde gergeklestirilen yasal ve sendikal
diizenlemeler ile galiganlara birtakim haklar verilmistir (Taylor, 1911).
Caligma kogullar1 kademe kademe iyilegtirilmeye ¢aligilmigtir. Ayrica klasik
yaklagimin eksik ve hatali yonleri, neoklasik yaklasimin ortaya ¢ikmasina
zemin saglamigtir.

Popper bilim insanlarimin  bilime  dogrulanabilirlik ile  degil
yanliglanabilirlik ile katkida bulunmalar1 gerektigini ileri siirmektedir
(Hands, 1992). Ona gore kuramlar yanliglanabilirlik ile test edilebiliyorsa, o
zaman o kurumlar bilimseldir (Hacohen,1998). Yanlislanabilirlik agisindan
belirsizlik gosteren kuramlar bilimsel olmayacaktir. Klasik yonetim yaklagimi
Popper’in yanliglanabilirlik kavrami gergevesinde degerlendirildiginde, klasik
yaklagimlarin oneriler igerdigi goriilmektedir. Bu teorilerin bilimsel olarak
kesin ve net bilgileri igermedigi goz Oniine alindiginda yanhslanabilir teoriler
olmadig1 sonucuna varilmaktadir.

Klasik yonetim yaklagiminda gelistirilen ilkeler ¢ergevesinde, ideal bir
organizasyonunun nasil kurulacag: ve temel fonksiyonlarin neler olacagina
konusunun yanhslanabilir olmadigr Fayol, Taylor ve Weber’in tanimladig:
organizasyon taniminda goriilmektedir (Eren, 2019). Ancak s6z konusu
organizasyonel yapi gelistirilirken “insan unsurunun” gormezden gelinmesi
klasik yonetim yaklagimindan sonra geligtirilen yaklagimlar ile insan
unsurunun gormezden gelinmesi kismu elestirildigi goriilmektedir. Orgiit, 18,
gorev, yetki, sorumluluk, ilke, kural gibi kavramlardan olusan bir yap1 oldugu
i¢in, insan unsurunun da bu yapiya eklenebilecegi varsaylmistir (Kogel,
1989). Klasik goriise gore, insan unsuru 6rgitin diger kaynaklari ile ayni
bicimde degerlendirmektedir. Klasik goriisten sonra ortaya cikan gorisler
insan kaynagini diger kaynaklardan biraz daha farkli degerlendirmeye
baslamaktadir.

Klasik yaklasim insani makine gibi bir meta olarak goérdigu igin
isletme disindaki zamani ayrn dustinmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
orgiit i¢inde gecirdigi zaman ile orgiit digindaki zamanin ayr1 oldugu kabul
edilmigtir. Klasik yaklagim, orgiitteki insanla yalmizca verim agigindan iligki
kurmaktadir (Kogel, 1989). Bu yaklagima gore orgiit, tamamen gayri resmi
bir mekanizma, onu olusturan insanlar da bir makinenin ¢arklar1 gibidir.
Fakat orgiitte belirtilen insan unsurunun orgiitiin fiziksel sermayesinden



40 | Popper’m Yanhslanabilivlik Kavram: Cergevesinde Yonetim Kavvama ve Yonetim Teorilevinin...

farkli bir kaynak oldugu ve farkli bir gekilde degerlendirilmesi gerektigi
gergegi gelistirilen teoriler ile ortaya gikmustir. Orgiitiin insan kavramim geri
plana iterek Orgiitiin iginde insan kaynagini diger kaynaklarla ayni kategoride
diistiniilmesi diger yonetim yaklagimlari tarafindan elestirilmektedir (Faith
ve Cranston, 1992).

Biitiin elegtirilere karsin klasikler; yonetim kavraminin bilimsel olarak
ele alinmasi, ilke ve fonksiyonlar héilinde agiklanmast ile yoneticiligin bir
meslek haline gelmesinde ¢ok 6nemli katkilar sunmuglardir. Fakat klasik
vaklagimlarin genellemeler yapmasi ve test edebilmek i¢in kesin veriler
sunamamast sebebi ile yanlislanabilir teoriler olmamasi sonucuna varilabilir.
Popper bilim insanimnin teorisini siirekli olarak kanitlamaya ¢aligmak
yerine onu clirlitmeye ¢aligmasi gerektigini diisiinmektedir. Popper’a gore
onermeler yanliglanabilme olanagi tagiyorsa, bilimsel olabilmektedir. Bu
noktadan hareket ederek, klasik yaklagimlarin yanliglanabilme imkaninin
olmadig: sdylenebilir.

2.2. Neo-klasik Yonetim Yaklagimi ve Yanlislamacilik

Neo-klasik yaklagim, klasik yaklagimin orgiit iginde yeterince deger
vermedigi insan iligkileri konusuna vurgu yapmaktadir (Eren, 2019).
Yaklagim, klasik yaklagimin eksikliklerini degistirme ve geligtirme amaci
ile, klasiklerin ileri siirdiigli yaklagima yepyeni kavramlar ve bakis agisi
kazandirmigtir (Eren, 2019). Neo-klasik yaklagimin yonetim alanina en
onemli katkisi, orgiitsel siiregler agisindan insan davraniglart ve insanlarin
orgiit igindeki iligkilerini agiklamaya ¢aligmasidir. Neo klasik yonetim
yaklagimi; bireysel farkliliklara, insan davraniglarinin nedenselligine, insan
kavraminin tiretim faktorleri bakimindan farkli oluguna, orgiitsel yapinin
sosyal bir sistem oluguna, insan ve orgiitiin birbirinin ayrilmaz pargalar1
olmas1 gibi unsurlara vurgu yapmaktadir (Roethlisberger ve Dickson,
1939). Neo-klasik yonetim yaklagimin odagindaki insan, sadece yalin bir
iretim faktorii olmayip, tam aksine duygular1 ve 6nemli 6zellikleri olan,
biyolojik ve psikolojik 6zelliklerinin yaninda psiko-sosyal bir varlik olma
islevine sahip bir varlik olarak goriilmektedir. Bu yaklagim klasik yonetim
diigtincesinin tizerinde durmadigy; grup davramsg, liderlik, is tatmini, moral
ve motivasyon gibi konulara odaklanmugtir (Baransel, 1979). Bu yoniiyle
yonetim diigiincesini zenginlestirerek bigimsel olmayan orgiitleri incelemis
ve klasiklerin hayati bir eksikligine yonelik katkilar saglamugtir.

Neo-klasik yaklagiminda organizasyon yapist iginde insan faktOriiniin
serbest bi¢imde birakilmasi ve yeterince disipline edilememesi, modern
yonetim yaklagimlari ile yanliglanabilir oldugu soylenebilir. Isletmelerin
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sadece {iriin ve hizmet iiretmedigi ayn1 zamanda ¢alisan bireylerin istek ve
ihtiyaglarinin, motivasyonlarinin 6nemli oldugu; belirtilen unsurlarin eksik
olmasi neticesinde, organizasyonel faaliyetlerin etkili ve verimli bir bigimde
gergeklesmeyecegini ileri siiren Neoklasik yaklagim bazi ampirik aragtirmalar
ile orgiitigindeki begeri iligkilerin Snemini anlatmugtir. Buampirik aragtirmalar
kesin veriler igermemekle birlikte 6rgiitiin beseri unsurlarinin farkli olarak
dikkate alinmasi gerektigini 6ne siirmiiglerdir. Bu bilgiler 151nda, Popper’in
yanliglanabilirlik kavrami agisindan belirtilen bilgiler degerlendirildiginde,
bu aragtirmalarin kesin oneriler sunamamasi, kesin bilgiler sunamamas:
dikkate alindiginda, Neoklasik yaklasimin yanlglanabilir bir yaklasim ve
oneri olmadig1 kanisina varilabilir.

2.3. Modern Yonetim Yaklagimlar: ve Yanlislamacilik

Cagdas yoOnetim diigiincesinin evrimi, yonetim teorisinin tarihsel
gelisiminde 6nemli bir dontim noktasini temsil etmektedir. Bu diistince
sistemi, klasik ve neoklasik yonetim teorilerinin temel varsayimlarinin
cagin gereklilikleri dogrultusunda yeniden yorumlanmas: ve gelistirilmesi
sonucunda ortaya ¢ikmugtir (Witzel ve Warner, 2015). Cagdag yonetim
diiglincesinin en belirgin 6zelligi, orgiitleri agik sistemler olarak ele almasi
ve gevresel faktorlerle stirekli etkilesim halinde olan dinamik yapilar olarak
degerlendirmesidir. Bu modern yaklagimlar, organizasyonlarin giiniimiiziin
karmagik ve dinamik ig ortaminda bagarili olabilmeleri i¢in gerekli teorik ve
pratik araglar1 saglamaktadir (Armenakis ve Bedeian, 1999). Cagdas yonetim
diigiincesi, klasik ve neoklasik teorilerin statik ve mekanik bakis agisini
agarak, daha esnek, adaptif ve biitiinsel bir organizasyon anlayisini temsil
etmektedir. Modern yaklagimlar sistem yaklagimi, durumsallik yaklagimi ve
toplam kalite yonetimi olarak 3 kategoride siralanabilmektedir.

Sistem yaklagimi, olgular1 biitiinciil bir perspektiften ele alan metodolojik
bir diigiince bi¢imini temsil etmektedir (Baransel, 1979). Sistem yaklagimu,
kendinden 6nceki yonetim yaklagimlarini analiz ederek orgiitii bir biitiin alarak
incelemektedir. Sistem yaklagiminda orgiit bir biitiin olarak diisiiniilmekte,
oOrgiitiin alt sistemleri gevre ile uyumlu olarak ¢aligmakta ve ortaya ¢ikabilecek
aksakliklar bu gekilde kolayca saptanabilmektedir (Mintzberg, 1990).

Durumsallik  yaklagimi, sistem yaklagiminda gortilen  eksiklikleri
gidermektedir. Durumsallik yaklagimi, geleneksel yonetim paradigmalarinin
temel Onermelerini  biinyesinde barindiran  eklektik  bir  perspektif
sunmaktadir. Bu yaklagim, klasik ve neo-klasik Ogretilerin bagarisinin,
orgiitsel baglamin spesifik kosullara adaptasyonuna bagl oldugunu 6ne
stirmektedir (Mintzberg, 1990). Durumsallik yaklagimi, organizasyonlarin
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karmagik yapilarini biitiinciil bir perspektifle ele alarak, insan merkezli sosyal
sistemlerin kurumsal dinamiklerinin daha kapsamli anlagilmasina olanak
tanimugtir. Buna kargin, klasik yonetim teorileri, evrensel ilkeler belirleyerek
ideal organizasyonel yapiy1r tanimlamaya odaklanmiglardir (Mintzberg,
1990). Neo klasik yaklagimda ise insan katihminin oldugu demokratik
orgiitlere 6nem verilmigtir. Durumsallik teorisi, farkli baglam ve kosullarda
orgiitsel etkinligi optimize etmeyi hedeflemektedir. Bu yaklagimin sistem
teorisine sagladigi en kayda deger katki, ampirik arastirma bulgularina
dayanan metodolojik temelleridir. Durumsallik perspektifinin = temel
onermesi, evrensel olarak uygulanabilir tek bir optimal orgiitsel yapisinin var
olmadig1 yoniindedir (Baransel, 1979). Durumsallik yaklagimi savundugu
yaklagimlari ile 6nceki yonetim yaklagimlarini uygun bir bigimde daha faydali
hale getirmektedir.

Toplam kalite yonetimi yaklagimina gore, kalite kavrami tanimlanabilir
ve Olglilebilir bir 6zellige sahiptir (Efil, 2016). Kalite kavramini ortaya
cikigi, sanayi devrimi sonrast yaganan doneme denk gelmektedir. Orgiitlerin
tretim faaliyetlerinde yaganan olumlu gelismeler, etkinlik ve verimlilik
artis1 kalite kavramini ortaya ¢ikmasina sebep olmustur (Baransel, 1979).
Toplam kalite yonetimi, organizasyonlarin tiim operasyonel siireglerinde ve
paydas etkilesimlerinde mitkemmelligi hedefleyen, sistematik ve biitiinsel bir
yaklagim olarak agiklanabilir (Dahlgaard vd., 2007). Toplam kalite yonetimi,
kaynaklarin optimum kullaniminin saglanmasimni ve tiim faaliyetlerin
koordinasyonunun etkin bir bigimde yonlendirilmesini hedeflemektedir.

Popper’a gore hi¢ yanliglanabilirlik ihtimali olmayan bir 6nerme sinabilir
olsa da bilgi igerigi taggmamaktadir. Bu bilgilerden hareket ederek modern
yonetim yaklagimlarinin sinabilir bilgi igerigi olmadig ve oOneriler igeren
teoriler oldugunu sonucuna varilabilir. Popper’a gore, bir 6nerme ona aykir1
diisen bir veya birkag gozlem 6nermesi igeriyorsa yanliglanabilirlik 6zelligi
tagtyabilmektedir. Modern yonetim yaklagimlarinin Popper’in ifade ettigi
aykirt onermeleri igermemesi sebebi ile yanhglanabilir olmadiklar1 sonucu
cikarilabilir.

3. Yonetim Yaklagimlarinin Popper’in Yanlislanabilirlik Yaklagimi
ile Degerlendirilmesi

Genel olarak agiklanan yonetim yaklagimlari, Popper’in yanlslanabilir
kavrami ¢ergevesinde degerlendirildiginde, teorilerin ileri siirdiigii fikirler
ve onerilerin yapilart geregi yanliglanabilir olmadig1 sonucuna ulagilabilir.
Popper’in  yanliglanabilirlik  kavramma gore sinanamayan yonetim
yaklagimlar1 bilgi igerikleri ve gozlem yapilart itibari ile kesin bilgiler
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verebilen teoriler olarak diigiiniilememektedir. Bu tespit, yonetim biliminin
metodolojik  temellerini  yeniden degerlendirmeyi  gerektirmektedir.
Yonetim teorilerinin ¢ogu, ampirik test edilebilirlikten ziyade, normatif
oneriler ve yonergeler igermektedir. Popper bilim insanlart bir sorunu
tespit edip, bu soruna yonelik bir kuram olusturduktan sonra, bu kuram
yanliglanabiliyorsa, yanlhslanabilir olan kuram yerine daha iyi bir kuram
konuldugunda ancak bilimsel ilerleme gergeklesecegini One siirmektedir.
Bu bilgilerin 1s18inda  yonetim teorilerinin sorunlart tespit edebildigi
fakat ileri siirdiikleri gozlem ve Onerilerin yapilari itibari ile yanliglanabilir
olmadiklar1 sonucuna ulagilabilir. Yonetim teorilerinin evrimi, Popper’in
tanimladigy bilimsel ilerleme modelinden ziyade, paradigma degisimleri
ile gergeklesmektedir. Yeni teoriler, eskileri ampirik olarak ¢iirtiterek degil,
degisen sosyal, ekonomik ve teknolojik kosullara daha iyi uyum sagladiklar
iddiastyla ortaya ¢ikmaktadir. YoOnetim teorilerinin giiglii yonlerinden biri,
orgiitsel yagamda kargilagilan pratik sorunlar1 tanimlama ve kategorize
etme yetenekleridir. Ancak bu sorunlara sunduklar1 ¢oziimler, genellikle
baglamsal faktorlere, orgiit kiiltiiriine, liderlik tarzina ve diger degiskenlere
bagl olarak degiskenlik gostermektedir. Bu durum, yonetim teorilerinin
evrensel yasalar yerine, kogullu genellemeler sundugunu gostermektedir.
Ayrica, yonetim teorilerinin bagarisi veya bagarisizhigi, objektif kriterlerle
degil, subjektif degerlendirmelerle 6l¢tilmektedir. Bu da teorilerin bilimsel
statiisiinii zayiflatmaktadir. Her ne kadar yonetim teorileri kendilerinden
once gelen teorilere elestiriler yaparak ¢oziim ve Oneriler sunmaya ¢abasi
gostermis olsalar da bu ¢oziim ve Onerilerin Popper’in ileri siirdiigii gibi
sinanamayan bilgiler olmasi sebebi ile yanlislanabilirlikten uzak oldugu
yorumunu yapilabilir. Popper’in yanliglanabilirlik kavrami yaklagimi goz
oniine alinarak yonetim yaklagimlarinin daha kesin teori ve hipotezler ileri
stirmesi ile Popper’n ileri siirdiigii bilimsellik kavramina yaklagabilecekleri
soylenebilir.
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Bolum 4

Sapkin Is Yeri Davranuslari

Aynur Sen'

Ozet

Is yeri ortami, hem bireysel hem de 6rgiitsel normlarin bir arada var oldugu
dinamik bir sistemdir. Bu sistemde, zaman zaman ¢aliganlarin Orgiitsel
normlara aykiri davraniglar sergiledigi gozlemlenir. Geleneksel bakis agist,
bu tiir davramislar1 mutlak bi¢imde zararl ve yikict olarak siiflandirmugtir.
Is ortaminda ortaya ¢ikan yikici sapkin davranlar, calisanlarin kendi
iradeleriyle ve bilingli sekilde, orgiit tarafindan tanimlanmig hayati kurallari
ihlal etmeleri sonucu, kurumun ve/veya caliganlarin genel iyilik halini
tehlikeye atan eylemler olarak tanimlanabilir. Orgiitlerde ortaya gikan
yikicr nitelikteki sapkin i§ yeri davraniglari, hem 6rgiitiin kendisine hem de
calisanlara ekonomik, psikolojik ve diger ¢esitli boyutlarda zarar verdigi igin,
yonetim bilimi, orgiitsel davranis ve psikoloji alanlarinda kapsamli bigimde
incelenen 6nemli bir aragtirma konusu olmustur Ancak son yillarda yapilan
aragtirmalar, bazi norm dig1 davraniglarin rgiitsel degisimi tetikleyebilecegini,
inovasyonu artirabilecegini ve etik durug sergilemenin bir araci olabilecegini
gostermektedir. Bu baglamda sapkin is yeri davranisi yalnizca olumsuz
degil, ayn1 zamanda olumlu —yapici— big¢imlerde de degerlendirilmektedir.
Yapici sapkin i§ yeri davranmigi, ¢alisanlarin orgiitsel kurallar, normlar veya
beklentilerle ¢elisen ancak Orgiitiin uzun vadeli hedeflerine hizmet eden
davraniglarini ifade eder. Modern is diinyasinda orgiitsel kurallar ve normlar,
diizenin saglanmasi ve hedeflerin gergeklestirilmesi agisindan vazgegilmezdir.
Bu normlara kargit davranglar, her zaman olumsuz sonuglar dogurmaz.
Bu hali ile i yeri sapkinlig: cift yonlii bir yapi olarak ele alinmaktadir.
Kitabin bu boliimiinde yikicr sapkin ig yeri davranust ile ilgili olarak kavramin
belirleyicileri, tipolojileri, davranisa neden olan faktorlerle birlikte Grgiitsel
degisimi olumlu yonde etkileyen yapici sapkin i§ yeri davramsi, boyutlar: ve
prososyal davranislarla kargilagtirilmasi yapilacaktir.

1 Dr., Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim ve Strateji Programi, Mezun,
aynursezer@gmail.com, ORCID: orcid.org/0000-0002-5812-8395
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1. Sapkun Is Yeri Davraniglart

Sapkin ig yeri davraniglari, 6rgiit i¢inde genel kabul gormiis normlara,
kurallara ya da beklentilere aykir: olarak sergilenen ¢aligan eylemlerini ifade
eder. Bu tiir davraniglar uzun yillar boyunca literatiirde tek boyutlu, yani
yalnizca yikic yonleriyle ele alinmug; 1§ yeri ortaminda diizensizlik, verimlilik
kaybi, giivensizlik, ig tatminsizligi ve hatta tiikenmiglik gibi sonuglara yol
agtig1 savunulmugtur. Ancak oOrglitsel davramg literatiiriindeki gagdas
yaklagimlar, sapkinligin sadece olumsuz degil, ayn1 zamanda olumlu sonuglar
da dogurabilecegine isaret eden daha biitiinctil bir anlayigi benimsemeye
baglamistir. Bu gelisme, sapkin ig yeri davramiglarini yapici ve yikicr olmak
tizere iki ana kategori altinda incelemeyi gerekli kilmugtir.

Yikicr sapkin davranislar, ¢alisanin bilingli ve isteyerek, orgiitiin belirledigi
kurallar1 ihlal etmesi ve bu ihlalin kurumun ya da ¢aliganlarin refahina zarar
verici nitelik tagimast durumunu ifade eder. Bu tiir davramglar, orgiitsel
davranig perspektifinden degerlendirildiginde, siklikla is tatminsizligi,
orgiitsel adaletsizlik algisi, lider-tiye etkilesimindeki olumsuzluklar,
diisiik psikolojik sozlesme algisi ve titkenmislik sendromu gibi faktorlerle
iliskilendirilmektedir. Ornegin; is arkadagina yonelik hakaret, kasith is
yavaglatma, malzeme tahribati ya da bilgi saklama gibi davranslar yikic
sapkinlik kapsaminda yer alir. Bu eylemler, sadece bireyler arasi iliskileri
zedelemekle kalmaz, ayni zamanda orgiitsel baghligr da agindirarak orgiitiin
performansini uzun vadede olumsuz etkiler. Bu yoniiyle yikici sapkinlik,
orgiitsel davranig literatiirtinde “orgiit i¢i saldirganlik”, “orgiitsel vatandaglik
davraniginin tersi” veya “antisosyal davramiglar” baghklarr altinda da ele
alinmaktadr.

Buna kargin, yapici sapkin ig yeri davraniglari, goriiniirde normlara aykir
olsa da oOrgiitiin uzun vadeli hedeflerine katk: saglayan ve genellikle olumlu
sonuglar doguran eylemleri kapsar. Bu davraniglar, ¢alisanlarin yenilikgi,
yaratict ve inisiyatif alan bireyler olarak hareket etmelerini gerektirir.
Ornegin; prosediirlere uygun olmayan ancak miisteri memnuniyetini artiran
bir ¢6ziim tiretmek, iist yonetim onay1 olmaksizin verimliligi artiracak bir
uygulamay1 baglatmak ya da kurumsal konfor alanimi sorgulayan ancak
gelismeye zemin hazirlayan fikirler sunmak yapici sapkinlik 6rneklerindendir.
Bu davraniglar gogu zaman liderin vizyonerligi, orgiitsel iklimin agikligr ve
calisanlarin psikolojik giiven ortami hissetmesiyle desteklenir. Dolayisiyla
vapict sapkinlik, Orgiitsel davranig alaninda “pozitif sapma”, “proaktif
davranig” ve “etik liderligin ¢iktis1” gibi kavramlarla kesigmektedir.

Sapkin davraniglarin orgiitsel baglamda nasil sekillendigi, biiyiik olgiide
oOrgiit kiiltiirti, liderlik tarzi ve orgilitsel adalet algisi ile iligkilidir. Otoriter,
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kat1 hiyerargik ve cezalandiric1 orgiit kiiltiirlerinde ¢alisanlar yikici sapkin
davraniglara daha yatkin hale gelirken; yenilige agik, katilimci ve destekleyici
bir orgiitsel yap1 ise yapici sapkinlk i¢in zemin hazirlar. Bu baglamda
orgiitsel davramig alaninda gelistirilen sosyal degisim teorisi, birey-orgiit
iligkilerinde kargiliklihik ilkesinin 6nemine dikkat ¢ekmektedir. Caliganlar,
orgiitleri tarafindan deger gordiiklerinde, kargiiginda orgiite katki saglayacak
davransglart sergileme egilimindedirler. Bu katki, bazen norm dis1 yollarla
bile olsa 6rgiit lehine ger¢eklesebilir.

Ayrica, prososyal motivasyonlar, yapict sapkinligin 6nemli bir psikolojik
belirleyicisidir. Calisanlar, bazen bagkalariin ya da kurumun iyiligini
gozeterek normlara karg1 gelebilir. Bu davranig big¢imi, orgiitsel vatandaghk
davranis1 ile benzer bir etik motivasyon tagimakla birlikte, uygulama bigimi
agisindan farklilagir. Zira orgiitsel vatandaghk davramigi normlara uygun
yollarla katki saglarken, yapici sapkinhik mevcut kurallar1 asarak yenilik
yaratmay1 hedefler.

Sonug olarak, ig yeri sapkinhigi artik monolitik bir olgu olarak degil,
baglama duyarli, cift yonlii bir yapi olarak ele alinmaktadir. Orgiitsel
davranig literatiirii, bu ¢ift yonli yapinin yonetilebilmesi adina liderlere,
insan kaynaklar1 uzmanlarina ve 6rgiit tasarimcilarina yeni sorumluluklar
yiklemektedir. Yikici sapkin davramiglarin nedenlerini anlamak ve ortadan
kaldirmak kadar, yapict sapkinliklart tanimak ve desteklemek de giiniimiiz
orgiitlerinin rekabet avantaji elde etmesi agisindan kritik 6neme sahiptir. Bu
nedenle, oOrgiitsel normlart kat1 birer sinir olarak degil, esnek ve gelisime
agik araglar olarak yeniden diigiinmek, ¢agdas yonetsel yaklagimlarin temelini
olugturmaktadir

1.1. Yikic1 Sapkin Is Yeri Davraniglart

Yikicr rol dig1 i§ yeri davraniglari, tarihsel olarak koklii bir gegmige sahip
oldugundan bu alanda oldukga zengin bir aragtirma literatiirii mevcuttur.
Ancak insan davramglarinin  dogasinda var olan ¢ok katmanllik ve
ongoriilemezlik, bu tiir davraniglarin nedenlerini ve sonuglarini tam anlamiyla
agiklayabilmek i¢in halen yeni ve kapsamli ¢aligmalara olan gereksinimi
ortaya koymaktadir (Yildiz, 2015). Mevcut literatiirde bu davranig tiirii,
cesitli kavramsal gergevelerle ele alinmakta olup; “sapkin is yeri davranig”
(Robinson & Bennett, 1995), “kotii davranis” (Vardi & Wiener, 1996)
ve “verimlilik kargit1 davranig” (Marcus et al., 2002) gibi farkli terimlerle
adlandirilmaktadir.

a. Caligma Ortaminda Sapkin Davraniglar- Robinson ve Bennett
(1995)
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Robinson ve Bennett'in (1995) ¢aligmasi, ¢aligma ortaminda gergeklesen
sapkin davraniglari, ¢alisanlarin kendi iradeleriyle ve bilingli olarak, orgiit
tarafindan tanimlanmug temel kurallar ihlal etmeleri sonucunda ortaya gikan
ve hem kurumun hem de ¢aliganlarin refahini tehdit eden davranislar olarak
tanimlamaktadir. Bu tanima gore, sapkin davraniglar yalnizca normlara
aykirihgr degil, aym zamanda bu aykirihigin olumsuz sonug doguracak
nitelikte olmasimni da igermektedir. Arastirmada, bu tiir davraniglar farkli
boyutlarda ele alinmustir: Uretime yonelik sapkinlik, isin niteligini ve igerigini
kasitli bi¢imde bozma eylemlerini kapsarken; miilkiyete yonelik sapkinlik,
Orgiite ait kaynaklarin ¢alinmasi ya da amaci diginda kullanilmas: bigiminde
kendini gostermektedir. Politik sapkinlik, ¢aliganlarin 6rgiit i¢indeki iligkileri
zedeleyecek sekilde dedikodu yapmalar veya bagkalarini karalamalar seklinde
ortaya ¢ikarken; kigisel saldirganlik, mesai arkadaglariyla fiziksel ¢atigmaya
girme ya da bagkalarini bu tiir davraniglara yonlendirme gibi dogrudan zarar
verici eylemleri igermektedir. Bu siniflandirma, ig yeri sapkin davramiglarini
daha sistematik bir bi¢gimde anlamak ve miidahale stratejileri gelistirmek
agisindan 6nemli bir kuramsal ¢er¢eve sunmaktadir.

b.  Verimlilik Kargit1 Davranig- Marcus vd.(2002)

Marcus ve ¢aligma arkadaglari (2002), verimlilik kargit1 davraniglari,
caliganlar tarafindan sergilenen ve orgiit igerisindeki baskin gruplardan en
az biri tarafindan uygunsuz kabul edilen, agik bir sekilde zarar verme niteligi
tagtyan ancak ne diger ¢alisanlara ne de orgiitiin geneline herhangi bir
fayda sunmayan davranig oriintiileri olarak tanimlamaktadir. Bu baglamda
s0z konusu davraniglar, bireysel ya da orgiitsel diizeyde olumsuz sonuglar
dogurabilecek niteliktedir. Marcus’un degerlendirmesine gore, bu tiir
davraniglara 6rnek olarak; is yerinden hirsizlik yapmak, gorev veya kurumsal
bilgileri kasith bi¢imde kotiiye kullanmak ve orgilit miilkiyetine bilingli
olarak zarar vermek gibi eylemler gosterilebilir. Bu davraniglar, hem orgiitsel
diizenin hem de igyeri etiginin ihlali anlamina geldigi i¢in Orgiitsel davranig
literatiiriinde dikkatle incelenen olgulardan biri olarak kabul edilmektedir.

C. Orgﬁte Yonelik Kotii Davranig- Vardi ve Wiener (1996)

Vardi ve Wiener (1996), orgiite yonelik kotii davranist; ¢alisanlarin,
orgiit iginde gegerli olan temel kurallar ile toplumsal diizeyde kabul gormiis
normlara bilingli bir sekilde aykir1 hareket ettikleri kasitl eylemler biitiinii
olarak tanimlamaktadir. Bu tiir davraniglar, hem orgiitsel yapiya hem de
i yeri diizenine zarar verecek nitelikte olup, etik disi ve planl bigimde
gergeklestirilmektedir. Aragtirmacilara gore bu davraniglara 6rnek olarak;
orgiite maddi ya da manevi zarar verme amaci tagtyan eylemler, i§ yerinden
hirsizlik, fiziksel veya psikolojik taciz, siirekli ve gerekgesiz devamsizlik gibi
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durumlar verilebilir. Bu baglamda orgiitsel kotii davraniglar, hem bireysel
etik ihlallerle hem de orgiitsel isleyisin sekteye ugramasiyla iliskilendirilen
onemli bir problem alani olarak degerlendirilmektedir.

d. T Yeri Saldirganligi- Baron ve Neuman(1996)

Bireyin, mevcut ya da onceki ¢aligma arkadaglarina veya dogrudan bagh
bulundugu kuruma zarar verme amaci giiderek sergiledigi her tiirlii davranig
bigimi bu tanim kapsaminda degerlendirilmektedir. Konuyailiskin literatiirde,
bu tiir davranglarin gesitli bigimlerde ortaya ¢ikabilecegi belirtilmektedir.
Aragtirmacilar, bu davraniglar arasinda; sozlii ¢atigma ortamlar1 yaratma,
tiziksel saldirida bulunma ve hem dogrudan hem de dolayh yollarla zarar
verme niyeti tagtyan eylemleri ornek olarak gostermektedir. Bu davranig
ortintiileri, bireyin kasith olarak sosyal iliskileri zedeleme ya da orgiitsel
yapiy1 sekteye ugratma amaci tagiyan tutumlarini igermektedir.

e.  Sapkin Is Yeri Davrangi- Spector ve Fox(2005)

Sapkin ig yeri davranigi, Orgiitiin i¢ ve dig paydaslarina zarar verme
potansiyeli tagtyan, ¢alisanlar tarafindan bilingli olarak gergeklestirilen
genis kapsamli olumsuz davranmiglar1 igeren iist bir kavram olarak
degerlendirilmektedir. Literatiirde bu davranglar, genellikle Orgiitsel
kurallarin ihlali ve igin gerekliliklerinin kasith olarak yerine getirilmemesi
seklinde tanimlanmaktadir. Aragtirmacilar, bu kapsamdaki davranig 6rnekleri
arasinda; ig stireglerini kasith olarak yavaglatmak, gorevleri bilerek ithmal
etmek, ¢aliyma ortaminda kotii niyetli dedikodular yaymak ve yoneticiden
habersiz ya da izinsiz sekilde ara vermek gibi eylemleri siralamaktadir. Bu
davraniglar, hem bireysel performansi hem de orgiitsel biitiinliigii olumsuz
etkileyen sonuglar dogurabilir.

1.1.1. Yikicx Sapkin Is Yeri Davraniglarinin Belirleyicileri

Literatiirde farkli kavramlarla ifade edilen yikict sapkin ig yeri
davraniglarinin olugumuna etki eden ve bu davraniglar1 bigimlendiren
cesitli belirleyici unsurlar bulunmaktadir. Robinson ve Greenberg’in
(1998) ¢aligmalarina gore, bu tiir davranglar belirli karakteristik 6zellikler
gergevesinde analiz edilebilmektedir. S6z konusu belirleyiciler; davranigi
gergeklestiren kisinin kimligi (davramgin aktorii), davramgin bilingli ve
istemli olup olmadig (kasit diizeyi), davranigin hangi kisi ya da grubu hedef
aldig1 (hedef), davranigin sergilenme bigimi (eylemin niteligi) ve eylemin
orgiitsel ya da bireysel diizeyde zarar dogurup dogurmadig: (sonug) olmak
tizere beg temel boyutta siniflandiriimaktadir. Bu gergeve, yikict sapkin is yeri
davraniglarini sistematik olarak degerlendirmek ve analiz etmek agisindan
literatiirde sikga bagvurulan bir yapr sunmaktadir.
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Davranig

AKOr - Ly Kasit |—3| Hedef |3 =3  Sonug

Sekil 1: Yikwcs Saplin Is Yeri Davranaslarman Belirleyicileri

Davransin Aktorii

Robinson ve Greenberg’in (1998) ¢alismasina gore, yikicr sapkin ig yeri
davraniginin tanimlanmasinda dikkate alman beg temel 6zelligin ilki, bu
davraniglarin failidir. Aragtirmada, s6z konusu davraniglarin hangi aktor(ler)
tarafindan sergilendigi sorusuna odaklanilmig ve bu baglamda davraniglarin
dogrudan ¢aliganlar tarafindan gergeklestirildigi sonucuna ulagilmistir.
Yani, Orgiit igerisinde zarar verici nitelik tagtyan bu tiir davraniglarin temel
sorumlusu, bizzat ¢alisanlarin kendileridir. Bu tiir eylemler, i§ yeri ortaminda
bireyler arasi iliskilerden kaynaklanabilecegi gibi, gesitli Orgiitsel stresorlerin
de etkisiyle ortaya ¢ikabilir. Bununla birlikte, yikici sapkin davranislar,
calisanlarin  bireysel karar stiregleri, algilar1 ve Orglitsel deneyimleri
dogrultusunda sekillenir ve ¢aligma ortaminda olumsuz sonuglara yol
agabilir. Bu durum, s6z konusu davraniglarin 6rgiitsel yapinin diginda degil,
caliganlarin aktif rol oynadig: bir baglamda ortaya ¢iktigini gostermektedir.

Kasit Diizeyi

Robinson ve Greenberg’e (1998) gore, yikici sapkin ig yeri davraniginin
tanimlanmasinda belirleyici olan ikinci unsur, bu davranigin sergilenisinde
aktoriin tagidigr kasit diizeyidir. Aragtirmacilar, bu baglamda bireyleri
davraniglarini gergeklestirme bigimlerine gore iki gruba ayirmakta; bir grupta
oOrgiite zarar verme niyetiyle bilingli olarak hareket eden ¢alisanlar yer alirken,
diger grupta zarar verme niyeti tagimaksizin, farkinda olmadan benzer
sonuglara neden olan bireyler bulunmaktadir. Ancak Robinson ve Greenberg,
yikici sapkin ig yeri davraniglarin tamaminin bilingli bir irade ve kasithlik
temelinde gergeklestigini ileri siirmektedir. Bu goriige gore, bir davranigin
yikicr olarak siniflandirilabilmesi igin, bireyin eylemi gergeklestirirken zarar
verme niyetinin agik ya da ortiik bi¢imde mevcut olmasi gereklidir. Benzer
sekilde Skarlicki ve arkadaslar1 (1997) ile O’Leary-Kelly ve digerleri (1996)
de, yikici davraniglarda bulunan bireylerin davraniglarini kasti ve zarar verme
amaci giiderek gergeklestirdiklerine dikkat ¢gekmektedir. Buna karsilik, istem
dig1 ya da bilingsiz sekilde ortaya ¢ikan ve orgiite ya da tiyelerine zarar veren
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davranislar, sonuglar1 benzer olsa bile bu kuramsal ger¢evede yikict sapkin ig
yeri davranigt kapsaminda degerlendirilmemektedir.

Davranisin Hedef Aralyj

Robinson ve Greenberg’e (1998) gore, yikicr sapkin is yeri davranigini
tanimlamada iiglincii belirleyici unsur, bu davraniglarin yoneltildigi hedeftir.
Aragtirmacilar, “bu tiir davraniglar kim ya da neye karsi gergeklestirilmektedir?”
sorusu gergevesinde, davranigin yoneldigi hedefin belirlenmesinin 6nemine
dikkat ¢ekmektedir. Bu baglamda yapilan siiflamalarda, yikict sapkin ig
yeri davraniglarinin temel olarak iki ana hedefe yoneldigi ifade edilmektedir:
caligan bireyler ve/veya dogrudan orgiitiin kendisi. Yani, bu tiir davraniglar
ya orgiit igerisindeki diger ¢alisanlara ya da kurumsal yapilara zarar verme
amaci tagimaktadir. Konuyla ilgili olarak O’Leary-Kelly ve arkadaglarinin
(1996) vyiiriittiigli arastirma da, saldirgan veya zarar verici davraniglarin
yalnizca orgiit i¢i aktorlerle sinirl kalmadigini, ayni zamanda orgiit digindaki
paydaglar1 da hedef alabilecegini ortaya koymustur. Buna gore, bu tiir
davraniglar ¢aliganlara, orgiitiin fiziksel varhiklarina ve isleyigine yonelmis
olabilecegi gibi; miisteriler, tedarikgiler veya toplumun diger iiyeleri gibi dig
gruplar1 da kapsayabilecek niteliktedir. Bu ¢ergevede davranigin hedefi, yikict
sapkin ig yeri davramiginin dogasini anlamada kritik bir parametre olarak
degerlendirilmektedir.

Davranismn Sergilenme Bicimi (Eylemin Niteligi)

Robinson ve Greenberg’in (1998) tamimina gore, yikici sapkin ig yeri
davraniglarini belirleyen beg temel 6zellikten biri de, davramigin sergilenme
bigimi yani eylemin niteligidir. Aragtirmacilar, bu baglamda yikici
davraniglarin yalnizca amacina veya hedefine gore degil, ayni zamanda nasil
gergeklestirildigine gore de siniflandirilabilecegini belirtmiglerdir. Eylemlerin
bu niteligi, davraniglarin aktif ya da pasif; sozel ya da fiziksel; dogrudan ya
da dolayli olmasina gore kategorize edilmesini miimkiin kilar.

Aktif davraniglar, Orgiite veya bireylere zarar verme amaciyla
gergeklestirilen dogrudan eylemleri ifade ederken, pasif davranislar, zarar
verme niyetiyle bir eylemin gergeklestirilmemesi veya sorumlulugun bilingli
sekilde thmal edilmesi yoluyla ortaya gikar. Benzer sekilde, s6zel davraniglar
bireylere ya da kuruma yonelik tehdit, hakaret ya da dedikodu gibi ifadeler
aracihgyla zarar vermeyi amaglarken, fiziksel davraniglar dogrudan bedensel
saldir1 ya da miilkiyete zarar verme gibi eylemleri igerir.

Ote yandan, dogrudan davranslar, hedefe yonelik agik ve yiiz yiize
saldirilar1 kapsarken; dolayli davraniglar, {iglincti taraflar veya dolayh
yollar aracihgyla kisilere, olaylara ya da nesnelere zarar verme big¢iminde
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gergeklesir. Bu gok yonlii siniflandirma, yikicr davraniglarin yalnizca niyetle
degil, bigimsel 6zellikleriyle de degerlendirilmesini miimkiin kilar.

Davranisin Sonucu

Yikicr sapkin i§ yeri davraniginin tanimlanmasinda dikkate alinan besinci
ve son temel unsur, gergeklestirilen davranigin ortaya g¢ikardigi sonugtur.
Robinson ve Greenberg’e (1998) gore, bu tiir davraniglarin temelinde,
eylemi gergeklestiren bireyin Orgiite ya da Orgiit iiyelerine zarar verme niyeti
ya da bu zarar1 dogurma potansiyeli bulunmaktadir. Bu baglamda, davranisin
yikici olarak degerlendirilmesi igin mutlaka maddi ya da manevi bir sonucun
ortaya ¢ikmasi gerekmez; asil belirleyici olan, bireyin eylemi gergeklestirme
yoniindeki kasti ve bu eylemin potansiyel riskidir. Ornegin, bir ¢aliganin
Orgiite zarar verme amaciyla ig yerinde yangin ¢ikarmay planlamasi ancak
planin uygulamaya konulamadan engellenmesi durumunda bile, zarar
fillen gergeklesmemis olsa da, bu davranig yikict sapkin is yeri davranist
kapsaminda degerlendirilir (Arbak vd., 2004). Ciinkii burada eylemin niyeti
ve potansiyel sonucu, davranigin yikiciligr agisindan yeterli gortilmektedir.

Ote yandan, konuya farkli bir perspektiften yaklagan Marcus ve arkadaglari
(2002), zarar verme niyeti bulunmaksizin gergeklestirilen bazi eylemlerin de
sonuglart itibariyla orgiite olumsuz etkiler yaratabilecegini ifade etmektedir.
Bu gortige gore, eylemin kasitli olup olmamasindan bagimsiz olarak, ortaya
¢ikan sonug eger Orgiit yapisina ya da galiganlara zarar verici nitelikteyse, s6z
konusu davranig yikict sapkin ig yeri davranigi olarak degerlendirilebilir.

Dolayisiyla, yikict sapkin davraniglarin tanimlanmasinda bazi yaklagimlar
niyeti esas alirken, bazilar1 da davranigin yarattigi fiili sonuglara odaklanmakta;
bu durum da konunun kuramsal ¢ergevesinde ¢ok boyutlu bir degerlendirme
ihtiyacini ortaya koymaktadir.

1.1.2. Yikici Sapkin Is Yeri Davranis Tipolojileri

Yikicisapkinig yeri davraniglariylailgili olarak, bazi arastirmacilar kavramin
kuramsal ¢ercevesini ve belirleyici unsurlarini agiklamaya odaklanirken, diger
baz1 aragtirmacilar ise gergeklestirdikleri analizler araciligiyla orgiitlerde
gozlemlenen bu tiir davraniglar1 yalnizca tanimlamakla kalmamig, ayni
zamanda bu davraniglart sistematik bi¢imde simiflandirarak “tipoloji” olarak
adlandirlan kategorik yapilarin gelistirilmesine katki saglamiglardir.

Bu dogrultuda, orgiit igindeki yikict sapkin ig yeri davraniglarini biitiinciil
(holistik) bir yaklagimla ele alan ve davraniglarin tiirlerine gore farkli
siniflamalara ulagan arastirmalar literatiirde dikkat cekmektedir. Bu ¢aligmalar,
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soz konusu davraniglarin yapisimi daha derinlemesine anlamak amaciyla
gelistirilmis tipolojik analizlere dayanmaktadir ve agagida 6zetlenmistir.

a. Hollinger ve Clark (1982)

Yikict sapkin ig yeri davranglari ilizerine 6nemli katkilar sunan
aragtirmacilardan biri de Hollinger ve Clark’tir. Bu aragtirmacilar, soz
konusu davranislar iki temel boyutta siniflandirarak kavramsal bir tipoloji
gelistirmiglerdir. Bunlardan ilki miilkiyete yonelik yikici sapkin ig yeri
davranigi, digeri ise iiretime yonelik yikict sapkin ig yeri davranigi olarak
tanimlanmugtir (Hollinger ve Clark, 1982).

Miilkiyete yonelik yikici sapkin is yeri davramglar, orgiit iyesinin
yetkisi diginda Orgiite ait fiziksel varhiklara —Ornegin makine, ekipman,
arag veya finansal kaynaklara— zarar vermesi ya da bu varliklar1 zimmetine
gegirmesi bigiminde tanimlanmaktadir. Bu tiir davranuglar, 6rgiitiin maddi
kaynaklarini dogrudan hedef almakta ve miilkiyet hakkinin ihlali baglaminda
degerlendirilmektedir.

Diger yandan, iiretime yonelik yikict sapkin ig yeri davraniglari, orgiit
tiyelerinin ig siireglerinde performans ve kaliteye iliskin orgiitsel normlar:
bilingli bigimde ihlal etmesi sonucu ortaya ¢ikan davraniglardir. Bu kapsamda,
isin bilingli olarak yavaglatilmasi, diigiik kaliteyle yiiriitiilmesi, gereksiz
kaynak tiiketimi, i§ yerinin mesai bitiminden 6nce terk edilmesi veya gorev
dig1 uzun ve sebepsiz molalarin alinmasi gibi eylemler bu kategoriye 6rnek
teskil etmektedir.

Her iki boyut da orgiitsel normlara aykiri, ¢alisanlar tarafindan bilingli
olarak gergeklestirilen ve hem orgiit kaynaklarina hem de ig siireglerine
zarar verme potansiyeli tagtyan eylemler olmasi nedeniyle yikicr sapkin ig
yeri davraniglar1 kapsaminda degerlendirilmektedir. Hollinger ve Clark’in
bu siiflamasi, s6z konusu davramglarin yalmzca niyet degil, yoneldigi
hedet agisindan da analiz edilmesini miimkiin kilan biitiinciil bir gergeve
sunmaktadir.

b. Robinson ve Bennett (1995)

Robinson ve Bennett (1995), yikici sapkin i§ yeri davranigini, orgiitiin ya
da ¢alisanlarin refahini tehdit eden ve temel 6rgiitsel normlarin ihlaliyle ortaya
¢ikan, goniillii ve kasith nitelik tagiyan davranuglar olarak tanimlamaktadir. Bu
tiir davraniglar, orgiitsel deger ve kurallarla agik bir uyumsuzluk gosterir ve
calisanlar tarafindan bilingli olarak ger¢eklestirilir. Arastirmacilar, literatiirde
bu davranglart sistematik bigimde siniflandiran ve anlaml bir kuramsal
modele entegre eden ¢aligmalarin sayica sinirl oldugunu vurgulamiglardir.
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Kendilerinden 6nce yapilan galigmalarin daha ¢ok kavramsal tanimlar ve
davranig 6rnekleri iizerinde yogunlastigini ifade etmislerdir.

Bu baglamda, Hollinger ve Clark’in (1982) ¢alismasi, orgiitsel normlarin
ozellikle igin miktar1 ve kalitesine iliskin ihlalleri temelinde bir ayrim
sunmustur. Robinson ve Bennett (1995), ayrica Mangione ve Quinn’in
(1974) yaptig1 iki ayr1 siniflamaya da atifta bulunur. Bu simiflamalarda, biri
igverenin miilkiine kasten zarar vermek, digeri ise diigiik kalite veya yetersiz
tretim gergeklestirmek bigiminde tanimlanan davraniglar yikicr sapkin ig
yeri davranigi kapsaminda degerlendirilmistir. Ancak Robinson ve Bennett’e
gore, onceki tipolojiler biiyiik olglide yalnizca orgiite yonelik davraniglara
odaklanmaktadir. Oysa, bireyleri hedef alan zararli davraniglarin da benzer
sekilde degerlendirilmesi gerektigini ileri siirmektedirler.

Robinson ve Bennetfin ortaya koydugu tipolojinin temel amaci, is
yerinde sergilenen yikict rol digt davranglarin iki temel boyut {izerinden
tarkliik gosterdigini agikliga kavusturmaktir. Bu boyutlardan ilki, 6nem
diizeyi bakimindan yapilan ayrimi temsil eder. Buna gore, bazi yikici
davraniglar orgiit agisindan oldukga kritik sonuglar dogurabilirken, bazilari
daha az 6neme sahip olabilir. Tkinci boyut ise hedefe yoneliklik ile ilgilidir:
Davraniglar, dogrudan orgiit yapisina yonelik olabilecegi gibi, bireyler
arast iligkilere zarar veren kigilerarasi davranmiglar bi¢iminde de ortaya
gikabilmektedir.

Bu ift boyutlu tipolojinin temelinde, yikici sapkin is yeri davranglar
dort ana kategori altinda toplanmustur:

e Uretime yonelik yikic1 davramslar,

* Miilkiyete yonelik yikict davraniglar,

 Politik (orgiitsel iliskilere zarar veren) yikict davraniglar
* Kisisel (bireyler arasi) yikict davranuglar.

Bu smiflama, orgiit igerisinde gozlemlenen yikici davraniglarin kapsaml
bir gekilde analiz edilmesini saglayarak, hem Orgiit hem de birey diizeyinde
ortaya ¢ikan norm ihlallerine sistematik bir yaklagim sunmaktadir (Robinson
ve Bennett, 1995).

Orgiite Yonelik Yikicr Smpkin Is Yeri Davransi- Robinson ve Bennett (1995)

Robinson ve Bennett (1995), orgiite yonelik yikict sapkin ig yeri
davraniglarini, kurumlaradogrudanzarar vermeamaci tagtyan, kasitli ve bilingli
bigimde gergeklestirilen eylemler olarak tanimlamaktadir. Arastirmacilar, bu
tiir davraniglar1 iki temel kategori altinda simiflandirmaktadir: Miilkiyete
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yonelik yikic sapkin ig yeri davraniglar ve iiretime yonelik yikici sapkin ig yeri
davranglart. Bu simiflama, orgiite yonelmis zarar verici davraniglarin hedef
aldigr alanlara gore sistematik bigimde ayrigtirilmasini amaglamaktadr.

Goreli olarak daha diigiik diizeyde zararh kabul edilmekle birlikte, orgiite
olumsuz etkileri bulunan yikict sapkin ig yeri davranig tiirlerinden biri de
dretime yonelik yikici davramiglardir. Bu davranig big¢iminin temelinde,
caliganin diistik kalitede ya da yetersiz miktarda iiretim gergeklestirmesine
yol agan eylemler yer almaktadir. Bagka bir deyisle, iiretime yonelik yikict
sapkin ig yeri davranigi, orglitsel verimliligi ve iiretkenligi sekteye ugratan;
dolaysiyla, igin nicelik ve nitelik agisindan istenen diizeyde gergeklesmesini
engelleyen davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Bu tiir davraniglar, dogrudan
performans diizeyini hedef almasa da, uzun vadede 6rgiitsel bagar tizerinde
olumsuz etkiler yaratma potansiyeline sahiptir.

Kisileraras: Yukicr Rol Dt Is Yeri Davvamsi- Robinson ve Bennett (1995)

Robinson ve Bennettin (1995) siiflandirmasina gore, yikici sapkin
i§ yeri davramgimin ikinci boyutu, kisilerarasi diizeyde ortaya g¢ikan
yikict davraniglart kapsamaktadir. Bu boyut, caliganlar arasindaki sosyal
iligkilere zarar veren ve orgiitsel etkilesim dinamiklerini bozan davraniglar
igermektedir. Kisilerarasi yikict sapkin i yeri davranist altinda yer alan zararl
eylemler iki alt kategoriye ayrilmaktadir. Bunlardan ilki, 6rgiit igerisindeki
gii¢ dengelerini, sosyal itibar1 veya iligkisel yapilar1 zedelemeye yonelik olan
politik yikici sapkin davranglardir. Digeri ise, dogrudan bireylere yonelik
diigmanca ve zarar verici tutumlari igeren kigisel yikict sapkin davraniglardir.
Bu iki alt baslk, bireyler arasi diizlemde gergeklesen yikici davraniglari
sistematik bi¢imde analiz etmeyi amaglamaktadir.

Politik yikici sapkin davranglar, sosyal etkilesimler araciigiyla diger
caliganlarin kigisel ya da profesyonel konumlarini zayiflatan, onlari dezavantajh
duruma diigiiren tutum ve eylemler olarak tanimlanabilir. Bu baglamda;
ayrimcilik yapmak, ¢alisma arkadaglari hakkinda olumsuz ve gergek digi
soylemlerde bulunmak (dedikodu), orgiit iginde yapici olmayan rekabet
ortamlar1 yaratmak ve hatalar ya da sorunlar kargisinda bagkalarini haksiz
yere suglamak gibi davranislar, politik yikici sapkin ig yeri davramigina 6rnek
olarak gosterilebilir. Bu tiir davraniglar, dogrudan fiziksel zarar igermese
de, bireylerin oOrgiitsel aidiyet duygusunu, motivasyonunu ve ig iliskilerini
zedeleyerek dolayli bicimde orgiitsel iklimi olumsuz yonde etkileyebilir.

Robinson ve Bennette (1995) gore kisisel yikici davraniglar, bireyin
orgiit igerisindeki mesai arkadaglarina yonelik ciddi tehdit olugturan kasitl
davranig orilintiilerini igerir. Bu davraniglara; ¢aligma arkadaglarini bilingli
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olarak tehlikeye atmak, bagkalarina ait egya veya kaynaklar: izinsiz almak,
sozlii tacizde bulunmak ve cinsel taciz eylemleri gergeklestirmek gibi agik
sekilde zararl eylemler 6rnek verilebilir.

Bu tiir davraniglar yalnizca bireysel diizeyde magduriyet yaratmakla
kalmaz, ayn1 zamanda Orgiit iginde giiven, ig birligi ve psikolojik giivenlik
algisini zedeleyerek orgiitsel saghgt da olumsuz yonde etkiler.

c.  O’Leary-Kelly, Griffin ve Glew (1996)

Yikict sapkin ig yeri davranigina iligkin alternatif bir siniflandirma da
O’Leary-Kelly, Griftin ve Glew (1996) tarafindan gelistirilmistir. Bu
aragtirmacilar, yikict sapkin ig yeri davraniglarini agiklarken yalnizca eylemin
kendisine degil, ayni zamanda bu davranigin altinda yatan siireglere ve ortaya
cikan sonuglara da dikkat edilmesi gerektigini vurgulamiglardir.

Caligmalarinda, yikici sapkin 1§ yeri davranig siirect ile bu stirecin sonuglari
arasinda kavramsal bir ayrim yapmiglardir. Ornegin, bir cahganin fiziksel
saldir1 niyetiyle ig arkadagina zarar vermeye yonelik eylemi “saldirganlik”
olarak tanimlanirken, bu eylem sonucunda is arkadaginin fiilen zarar gérmesi
ise “siddet” kavramu ile agiklanmaktadir. Bu baglamda saldirganlik, bireyin
niyetine ve motivasyonuna igaret ederken; siddet, bu niyetin somut, zararl
bir ¢iktrya doniismesiyle iligkilidir.

Arastirmacilar, bu c¢er¢evede iki temel kavramsal bilesen tizerinde
durmaktadir: Orgiit Kaynakli Saldirgan Davranig ve Orgiit Kaynakh Siddet.

e Orgiit Kaynakh Saldirgan Davranis, orgiitsel yapt ve dinamiklerden
kaynaklanan ya da bu yapr tarafindan tetiklenen, bireylerin hem 6rgiit
icerisinde hem de dig gevrede gergeklestirdigi zarar verici veya yikici
eylemler olarak tanimlanmaktadir.

e Orgiit Kaynakli Siddet ise, bu saldirgan davramslarin dogrudan
sonucu olarak ortaya ¢ikan ve birey ya da orgiitsel miilkiyet tizerinde
tiziksel, duygusal ya da yapisal diizeyde ciddi zarar olugturan eylemleri
ifade etmektedir.

Bu model, yalnizca davranigin niyetini ya da sonucunu degil, bu iki
bileseni birlikte degerlendirerek yikici sapkin davraniglara yonelik daha
kapsamli bir analiz imkani sunmaktadir. Boylece orgiit temelli zarar verici
davraniglar, hem birey diizeyinde hem de sistem diizeyinde daha derinlikli
olarak ele alinabilmektedir.
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1.1.3. Yikiaa Sapkin Is Yeri Davranigina Neden Olan Faktorler

Yikicr sapkin i yeri davraniglarimin nedenlerine iliskin olarak yapilan
¢ok sayida aragtirma, ¢alisanlar1 bu tiir davraniglara yonlendiren etkenleri
sistematik bigimde siiflandirmaya galigmistir.

Bu gergevede, Henle (2005), 1§ yerindeki yikict davraniglar: ngorebilmek
adina iki temel kuramsal perspektif sunmustur.

Tlk perspektif, durumsal faktorlere dayal agiklamadir ve is ortamindaki
belirli yapisal ozelliklerin ¢aliganlart yikict davraniglar sergilemeye tegvik
edebilecegini 6ne siirmektedir. Bu yaklagim, orgiitsel iklim, yonetim tarzi,
adalet algisi, stres diizeyi ve kaynak yetersizligi gibi kogullarin ¢aliganlarin
olumsuz tutum ve davraniglar geligtirmelerinde tetikleyici rol oynadigini
savunur. Henle’in ampirik bulgulari, orgiitsel baglamdaki bazi 6zelliklerin,
caliganlart yikict sapkin davraniglara karsi daha savunmasiz hale getirebildigini
gostermektedir.

Tkinci perspektif ise kigisel ozelliklere dayal agiklamadir. Bu yaklagima
gore, bireylerin kisilik yapilari, i¢inde bulunduklari ortamdan ya da durumsal
degiskenlerden bagimsiz olarak davraniglarini belirleme egilimindedir. Henle
(2005), bireysel egilimlerin zamana ve farkli baglamlara ragmen tutarh bir
sekilde ortaya cikabilecegini belirtmektedir. Bu bakis agis1, yikict sapkin
davraniglara meyilli bireylerin belirli bir kisilik profilini tagidig1 gortisiine
dayanmaktadir. Bu profil ; yiiksek diizeyde duygu arama egilimi, risk alma
davranis1 ve olumsuz duygulanim gibi kisilik 6zelliklerini igerebilir.

Benzer bigimde, Vardi ve Wiener (1996) da orgiit i¢indeki yikict
davraniglarin nedenlerini kigisel faktorler ve orgiitsel kosullar olarak iki ana
kategoride degerlendirmistir. Bu ikili ayrim, bireysel egilimlerle orgiitsel
gevrenin etkilegimine dayal biitiinciil bir anlayig sunmaktadir.

Ote yandan, Robinson ve Greenberg (1998), bu davranislarin nedenlerini
i¢ temel baglk altinda toplamuistir:

* Kigisel faktorler,
* Sosyal ve kisilerarasi etkenler,
¢ Orgiitsel faktorler.

Bu ¢ok boyutlu smiflandirma, yikict davraniglarin yalnizca bireysel
psikolojiden degil, ayn1 zamanda sosyal iliskilerden ve Orgiit yapisindan da
kaynaklanabilecegini ortaya koymaktadir.
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Bennett ve Robinson (2000) ise konuyu daha kapsamli bir davranigsal
baglamda ele alarak, 1§ yerindeki sapkin davraniglarin nedenlerini ii¢ temel
gruba ayrrmuglardir:

e 15 yerinde yasanan olumsuz deneyimlere kargt misilleme veya tepki
geligtirme,

* Bireyin kisilik 6zellikleri,
* Ve toplumsal normlara uyum saglama bigimleri.

Bu galigmalarin tiim, yikict sapkin davraniglarin karmagik ve gok etkenli
bir yap1 igerisinde degerlendirilmesi gerektigine isaret etmekte; bireysel
egilimlerin, sosyal etkilegimlerin ve orglitsel baglamin birlikte ele alinmasini
onermektedir.

1.1.3.1. Organizasyonel Faktorler

Bireylerin yikici sapkin davraniglar sergilemesinde etkili olan en temel
belirleyicilerden biri organizasyonel faktorlerdir. Bu faktorler, is yerinde
istenmeyen davranig Oriintiilerinin ortaya ¢ikiginda yapisal ve baglamsal
kosullar bakimindan belirleyici bir rol oynamaktadir. Organizasyonel
faktorler, ¢aliganlarin ticret politikalari, oOrgiitsel adalet algilarindaki
tarkliliklar, terfi ve kariyer gelisimi siireglerinde yaganan adaletsizlikler, igin
yapist ve igerigi, gorev tammlarindaki netlik diizeyi ile rol belirsizlikleri,
orgiitsel siireglerin tutarlilik gostermemesi, 6znel bagarim degerlendirmeleri,
zorlayict ve stres yaratan galigma kogullar1 gibi birgok kurumsal dinamigi
kapsamaktadir (Demir vd., 2010).

Bunlara ek olarak, organizasyon iginde yaganan degigim siiregleri, etkisiz
yaptirimlar, kontrol ve koordinasyon eksikligi, ¢alisanlarin beklentilerini
kargilamayan uygulamalar, orgiitsel hayal kirikligi ve yiiksek diizeyde is
stresi gibi unsurlar da ¢alisanlar1 yikici sapkin davraniglara yonlendirebilecek
onemli tetikleyiciler arasinda yer almaktadir (Henle, 2005).

Bu tiir organizasyonel kogullar, ¢aliganlarda iy doyumsuzlugu, adaletsizlik
hissi, organizasyona yonelik giivensizlik ve motivasyon kaybi gibi psikolojik
etkiler yaratarak, organizasyonel normlara aykir1 davraniglarin olugmasina
sebebiyet verebilir. Bu baglamda, i§ yerinde yikici davraniglarin 6nlenmesi
ya da en aza indirilmesi agisindan organizasyonel faktorlerin dikkatle analiz
edilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.

Etkin bir i§ ortami olusturmak ve galigan davramiglarini olumlu yonde
sekillendirmek adina, organizasyonlarin ¢aligan ihtiyaglarini ve beklentilerini
dikkate alan stratejik onlemler almasi gereklidir. Bu tiir 6nlemler, sadece
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bireysel diizeyde degil, aym zamanda organizasyonel biitiinlik ve
verimlilik agisindan da kritik bir katki saglayacaktir. Bu sekilde, hem ig
yeri iklimi iyilestirilebilir hem de ¢aligan baglilig: ve iiretkenligi arttirilarak
organizasyonel basariya siirdiiriilebilir bir zemin hazirlanabilir.

1.1.3.2. Kigsisel Faktirler

Bireyin sergiledigi yikict sapkin is yeri davramiglarinin agiklanmasinda
kigisel faktorler 6nemli bir etki alan1 olugturmaktadir. Bu kapsamda, bireyin
yagami boyunca maruz kaldig: aile yapisi, egitim gegmisi, demografik
ozellikleri, akran iligkileri ve ait oldugu alt kiiltiirel yapilar gibi ¢ok sayida
degisken, bireysel diizeyde ortaya ¢ikan yikici davranislarin anlagilmasinda
temel belirleyiciler arasinda yer almaktadir.

Bazi bireylerin, organizasyonel ¢evrede herhangi bir digsal baski ya
da tetikleyici unsur bulunmasa dahi, kisilik yapilarindan kaynakli olarak
normlara aykir1 ve zarar verici davranuslar sergileyebilecegi bilinmektedir. Bu
tiir bireylerin orgiitlere yonelik potansiyel zararlar1 dikkate alindiginda, kigilik
temelli faktorlerin thmal edilemez diizeyde 6nemli oldugu agiktir. Nitekim
yikicr sapkin davraniglar ile kigilik 6zellikleri arasindaki iligkiyi inceleyen gok
sayida ampirik galigma, bu alandaki literatiirde genis yer bulmugtur.

Robinson ve Bennett’in (1995) aragtirmasinda, bireylerin organizasyonel
norm ve yiikiimliiliikleri bilingli ve kasith bir sekilde ihlal etme egilimlerinin,
diisitk diizeyde ahlaki gelisimle ve sugluluk duygusunun yetersizligiyle
iligkili oldugu vurgulanmaktadir. Aragtirmacilara gore, bu durum bireyde
sosyopatik egilimlerin varligina isaret etmekte olup, ahlaki gelisim diizeyi
diisiik bireylerin organizasyon igerisinde yikict davraniglara daha yatkin
oldugunu ortaya koymaktadir.

Benzer gekilde, Henle (2005) tarafindan yiiriitiilen bir bagka aragtirmada,
etik degerlere sahip olmayan bireylerin, kigisel ¢ikarlar1 dogrultusunda
bagkalarina zarar verme riskini tagiyan kararlari almaktan ve bu kararlari
uygulamaktan ¢ekinmeyecekleri ifade edilmistir. Bu bulgular, bireysel deger
sistemlerinin, Ozellikle etik duyarhlik ve vicdani kontrol mekanizmalarinin,
15 yerindeki yikict davraniglarin ortaya ¢ikisinda ne denli belirleyici oldugunu
gostermektedir.

1.2. Yapict Sapkin Is Yeri Davranuslar

Sapkin ig yeri davraniglarinin bir diger boyutu ise olumlu nitelikler tagiyan
ve Orgiite katki saglamay1 amaglayan yapict sapkin is yeri davraniglaridir. Bu
davranig bigimi, Galperin (2002) tarafindan, “oOrgiitiin, ¢ahganlarinin ya
da her ikisinin refahina bilingli olarak katkida bulunmak amaciyla, mevcut
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orgiitsel normlarin ve kurallarin kasith sekilde ihlal edilmesi” geklinde
tanimlanmugtir.

Spreitzer ve Sonenshein (2003) ise yapict sapkin davraniglari, ¢aliganlarin
ait olduklar1 referans grubun yerlesik normlarindan olumlu anlamda sapma
gosteren ve bilingli olarak sergilenen davranig Oriintiileri olarak ifade
etmektedir. Bu davransglar, bireylerin gevrelerindeki sosyal ve orgiitsel
beklentilere meydan okumasi yoluyla, i yerinde pozitif degisim ve katk
yaratma amacini tagir.

Benzer sekilde, Vadera ve c¢aliyma arkadaslari (2013) de bu tiir
davransglari, referans grubun normlarindan ayrilmakla birlikte, bu gruba
tayda saglayan ve daha yiiksek diizeyde etik standartlar olan hipernormlarla
uyumlu eylemler olarak tanimlamaktadir.

Dodge (1985) ve Sagarin (1985) tarafindan yapilan galigmalarda da,
vapici sapkin davraniglar, bireylerin bilingli irade ile sergiledigi norm digt
ancak olumlu niyet tagiyan eylemler olarak ele alinmugtir.

Warren (2003), bu davranglari, bireyin i¢inde bulundugu referans
grubun normlarina karsitlik gostermesine ragmen, daha iist diizeyde kabul
gormiis ahlaki ya da toplumsal normlarla (iist normlarla) ortiigen davranig
bigimleri olarak tanimlamistir. Arastirmaci, bu tiir davraniglarin sonuglart her
zaman olumlu olmasa da, temel belirleyici unsurun ve eylemin altinda yatan
niyetin etik, iyi niyetli ve 6vgiiye deger olmasi gerektigini vurgulamaktadir.

Spreitzer ve Sonenshein’in (2004) devam niteligindeki ¢aligmalarinda da
belirtildigi {izere, yapict sapkin is yeri davraniglarinin degerlendirilmesinde
davranigin sonuglarindan ziyade niyetin iyi ve olumlu olmasi esas alinmaktadr.
Bu perspektife gore, ig yerinde gergeklestirilen yapici norm digt davraniglarin
deger tagtyabilmesi igin, temel kosul, davranigin orgiitsel fayday: hedefleyen
iyi niyetli bir tutumla gergeklestirilmis olmasidir.

Her ne kadar bu davraniglar oOrgiitsel yapr tarafindan resmi olarak
yetkilendirilmemis olsa da, uygulamada orgiitlerin ekonomik ve stratejik
hedeflerine ulagmalarina katki saglayabilmektedir. Bu nedenle, yenilikgi
nitelik tagiyan, islevsiz veya gereksiz talimatlara direng gosteren ve yoneticilere
yonelik elegtirel yaklagimlar igeren davranig bigimleri, 6rgiit lehine sonuglar
dogurabilen olumlu tutumlar arasinda degerlendirilebilir. Bu tiir davraniglar
¢ogu zaman, ¢alisanlarin gevresinde gozlemledikleri adaletsiz, islevsiz ya
da verimsiz uygulamalara karg1 gelistirdikleri bilingli tepkilerin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmakta ve ig yerinde doniigiim ve iyilestirme siireglerine katki
sunmaktadir (Galperin, 2002; Appelbaum et al., 2007).
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Yapia sapkin i§ yeri davraniglari, orgiitsel tanim ve yetki sinirlarinin
disinda sergilense dahi, uzun vadede Orgiitiin amaglarina ulagmasinda
iglevsel bir rol tstlenebilir. Bu davranuslar, ¢aliganlarin orgiitsel iyilik hali ve
verimlilik adina gosterdikleri bireysel inisiyatiflerin bir yansimasidir ve bu
yoniiyle organizasyonel basariya dogrudan katk: saglamaktadir (Galperin &
Burke, 2006).

Galperin (2012), orgiitsel refahi artirmak amaciyla mevcut normlar
bilingli bigimde ihlal eden ¢aliganlar1, pozitif 6rgiitsel degisimin tagiyicilar: ve
inovasyonun onciisii olarak tanimlamaktadir. Bu bireyler, yerlesik diizenin
digina ¢ikarak orgiit iginde doniigiim yaratabilecek yaratict davraniglari
sergileyen aktorlerdir.

Howell ve ¢aligma arkadaglar1 (2005) da, inovasyonun giiniimiiz
rekabet ortaminda artan stratejik Onemi dikkate alindiginda, yapici
sapkin davraniglarin orgiitler agisindan kritik bir unsur haline geldigini
belirtmektedir. Bu tiir davraniglar, hem orgiitsel esnekligi hem de adaptasyon
kapasitesini giiglendirmekte; boylece siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
edilmesine katkida bulunmaktadir.

Tanimlardan da anlagilacagy tizere, sapkin is yeri davraniglart hem olumlu
hem de olumsuz sonuglar dogurabilecek ¢ift yonlii bir yapiya sahiptir. Yildiz
ve Alpkan’in (2015) da belirttigi gibi, bu davraniglar adeta iki ucu keskin bir
kalig niteligi tagimaktadir. Bagka bir ifadeyle, bu tiir davranislar yalnizca zarar
verici (yikic) etkiler dogurmakla kalmaz; ayni zamanda uygun kogullarda
orgiite ve galiganlara yarar saglayabilecek (yapici) potansiyele de sahiptir.

Mevcut literatiir ¢ogunlukla, 6rgiite kasitli bigimde zarar veren bireysel
diizeydeki yikict sapkin davraniglara odaklanmig olsa da, son yillarda yapilan
galigmalar yapici sapkin ig yeri davramiglarinin da orgiitsel isleyise olumlu
katlalar saglayabilecegine isaret etmektedir. Ozellikle Galperin’in (2012)
bulgularina gore, ¢alisanlarin orglitsel kurallar ve normlart ihlal etmek
pahasina sergiledikleri iyi niyetli ve Orgiit yararna yonelik davraniglarin,
yenilikgilik ve yaraticiligi tegvik eden bir orgiitsel iklimin olusumuna katkida
bulundugu goriilmektedir.

Bu tiir davraniglar, geleneksel sinirlar1 sorgulayan, alisilmis kaliplarin
oOtesine gegen ve farkhi bakis agilarini destekleyen bir orgiit kiiltiiriintin
gelismesini saglamakta; boylece hem kurumsal doniigiimii tegvik etmekte
hem de orgiitiin ilerlemesine zemin hazirlamaktadir.

Cogu durumda, yonetsel kademe, kural ihlalini igeren herhangi bir sapkin
davranis1 onaylamasa da, yapici sapkin ig yeri davraniglarinin uzun vadede
orgiitiin hedeflerine ulagmasina yardimci olabilecegi goz ardr edilmemelidir
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(Tziner, Bar-Hen, Fein, Sharoni ve Nord, 2010). Bu baglamda, yonetim
uygulamalarinin, yalnizca davranmigin normlara uygunlugunu degil, ayni
zamanda davranigin niyetini ve yaratacagi potansiyel degeri de dikkate alacak
sekilde yeniden yapilandirilmasi gerekliligi ortaya ¢tkmaktadir.

1.2.1. Yapict Sapkin Is Yeri Davranig Boyutlari

Yapic sapkin ig yeri davraniglarina iligkin literatiirdeki galigmalarin 6nemli
bir boliimii Galperin’in (2002) kuramsal ¢ergevesine dayanmaktadir. Galperin,
2002 yilinda gergeklestirdigi ¢aligmasinda yapici sapkin ig yeri davranigini ti
temel boyutta ele almistir: miicadeleci yapic1 sapkin davranuslar, yenilikgi/
inovatif yapict sapkin davramiglar ve kisilerarasi yapici sapkin davraniglar.
Ancak Galperin, bu model iizerinde daha sonraki yillarda gergeklestirdigi
kuramsal revizyonda o6nemli bir yeniden yapilandirma yapmustir. 2012
yilinda gergeklestirdigi aragtirmasinda, miicadeleci ve inovatif nitelik tagryan
yapici sapkin davraniglar birlestirerek 6rgiitsel yapici sapkin is yeri davranigt
basghig altinda tek bir boyut olarak yeniden tanimlamistir. Bu biittinlestirici
yaklagim, orgiitsel yarar amaci tagtyan norm digt davraniglarin daha kapsamli
bir bi¢imde analiz edilmesine olanak saglamistir.

Bu dogrultuda, Galperin (2012) yapici sapkin ig yeri davranigini iki temel
eksende siniflandirmustir:

¢ Orgiitsel diizeyde yapic1 sapkin davranislar,
* Kisilerarasi diizeyde yapici sapkin davranislar.

Bu siniflama, hem kurumsal faydaya yonelik inovatif ve normlara meydan
okuyan eylemleri hem de 1§ arkadaglariyla kurulan iligkilerde sergilenen
destekleyici ve yapici norm dist tutumlart kapsamaktadir. Galperin’in bu
yaklagimi, yapict sapma kavramini hem bireysel iliskiler diizeyinde hem
de orgiitsel yapr diizeyinde degerlendirmeye imkéan taniyan iki boyutlu bir
kuramsal yap1 ortaya koymaktadir.

1.2.1.1. Orgiitsel Yaprcr Saplan Is Yeri Davvangs

Orgiitsel yapict sapkin ig yeri davranig, galisanlarin orgiitiin hedeflerini
gergeklestirmeye ve performansini artirmaya yonelik olarak, iyi niyetli ve etik
temelli bir motivasyonla sergiledikleri norm dig1 davraniglar kapsamaktadir.
Bu davraniglarin temelinde, oOrgiitsel yapiya ve yerlesik kurallara meydan
okuma niteligi tagryan ve bir tiir miicadele ruhuyla gergeklestirilen eylemler
bulunmaktadir (Kura vd., 2016).

Bu davramg kategorisinin alt boyutlarindan biri olan miicadeleci yapici
sapkin davranig, ¢aliganin orgiitiin koydugu kurallar ve normlarla bilingli
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olarak ters diigmesi ve bu kurallari, 6rgiitiin uzun vadeli ¢ikarlarini gozeterek
ihlal etmesidir. Digaridan bakildiginda bu tiir eylemler orgiit karsiti gibi
algilansa da, 6ziinde orgiitsel faydayr hedefleyen yapici bir amaca hizmet
eder. Ornegin, bir galisanin miisteri memnuniyetini saglamak adina orgiitsel
prosediirleri esnetmesi ve bu yolla kurumun itibarini ya da miigteri sadakatini
artirmast, bu tiir davraniglara 6rnek olarak gosterilebilir (Yildiz vd., 2015).

Galperin’in (2002) ¢aligmasinda ayr1 bir kategori olarak ele alinan, ancak
2012 yilinda orgiitsel yapici sapkin davranig baghg altinda biitiinlegtirilen bir
diger 6nemli boyut ise yenilik¢i (inovatif) yapici sapkin davraniglardir. Bu tiir
davranuslar, orgiite olagan dis1 yollarla deger katan, aligiimig uygulamalarin
digina ¢ikarak sorunlara yaratici ¢oziimler geligtiren eylemleri kapsamaktadir.
Yenilik¢i yapict davransglar, genellikle mevecut kurumsal yapr ve siireglerle
birey arasinda yaganan yapici ¢atigmalarin bir sonucu olarak degerlendirilir
(Yildiz, 2015).

Bu gatigma, herhangi bir otoriteye karg1 gelme amaci tagimaktan ziyade,
i§ siireglerinde yenilik iiretmeye ve orgiitsel geligimi tegvik etmeye yonelik
yaratict bir zemini temsil etmektedir. Dolayisiyla, orgiitsel yapict sapkin
davraniglar —6zellikle miicadeleci ve yenilikgi alt boyutlaryla— degigim,
tyilesme ve Orgiitsel dinamizmin temelini olusturan 6nemli katkilar arasinda
yer almaktadir.

1.2.1.2. Kisilerarast Yapics Sapkin Is Yeri Davvans:

Kigilerarasi yapict sapkin is yeri davraniglari, orgiit i¢inde olumlu bir
doniigiim saglama amaci tagtyan ve bu dogrultuda kurallarin ya da yonetsel
talimatlarin bilingli olarak ihlal edilmesini i¢eren eylemler biitiiniidiir. Bu tiir
davraniglarda ¢aligan, yoneticisinden gelen direktiflere uymak yerine, mevcut
stireci daha etkin héle getirme arayistyla hareket eder ve boylelikle 6rgiitsel
gelisime katkida bulunur (Yildiz vd., 2015).

Bu kapsamda, kigileraras: yapict sapkin davranig, yoneticinin verdigi
karar ya da talimatlarin yapici bigimde sorgulanmasi, verimsiz ya da
hatali uygulamalarin iyilestirilmesine doniik olarak alternatif yollarin
benimsenmesi, ya da hatali davranig sergileyen bir ¢alisma arkadaginin,
orgiitiin ¢ikarlarini koruma amaciyla uygun bir iist makama bildirilmesi gibi

durumlart igermektedir (Kura vd., 2016; Galperin vd., 2006).

Her ne kadar bu tiir davraniglar, orgiit igindeki diger bireyler tarafindan
zaman zaman olumsuz kargilanabilse ve sosyal agidan diglanmaya yol
agabilecek tepkiler dogurabilse de (Spreitzer ve Sonenshein, 2005), bu
davraniglarin temelinde diiriistliik, etik degerler ve orgiitsel iyilestirme niyeti
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bulundugundan dolay1 genel olarak olumlu ve yapicit olarak degerlendirilir
(Aydin, 2018).

Bu nedenle, orgiitler bu tarz davraniglar1 yalnizca bireysel inisiyatifin bir
ifadesi olarak degil, ayn1 zamanda siirdiirtilebilir degisim ve gelisim siireglerine
katki saglayan stratejik bir unsur olarak gormekte ve desteklemektedir.

1.2.2. Yapict Sapkin Is Yeri Davranigi ve Prososyal Davranig
Bigimleri

Literatiirde, yapict sapkin is yeri davramigiyla iligkili olan ve benzer
ozellikler tagtyan bir¢ok kavramsal yapi yer almaktadir. Bu baglamda,
yapict sapkin davranigin prososyal davranig kapsaminda degerlendirilip
degerlendirilemeyecegi konusu, aragtirmacilar arasinda tartigmal bir alan

olarak one ¢itkmaktadir (Appelbaum vd., 2007).

Prososyal davranig, bireylerin goniillii olarak diger bireylere yardim
etmeyi, toplumsal fayda saglamayr ve bagkalarimin refahini gozetmeyi
amagladigy, niyete dayali olumlu davranig oriintiileri olarak tanimlanmaktadir

(Penner vd., 2005).

Literatiir taramalar1 gostermektedir ki, yapici sapkin ig yeri davraniglar
ile prososyal davraniglar arasinda bazi benzerlikler bulunsa da, bu iki kavram
ozsel agidan tamamen Ortiigmemektedir. Yapicl sapkin davraniglar ¢ogu
zaman Orgiitsel kurallara aykiri gekilde gergeklestirilen, ancak niyeti itibarryla
orgiitsel faydayr amaglayan davraniglar1 kapsarken; prososyal davraniglar
genellikle sosyal normlara uygun ve daha ¢ok bireyler arasi yardim temelli
olarak ortaya ¢tkmaktadir.

Bu nedenle, yapici sapkin davraniglar prososyal egilimler barindirmakla
birlikte, ihlal igerikli yapilar1 nedeniyle kavramsal olarak ayrigmakta ve bu
durum, iki olgunun literatiirde ayr1 baglklar altinda ele alinmasini gerekli
kilmaktadir.

1.2.2.1. Yaprcr Saplan Is Yeri Davrans ve Orgiitsel Vatandngshk
Avrasmdaki Favkhiiklar

Organ (1988), orgiitsel vatandaghk davranmigim, Orgiitiin etkinlik ve
verimliligini artiric1 nitelikte olan, dogrudan o6dil sistemleri tarafindan
taninmayan ve ¢aliganlar tarafindan goniillii olarak gergeklestirilen prososyal
davranglar biitiinii olarak tanimlamaktadir. Bu davraniglar, bireyin gorev
tanimi diginda kalan, ancak orgiitsel isleyige katki saglayan eylemleri kapsar.

Yapici sapkin ig yeri davranigi ile orgiitsel vatandaglik davranigr arasindaki
temel benzerlik, her iki kavramin da toplum yararmni ve oOrgiitsel iyiligi
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onceleyen prososyal nitelikler tagimasidir. Ancak iki kavram arasinda belirgin
farkliliklar da mevcuttur.

Yildiz ve arkadaglarina (2015) gore, orgiitsel vatandaglik davranigi daha
edilgen ve sistem igi bir yapiya sahipken, yapict sapkin davraniglar daha
aktif, meydan okuyan ve kurallar1 bilingli bigimde ihlal eden bir karakter
sergilemektedir. Bagka bir ifadeyle, orgiitsel vatandaglik davraniginda birey,
mevcut norm ve kurallara bagh kalarak goniillii katkilarda bulunurken, yapici
sapkin davranigta ¢alisan, orgiitiin yerlesik normlarini ve kurallarint bilingli
bigimde ihlal etme riskini alarak orgiitsel fayda yaratmay1 hedefler.

Spreitzer ve Sonenshein (2004), bu iki davranis tiirli arasinda bir bagka
ayrimin da davraniglarin hedef odaklilig: agisindan degerlendirilebilecegini
belirtmektedir. Orgiitsel vatandaglik davraniginda temel amag, dogrudan
orgiitsel performans ve verimliligi artirmak iken, yapici sapkin davranigta
bu tiir bir hedef mutlaka bulunmayabilir; bazi durumlarda davranigin odagi
sadece etik bir durug ya da bireysel sorumluluk olabilir.

Galperin (2012) ise, bu iki davranig tipi arasinda insan iligkileri
baglaminda da farklar oldugunu ifade etmektedir. Orgiitsel vatandaslik
davramigt genellikle bireyler arasi iliskileri giiclendirme, destekleme ve
uyumu artirma egilimindeyken; yapict sapkin is yeri davraniglari, normlara
karg1 gelme siirecinde kigilerarast gerilim, ¢atiyma ya da sosyal zedelenmeye
neden olabilir.

Ayrica, iki davranig tipi Orgiite olan maliyetleri agisindan da
farkhlagmaktadir. Spreitzer ve Sonenshein (2004) bu farki agik bigimde
ortaya koymustur. Orgiitsel vatandaslik davranist genellikle diisiik maliyetli,
kiiciik olgekli ve destekleyici nitelikte eylemleri kapsamakta; ¢aliganlarin
orgiite yonelik goniillii katkilarin1 igermekte ve kurumsal kaynaklari
zorlamadan yiiriitiilmektedir. Buna kargilik, yapici sapkin ig yeri davranuglari,
mevcut orgiitsel normlara ve prosediirlere ciddi bigimde meydan okuyan
daha kapsaml ve sistem dig1 eylemleri igerdiginden, orgiit agisindan daha
yiiksek operasyonel ve yapisal maliyetler dogurabilme potansiyeline sahiptir.

1.2.2.2. Yapicr Saplkn Is Yeri Daveamg: ve Bilgi Ugurma Avasindnki
Farkhiiklar

Yapicr sapkin ig yeri davramigiyla siklikla kargilagtirilan kavramlardan biri
de bilgi ifsas1 ya da bilgi ugurma (whistleblowing) olgusudur. Near ve Miceli
(1985), bilgi ugurmayi, mevcut ya da gegmiste Orgiite bagl olan bireylerin,
yasa dig, etik dis1 ya da ahlaki normlara aykir1 uygulamalar ortaya gikarmak
amacryla, ilgili kisi veya kurumlara bilgi aktariminda bulunmalari olarak
tanimlamaktadir.
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Bilgi ugurma eylemi, baglama ve niyete bagl olarak farkli sekillerde
degerlendirilmekte olup; bazi durumlarda yapici sapkin ig yeri davranigi
olarak algilanabilirken, baz1 kosullarda ise yikici nitelikte sapkin davraniglar
kapsaminda degerlendirilebilmektedir. Appelbaum ve ¢aligma arkadaslar
(2007), bilgi ugurmanin orgiit iiyeleri agisindan olumlu ya da olumsuz
bir davranig olarak algilanmasinin, biiyiik olglide ifsa edilen oOrgiitsel
ihlalin niteligi ve bu ihlalin orgiitsel etik ilkelerle iliskisine bagh oldugunu
belirtmektedir.

Literatiirde bilgi ugurma eylemine iliskin iki temel yaklagim one
¢ikmaktadir. Tk yaklagim, bu davranigi etik degerlerin savunulmast ve
adaletin saglanmasi yoniinde bir girisim olarak goriirken; alternatif gorts ise
bilgi ugurmay: orgiitsel sadakate aykari, hatta ihanet niteligi tagtyan bir eylem
bigimi olarak degerlendirmektedir (Dungan vd., 2015).

Yapiar sapkin i§ yeri davramgi, temelinde Orgiitiin yararmna ve etik
degerlere dayali iyi bir niyetle, mevcut norm ve kurallarin kasith sekilde ihlali
tizerine kuruludur. Buna kargin, bilgi ugurma her zaman etik bir motivasyon
tagimayabilir; ogu zaman yalnizca mevcut bir yanls uygulamayr ifsa etmeyi
amaglar ve niyetin her durumda orgiitsel faydaya dayandigi soylenemez

(Spreitzer ve Sonenshein, 2004).

Bu iki kavram arasindaki bir diger temel fark da bilgi paylagiminin
yoniiyle ilgilidir. Yapict sapkin ig yeri davraniglarinda bilgi, orgiit igi sinirlar
iginde kalirken, bilgi ugurma davraniginda ¢ogunlukla 6rgiit dig1 aktorlerle —
medya, diizenleyici kurumlar ya da kamuoyu gibi— paylagim s6z konusudur.
Bu yoniiyle bilgi ugurma, orgiitiin otoritesini ve i¢ kontrol mekanizmalarini
zayiflatma riski tagiyabilir (Galperin, 2012).

Sonug olarak, her iki davramg bi¢imi de normlara aykir1 eylemler
igerse de, temel ayrim noktalar1 niyetin dogasi, bilginin paylagim yonii ve
davranigin Orgiitsel yapiya etkisi iizerinden gekillenmektedir. Bu baglamda,
yapici sapkin is yeri davranusi ile bilgi ugurma, benzer bazi yonler tagimakla
birlikte, ozellikle etik motivasyon ve orgiit igi—dig1 bilgi akigi agisindan
farklilik gostermektedir.

1.2.2.3. Yopucr Saplan Is Yeri Davramsi ve Kurumsal Sosyal Soruminluk
Davransse Avasimdaki Farkiiklor

Yapicr sapkin is yeri davramigiyla sikhikla kargilagtirilan bir diger 6nemli
kavram da kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) anlayigidir. Kurumsal sosyal
sorumluluk, orgiitlerin  yalmizca ekonomik hedeflerine odaklanmakla
kalmayip, ayni zamanda i¢ ve dig paydaslarina kargi etik, toplumsal ve
gevresel sorumluluklar cercevesinde hareket etmesini esas alan biitiinciil
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bir yaklagimdir (Aktan, 2007). Bu perspektife gore igletmeler, faaliyetlerini
stirdiiriirken sadece kir maksimizasyonunu gozetmemeli; ayni zamanda
toplumun refahina, gevresel siirdiiriilebilirlige ve etik degerlere de katki
saglamalidir.

Moir (2001), KSS kapsaminda vyiiriitiilen faaliyetlerin insan haklarinin
korunmasi, ¢evreye duyarli tiretim sitire¢lerinin benimsenmesi, yardimseverlik
temelli bagislar yapilmasi ve ekonomik kalkinmaya destek verilmesi gibi
gok boyutlu sosyal sorumluluk alanlarini kapsadigini belirtmektedir. Bu
gergevede, sirketlerin yalnizca igsel operasyonel siireglerde degil, toplumun
genel faydasma yonelik olarak da duyarliik geligtirmesi ve buna uygun
sekilde hareket etmesi beklenmektedir. KSS, bu yoniiyle siirdiirtilebilir
kalkinma hedefleriyle de dogrudan iligkilidir.

Carroll (1991) kurumsal sosyal sorumlulugu dort temel sorumluluk
diizeyinde ele almugtir:

* Ekonomik sorumluluk,

*  Yasal sorumluluk,

e Ahlaki sorumluluk

*  GoOniilliliik temelli sorumluluk.

Bu ¢ergevede, ozellikle goniilliiliik esasina dayali sosyal, kiiltiirel, ¢cevresel
ve egitimsel faaliyetler; orgiitlerin toplumla kurdugu iligkiyi giiglendirmeyi
ve sosyal faydaya katki sunmay1 amaglamaktadir.

Kurumsal sosyal sorumluluk ile yapict sapkin is yeri davranigi arasinda
onurlu niyet ve etik motivasyon agisindan benzerlikler bulunmaktadir. Her
iki davranig tiirii de deger temelli bir yaklasima dayansa da, aralarinda dikkat
geken bazi farklar da mevcuttur.

Spreitzer ve Sonenshein (2004), yapic sapkin i§ yeri davramiglarinin her
zaman dogrudan toplum ya da birey yararini hedeflemedigini, buna kargin
kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerinin esasen topluma fayda saglama
amaci tagidigini ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle, KSS daha agik bigimde
toplumsal yarar hedefliyorken, yapici sapkin davraniglar bireysel diizeyde
orgiitsel faydayr onceleyebilir ve toplumsal etki her zaman 6n planda
olmayabilir.

Her iki kavram arasindaki 6nemli bir diger fark ise; KSS, orgiit diizeyinde
planlanan ve uygulanan kurumsal stratejilere dayanirken; yapici sapkin is yeri
davraniglart hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde ortaya ¢ikabilir. Bu gok
katmanli yapisi nedeniyle, yapici sapkin ig yeri davramiglarinin etkisi, ozellikle
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bireysel inisiyatif ve yenilikgilik baglaminda degerlendirildiginde, kurumsal
sosyal sorumluluga gore daha dogrudan ve yiiksek etki potansiyeline sahip
olabilir .

SONUC

Sapkin i§ yeri davraniglari, orgiitsel normlara ve beklentilere aykir: olarak
sergilenen eylemler olarak tanimlanmakta ve bu davranislar, hem yikict hem
de yapic1 sonuglar dogurabilmektedir. Geleneksel olarak, sapkinlik kavrami
yalnizca olumsuz yonleriyle ele alinmigken, giiniimiizde daha biitiinciil bir
yaklagim benimsenmekte ve bu davraniglarin olumlu etkileri de dikkate
alinmaktadir.

Yikict sapkin ig yeri davraniglari, caliganlarin bilingli olarak Orgiit
kurallarini ihlal etmesi ve bu ihlallerin hem bireyler hem de orgiit igin
olumsuz sonuglar dogurmasi durumunu ifade eder. Bu tiir davranslar,
is tatminsizligi, orgiitsel adaletsizlik algis1 ve tiikenmiglik gibi faktorlerle
iliskilendirilmekte ve orgiitsel baghlig: zedeleyerek uzun vadede performansi
olumsuz etkilemektedir. Yikic1 sapkinlik, miilkiyete, iiretime, politikaya ve
kigisel iligkilere yonelik gesitli alt kategorilere ayrilmakta ve bu davraniglarin
belirleyicileri arasinda bireysel, sosyal ve Orgiitsel faktorler yer almaktadir.

Ote yandan, yapict sapkin is yeri davraniglar, normlara aykiri goriinse de
orgiitiin uzun vadeli hedeflerine katki saglayan ve genellikle olumlu sonuglar
doguran eylemleri kapsamaktadir. Bu tiir davraniglar, ¢alisanlarin yenilikgi ve
yaratici bir sekilde hareket etmelerini gerektirmekte ve ¢ogu zaman liderlerin
vizyonerligi ile desteklenmektedir. Yapict sapkinlk, orgiitsel iklimin agikligt
ve ¢ahiganlarin psikolojik giiven ortami hissetmesi ile giiglenmekte, bu da
orgiitsel basarrya katkida bulunmaktadir.

Yapicr sapkin davraniglarin - belirleyicileri arasinda, orgiit kiiltiirt,
liderlik tarz1 ve Orgiitsel adalet algis1 gibi unsurlar yer almakta; bu faktorler,
calisanlarin normlara kargt gelme egilimlerini sekillendirmektedir. Ayrica,
prososyal motivasyonlar, yapict sapkinligin 6nemli bir psikolojik belirleyicisi
olarak one ¢ikmakta ve ¢alisanlarin bagkalarinin iyiligini gozeterek normlara
karst gelmelerine yol agmaktadir.

Sonug olarak, is yeri sapkinligi, monolitik bir olgu olarak degil,
baglama duyarli ve ift yonlii bir yapi olarak ele alinmalidir. Orgiitsel
davranig literatiirli, bu ¢ift yonli yapimin yonetilebilmesi adina liderlere,
insan kaynaklar1 uzmanlarina ve orgiit tasarimcilarina yeni sorumluluklar
yiiklemektedir. Yikict sapkin davramiglarin nedenlerini anlamak ve ortadan
kaldirmak kadar, yapic1 sapkinliklar1 tanimak ve desteklemek de giintimiiz
orgiitlerinin rekabet avantaji elde etmesi agisindan kritik 6neme sahiptir. Bu
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baglamda, orgiitsel normlarin kati sinirlar olarak degil, esnek ve geligime agik
araglar olarak yeniden diistintilmesi, ¢agdag yonetsel yaklagimlarin temelini
olusturmaktadir.

Bu ¢aliyma, sapkin is yeri davraniglarinin karmagik dogasini ve bu
davraniglarin yonetiminde dikkate alinmasi gereken ¢ok boyutlu faktorleri
vurgulayarak, orglitlerin bu tiir davraniglart daha iyi anlamalarina ve
yonetmelerine yardimcr olmayr amaglamaktadir.
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Bolum 5

Saghk Calhisanlarinda Isyeri Yalmzhg: ve

Dislanma: Nedenler, Etkiler ve Coziim

Onerileri 8

Zeynep Tike!

Ozet

Saglik sektori, yiiksek is yiikii ve yogun stresin hakim oldugu, insan yagamryla
dogrudan iligkili bir alandir. Bu zorlu kogullar altinda, saglik ¢aligsanlar
arasinda igyeri yalnizlig1 ve diglanma gibi psikososyal sorunlarin yayginlagtigi
gortilmektedir. Bu kitap boliimii, s6z konusu olgularin nedenlerini, bireysel
ve oOrgiitsel diizeydeki etkilerini ve basa ¢ikma stratejilerini kapsamli bigimde
ele almayr amaglamaktadir. Alanyazin incelemeleri, isyeri yalnizligi ve
dislanmanin ¢alisanlarda depresyon, anksiyete, titkenmislik, diigiik i§ tatmini
ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz sonuglara yol a¢tigini gostermektedir.
Ayrica, bu durumlarin hasta giivenligi ve saglik hizmeti kalitesi tizerinde de
olumsuz etkiler yarattigi vurgulanmaktadir. Cinsiyet, yag, kidem ve meslek
grubu gibi demografik ve mesleki 6zelliklerin bu algilar tizerindeki rolleri
analiz edilmig, kiiresel pandemilerin (6rnegin COVID-19) bu olgulart daha
da derinlestirdigi saptanmugtir. Kurumsal diizeyde; liderlik becerilerinin
gelistirilmesi, etkili iletigim ve ekip ¢aligmasinin desteklenmesi, rol belirsizligi
ve 1§ yikiiniin dengeli yonetimi Onerilmektedir. Bireysel diizeyde ise sosyal
becerilerin  gelistirilmesi, sosyal destek sistemlerinin giiclendirilmesi ve
profesyonel yardim arayiginin tegvik edilmesi 6nem arz etmektedir. Bu boliim,
saglik sektoriindeki yoneticilere, politika yapicilara ve saglik profesyonellerine,
daha saglikli, destekleyici ve kapsayict galigma ortamlart yaratma konusunda
rehberlik etmeyi hedeflemektedir.

1

Saglik Kurumlar1 Yonetimi Uzmani, Emekli Hemsire, kuzular27@gmail.com,
0000-0001-5710-9929
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1. Girig

Saglik sektorii, insan yagamiyla dogrudan iliskili olmast nedeniyle yiiksek
1§ yiikii, stres ve karmagik sosyal dinamikleri barindiran kritik bir alandir.
Hekimler, hemsgireler, teknikerler ve diger saghk profesyonelleri, insan
saghgint korumak ve iyilestirmek adina yogun ¢aba sart etmektedir. Ancak
bu mesleki pratik, yogun ig yiikii, vardiyali ¢aligma, duygusal titkenmislik,
zaman baskisi ve yiiksek stres gibi ciddi zorluklar1 beraberinde getirmektedir.
COVID-19 pandemisi gibi kiiresel krizler, bu baskiyr daha da artirarak
tiziksel ve psikolojik saglik tizerinde derin etkiler yaratmistir (Bugra, 2021, s.
1-8). Bu kosullar yalnizca bireysel performansi degil, ekip i¢i iligkileri, iletigim
dinamiklerini ve ¢aligma ortaminin kalitesini de dogrudan etkilemektedir.

Saglik sektoriiniin diger bir¢ok alandan farklilagan yapist, insan faktoriiniin
merkeze alindigr ve duygusal yogunlugun iist diizeyde yagandigr bir
alandir. Hizla degisen teknolojik gelismeler, stirekli artan hasta beklentileri,
karmagik yasal diizenlemeler ve sinirli kaynaklar, bu sektordeki ¢alisanlarin
omuzlarindaki yiikii agirlagtirmaktadir. Ekip ¢aligmasinin hayati 6nem
tagidig1 bu alanda, hiyerarsik yapilarin ve statii farkliliklarinin belirgin olmasi
da dikkat gekicidir. Ornegin, hekimler ve hemsireler arasindaki is boliimii ve
yetki farkliliklari, bazen iletisim engellerine ve kargilikli anlayis eksikligine
yol agabilmektedir (Cetin & Arikan, 2019, s. 55-66). Ayrica, dijital hasta
kayit sistemlerinin yayginlagmasi gibi teknolojik gelismeler verimlilik
saglasa da, yiiz yiize iletigimi azaltarak sosyal baglar1 zayiflatma potansiyeli
tagimaktadir (Sayilan & Tonta, 2007, s. 225). Tiim bu dinamikler, ¢alisanlar
arasinda gerilimlere, yanliy anlagilmalara ve sosyal izolasyona zemin
hazirlayabilmektedir.

Cahganlarin psikososyal iyi olugu, kigisel mutluluk kadar hizmet kalitesi
ve hasta giivenligi i¢in de hayati 6oneme sahiptir. Yalnizlik ve diglanma
yagayan gahiganlarin odaklanma becerisi azalabilir, empati kayb1 ve tibbi hata
riski artabilir. Bu durum iletisim bozukluklarina, ekip uyumsuzluguna, hasta
memnuniyetsizligine ve kurumsal itibar kaybina yol agabilir. Bu nedenle,
saghk kurumlarinin galigan refahina yonelik proaktif yaklagimlar geligtirmesi,
stirdiiriilebilir hizmet sunumunun temel gerekliligidir. Aksi takdirde, bu
kritik alandaki zorlu ve karmagik ¢aligma kogullari, saglik profesyonelleri igin
kaginilmaz olarak yalnizlik ve diglanma ile sonug¢lanma riski tagir.
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2. Galigmanin Amact, Onemi Ve Boliim Yapist

2.1. Caligmanin Amact ve Onemi

Bu kitap boliimiiniin temel amaci, saglik ¢alisanlarinda yasanan isyeri
yalnizhigr ve dislanma olgularini kapsaml bir bakig agisiyla incelemektir. Bu
dogrultuda, s6z konusu olgularin nedenleri, hem bireysel hem de orgiitsel
diizeydeki etkileri ve bu sorunlarla baga ¢ikmak igin gelistirilebilecek ¢oziim
onerileri detaylica ele alinacaktir.

2.1.1. Arastirma Sorular1 ve Kapsam

Bu kitap bolimi asagidaki temel aragtirma sorularmna yanmit aramayi
hedeflemektedir:

* Saghk ¢aliganlarinda igyeri yalmzlhig1 ve dislanmanin temel nedenleri
nelerdir?

* Bu olgular, saghk galiganlarinin psikolojik ve fiziksel saghigini nasil
etkilemektedir?

o Igyeri yalmzligi ve diglanma, orgiitsel baghlik, i tatmini ve isten
ayrilma niyeti gibi orgiitsel sonuglar1 ne sekilde etkilemektedir?

* Hizmet kalitesi ve hasta giivenligi itizerinde isyeri yalmzlhigi ve
diglanmanin ne gibi yansimalar1 bulunmaktadir?

*  Demografik ve mesleki farkliliklar (cinsiyet, kidem, meslek grubu vb.)
isyeri yalnizligi ve diglanma deneyimlerini nasil sekillendirmektedir?

* Saghk kurumlarinda isyeri yalmizhig1 ve dislanmay1 azaltmak i¢in hangi
kurumsal ve bireysel diizeyde ¢oziim 6nerileri gelistirilebilir?

2.1.2. Kitap Boliimiiniin Literatiire ve Uygulamaya Katkilar1

Bu kitap boliimii, hem akademik literatiire hem de saglik sektoriindeki
uygulamalara 6nemli katkilar sunmay1 hedeflemektedir.

Literatiirde, igyeri yalnizhig1 ve diglanma kavramlarinin saglik sektoriiniin
kendine 6zgii dinamikleriyle birlikte incelendigi kapsamli ¢aligmalara duyulan
ihtiyag agiktir. Bu boliim, mevcut bilgileri sentezleyerek, saglik ¢aliganlarinin
kargilastig1 bu sorunlart hem teorik hem de ampirik bir ¢ergevede ele alacak
ve bu bosglugu doldurmaya yardimcr olacaktir.

Uygulama agisindan bakildiginda ise, boliim saglik kurumlari yoneticileri,
insan kaynaklar1 uzmanlar1 ve politika yapicilar igin somut ve uygulanabilir
¢oziim onerileri sunacaktir. Caligan refahini artirmaya yonelik bu stratejiler;
performans ve hasta giivenligi iizerinde olumlu etkiler yaratirken, ayni
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zamanda kurumsal itibar1 da giiglendirecektir. Nihayetinde bu yaklagimlar,
hem ¢alisanlarin yasam kalitesini iyilestirecek hem de sunulan saglik
hizmetlerinin genel kalitesini artiracaktir.

2.2. Boliimiin Yapis1

Bu boliim, giristen sonuca kadar mantiksal bir akis izleyerek konuyu
derinlemesine incelemektedir. Boliim, oncelikle konunun genel bir
gergevesini sunan Girig ile baglamaktadir. Ardindan, Kavramsal Cergeve ve
Teorik Temeller boliimiinde igyeri yalnizligi ve dislanma kavramlari detaylica
tanimlanacak ve iligkili teorik yaklagimlar agiklanacaktir. Saglik Sektoriine
Ozgii Tetikleyici Faktorler boliimiinde, bu sorunlarin saglik sektoriindeki
ozel nedenleri tizerinde durulacaktir. Takip eden Literatiir Taramasi
boliimiinde, ulusal ve uluslararasi ¢alismalarin bulgular1 sentezlenecektir.
Demogratik ve Mesleki Farkliliklarin Rolii boliimiinde, galigan 6zelliklerinin
yalnizhik ve diglanma algilar1 iizerindeki etkisi analiz edilecektir. Kurumsal
ve Bireysel Sonuglar boliimii, sorunlarin bireysel ve orgiitsel diizeydeki
yansimalarini inceleyecektir. Vaka Ornekleri / Giincel Durum Analizi
ile konu somutlagtirlacak ve son olarak Coziim Onerileri ve Miidahale
Stratejileri ile pratik yaklagimlar sunularak, Sonug¢ ve Genel Degerlendirme
ile boliim tamamlanacaktir.

3. Kavramsal Cergeve Ve Teorik Temeller

Modern ¢aliyma yagaminda, Ozellikle insan odakli ve yogun etkilesim
gerektiren saghk sektortinde igyeri yalnizhigr ile diglanma, ¢aligan refahi ve
orgiitsel baglilik tizerinde derin etkiler yaratan kritik psikososyal olgular
olarak One ¢ikmaktadir. Bu boliimde, bu kavramlarin temel tanimlari,
boyutlari, tiirleri ve ayirt edici 6zellikleri detayli bir sekilde ele alinarak,
ilerleyen tartigmalar i¢in saglam bir kavramsal zemin olusturulacaktir. B6liim
ayrica, buana kavramlarla yakindan iligkili olan sosyal destek, aidiyet duygusu,
titkenmiglik ve ig tatmini gibi diger psikososyal olgular1 da inceleyecektir.

3.1. Isyeri Yalnizligt

Yalnmizlik, bireyin sosyal iligkilerinde algilanan bir eksiklik veya tatminsizlik
durumu olarak genel literatiirde yerini bulmustur (Celikbag & Tatar, 2021).
Bu baglamda saglik ortaminda igyeri yalnizhig1, bireyin ¢aligma ortaminda,
meslektaglar1 veya yoneticileriyle kurdugu sosyal iligkilerde doyurucu ve
anlaml baglar kuramamasi sonucu hissettigi 6znel bir izolasyon durumudur
(Ozmen, 2018, 5. 60-62; Uzun & $ahin, 2019, s. 101-102). Bu olgu, kiginin
sosyal baglanti kurma arzusuna ragmen, bu arzunun mevcut iligkiler i¢inde
yeterince kargilanamamasi durumunda ortaya ¢ikar. Dolayisiyla, bireyin
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tiziksel olarak kalabalik bir saglik kurumunda ¢alistyor olmasi, yalnizlik
hissini otomatik olarak engellemez. Onemli olan, cevresel sosyal varligin
kendisi degil, bireyin bu ¢evredeki sosyal ve duygusal ihtiyaglarinin ne
dlciide karsilandigina dair 6znel algisidir (Ozmen, 2018, s. 62). Yani, igyeri
yalnizlig1, bireyin sosyal iliskilere dair beklentileri ile mevcut iliskilerinin
gergekligi arasindaki bir uyumsuzluk hali olarak kavramsallagtirihir (Weiss,

1973, s. 35; Uzun & Sahin, 2019, s. 101).

3.1.1. Tanimi, Boyutlari ve Temel Ozellikleri

Insanlarin temel bir aidiyet ihtiyacina sahip oldugu ve sosyal baglantilarin
yoklugunun 6nemli psikolojik sonuglar dogurdugu alanyazinda yaygin kabul
gormektedir (Baumeister & Leary, 1995, s. 497-529). Isyeri yalnizhigi, bu
temel ihtiyacin 1§ ortaminda karsilanmamasi durumunu yansitir. Temel
ozellikleri arasinda, bireysel ve 6znel bir deneyim olmasi, genellikle olumsuz
duygusal durumlarla (hiiziin, kaygi, {iziintii) iligkilendirilmesi ve bireyin
sosyal ¢evreye uyum saglamakta zorlanmast yer alir. Is arkadaglartyla samimi
baglar kuramama, kendisini ekibin bir pargasi olarak hissedememe veya ig
yerinde destekleyici iligkilerden yoksun kalma geklinde kendini gosterebilir.
Bu vyalnizlik, kroniklesme egilimi gosterebilir ve uzun vadede bireyin
psikolojik ve fiziksel sagligini olumsuz etkileyebilir.

3.1.2. Isyeri Yalnizliginin Tiirleri

Isyeri yalnizhg, literatiirde farkli boyutlarda ele alinmakta ve gesitli
siiflandirmalarla sunulmaktadir. En yaygmn iki tiirii, duygusal yalnizlik ve
sosyal yalnizliktir (Ozmen, 2018, s. 61-62; Uzun & Sahin, 2019, s. 102):

* Duygusal Yalnizlik: Bireyin ig ortaminda giivene dayali, samimi,
destekleyici ve derin kigisel baglar kuramamasi durumudur. Yakin
arkadaghk, sirdaghk veya mentorluk iliskilerinin  eksikliginden
kaynaklanir. Saglik ¢alisanlari arasinda, yogun stres altinda dahi kigisel
destek bulamama hissi bu tiir yalmzliga yol agabilir.

* Sosyal Yalnizlik: Daha ¢ok gruba ait olamama, sosyal biitiinliikten
uzak kalma veya topluluk i¢inde goriinmez hissetmeyle ilgilidir. Bireyin
sosyal aginin yetersiz oldugu, is arkadaglariyla yeterli etkilesimde
bulunamadig1 veya diglandig1 durumlarda ortaya gikar.

Daha genig gergevelerde ise, igyeri yalnizligs literatiirde orgiitsel yalmizlik
(Ozdevecioglu, 2013), mesleki yalnizhk (Dogan & Tel, 2011) ve islevsel
yalnizlik (Cakar & Yildiz, 2020) gibi farkl terimlerle de ele alinmaktadr:



80 | Saglk Calsanlarmda Isyeri Yalnizlyj ve Dislanma: Nedenler, Etkiler ve Coziim Onerileri

e Orgiitsel Yalnizlik: Saghk ¢alisaninin ¢ahistigi kuruma kargt aidiyet
hissinin zayif olmasi ve kurumla duygusal bag kuramamasi durumunu
ifade eder.

* Mesleki Yalmizlik: Bir saghk galiganinin kendi meslek grubundaki
diger profesyonellerle yeterli etkilesimde bulunamama ve mesleki
dayanigma hissedememe ile iligkilidir.

o TIslevsel Yalnizlik: Saglik galisaninin belirli bir gorevi veya iglevini
yerine getirmek igin gereken sosyal veya bilgi destegini gevresinde
bulamamas1 durumudur

3.1.3. Isyeri Yalnizliginin Nedenleri ve Sonuglar1 (Genel Bakis)
Isyeri yalnizhg, bireylerin 6rgiit igindeki sosyal iliskilerinde algiladiklar:

yetersizlik hissi olarak tanimlanir ve bireysel, orgiitsel ve gevresel faktorlerin
etkilesimiyle ortaya gikar.

Nedenleri:

Bireysel nedenler kapsaminda, kiginin yas1, cinsiyeti, medeni durumu ve
kisilik 6zellikleri gibi bireysel farkhiliklar igyeri yalmizligina zemin hazirlayabilir.
Ozellikle ice doniik kisilik yapisi, diigiik 6zgiiven, sosyal beceri eksikligi ve
gegmigte yaganan olumsuz sosyal deneyimler bireyin diger ¢aliganlarla saglikli
iletisim kurmasini engelleyebilir. Bunun yanu sira, iskoliklik gibi davraniglar
bireyin sosyal iliskilerden uzaklagmasina neden olabilir. Bireyin duygusal
ihtiyaglariin kargilanamamasi ve aidiyet duygusunun zayifhigr da yalnizlik
hissini artiran 6nemli bireysel etkenlerdendir.

Orgiitsel nedenler ise, dogrudan ¢aligma ortami ve kurum kiiltiirii ile
iligkilidir. Yogun ig yiikii, siirekli zaman baskisi, mola veremeden ¢aligma,
ekip i¢i uyumsuzluk ve galiganlar arasindaki rekabet ortamu, sosyal iligkilerin
zayiflamasina neden olur. Takim ¢aligmasinda yetersizlik, etkili liderlik
eksikligi ve yoneticilerin ¢aliganlara rehberlik edememesi de ¢alisanlarin
yalnizlagmasina yol agar. Ayrica, orgiitsel giivenin diigiik olmasi, ¢alisanlarin
yeterince takdir edilmemesi, sosyal destek eksikligi, iletigim problemleri
ve aidiyet hissinin zayif olmasi gibi yapisal unsurlar da isyeri yalnizhigin
pekistiren temel faktorler arasinda yer alir (Maril, 2023).

Sonuglar::

Isyeri yalnizhgimin birey ve 6rgiit iizerinde ¢ok boyutlu olumsuz etkileri
bulunmaktadir.

Psikolojik agidan, bireyde kaygi, mutsuzluk, i¢e kapanma, depresyon
egilimi, Ozgiiven kayb1 ve artan stres gibi durumlar goriiliir. Sosyolojik
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acidan, c¢ahganlar arasindaki ig birliginde azalma, aidiyet duygusunun
zayiflamasi, kurumdan soyutlanma ve is-yasam dengesi sorunlari ortaya
gtkar. Bu durum, orgiitsel giivenin azalmasina ve genel i§ ortaminin
olumsuzlagmasina yol agar.

Orgiitsel agidan, performansta diisiis, verimlilikte azalma, is tatminsizligi,
yiiksek personel devir orani ve ig giicii kayb1 gibi sorunlar meydana gelir.

Motivasyonel agidan ise ise uyum saglayamama, Orgiit i¢i yabancilagma
ve biitlinlesme eksikligi gibi etkilerle ¢aliganlarin orgiitle olan baglar1 zayiflar
(Maril, 2023).

3.2. Isyerinde Dislanma (Ostrasizm)

Diglanma (ostrasizm), bireyin sosyal iliskilerden, etkinliklerden ya da
onemli karar siireglerinden kasith olarak uzak birakilmasi, gormezden
gelinmesi veya yok sayilmas1 durumudur (Giirbiiz & Kilig, 2017, s. 242).
Is ortaminda bu durum, saghk galisanlarinin toplantilara ¢agrilmamast,
fikirlerinin goz ardi edilmesi, selamlagilmamasi veya e-postalara yanit
verilmemesi gibi davraniglarla kendini gosterir Norobilimsel aragtirmalar,
sosyal diglanmanin beyin diizeyindeki etkilerinin fiziksel actya ¢ok benzedigini
ortaya koymaktadir. Eisenberger, Lieberman ve Williams’mn fMRI galigmasi
(2003, 5. 290) ve Cacioppo & Hawkley (2009, s. 448) tarafindan yiiriitiilen
aragtirmalar, yalmzlik ve sosyal dislanmanin beyinde agr1 algisini artirarak
fiziksel acrya benzer etkiler olusturdugunu desteklemektedir. Bu bulgular,
diglanmanin yalnizca psikolojik degil, nérobiyolojik olarak da gergek bir
ac1 deneyimi yarattigini, bireyin hem sosyal hem de somatik biitiinliigiinii
olumsuz etkiledigini gostermektedir.

3.2.1. Kavramsal Ayrim ve Ozellikler

Dislanma, agik saldirganlik igermediginden, mobbing gibi dogrudan
taciz bi¢imlerinden ayrilir. En belirgin 6zellikleri sunlardir:

* Goriinmezlik: Birey, fiziksel olarak ortamda bulunsa bile sosyal
olarak yok sayilir veya 6nemsenmez.

* Sosyal Reddedilme: Kasitli olarak iletisim dig1 birakilma veya sosyal
etkilesimlerden mahrum birakilma.

* Algrya Bagli Etki: Diglanmanin birey tizerindeki etkisi, biiyiik ol¢iide
bireyin bu durumu nasil algiladigina ve yorumladigina gore degisir.

* DPsikolojik ve Fiziksel Act: Beyin lizerinde gercek fiziksel agriya
benzer etkiler yaratabilir (Eisenberger vd., 2003).
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3.2.2. Dislanma Bigimleri (Agik ve Ortiik Dislanma)

Isyeri ortamuinda diglanma, saglik ¢alisanlari agisindan hem psikolojik
hem de mesleki anlamda olumsuz sonuglara yol agabilen ciddi bir durumdur.
Bu diglanma davraniglari, goriiniirliik diizeylerine gore genel olarak agik ve
ortiik dislanma bi¢iminde siniflandiriimaktadir.

Agik diglanma, dogrudan ve kasith olarak gergeklestirilen diglayict tutum
ve davraniglart kapsar. Ornegin, bir saglik galisanimin nemli bir toplantiya
kasith olarak ¢agrilmamasi, ekip etkinliklerine dahil edilmemesi, fiziksel
olarak izole edilmesi ya da “Seninle galigmak istemiyoruz” gibi agik diglayict
ifadelerin kullanilmasi, bu duruma 6rnek tegkil eder. Ag¢ik diglanma, hem
diglanan saglik ¢aligan1 hem de gevresindeki kigiler tarafindan daha kolay
tark edilebilir ve bu nedenle somut bi¢imde belgelendirilmesi gorece daha
kolaydir (Ferris vd. 2008; Williams, 2007).

Ortiik dislanma ise daha pasif, dolayli ve sinsi yollarla ger¢eklesir. Bir
saghk ¢alisanina goz temasi kurulmamasi, selam verilmemesi, sohbetlere dahil
edilmemesi, fikirlerinin sorulmamasi, e-postalarina ya da mesajlarina cevap
verilmemesi gibi davraniglar 6rtiik diglanmaya 6rnek olarak gosterilebilir. Bu
tiir diglama, saglik ¢aliganinin kendisini degersiz, gortinmez ya da diglanmug
hissetmesine yol agar. Ancak davraniglarin tstii kapali olmast ve dogrudan
kanit birakmamasi nedeniyle magdur saglk caliganinin bu durumu ifade
etmesi ve destek aramasi daha zor hale gelir (Jones vd., 2009; Robinson,
O'Reilly ve Wang, 2013).

3.2.3. Diglanmanin Psikososyal Etkileri ve Orgiitsel Sonuglari
(Genel Bakus)

Isyerinde diglanma (ostrasizm), calisanlar iizerinde ciddi psikolojik ve
tiziksel etkiler yaratir. Bireylerde yalnizlik, kaygi, depresyon, titkenmislik
gibi psikososyal sorunlara yol agar ve genel iyi oluglarini olumsuz etkiler.
Diglanan bireyler kendilerini goriinmez ve reddedilmis hissederek giiven
kaybi yasar (Meri¢ & Aksoy, 2024; Yikilmaz vd. 2023).

Orgiitsel diizeyde diglanma; galisan performansinda diisiis, orgiitsel
baglilikta azalma, isten ayrilma niyetinde artig ve isbirliginde zayiflama gibi
sonuglar dogurur (Tetik, 2023; Yikilmaz vd. 2023). Kurumsal giivenin
aginmasi, verimlilik kaybi ve igyeri sapkin davranislari da diglanmanin 6nemli
orgiitsel etkilerindendir (Meri¢ & Aksoy, 2024). Psikolojik dayaniklilig
artirmak ve destekleyici bir orgiit iklimi olugturmak, bu olumsuz durumla
miicadelede kilit rol oynar.



Zeynep Tike | 83

3.3. Iliskili Kavramlar

Isyeri yalmzligi ve dislanma olgularinin daha derinlemesine anlagilmast,
bu kavramlarla yakindan iliskili baz1 psikososyal dinamiklerin incelenmesini
gerektirir. Sosyal destek, aidiyet duygusu, titkenmiglik ve ig tatmini gibi
kavramlar, bireyin orgiitsel yasantist tizerindeki etkileri bakimindan kritik
oneme sahiptir.

3.3.1. Sosyal Destek ve Aidiyet Duygusu

Sosyal destek, bireyin ¢evresinden algiladigi veya dogrudan aldig1 yardim,
ilgi ve anlayis olarak tanimlamr. Is ortaminda bu destegin yetersizligi,
yalnizlik ve diglanma hissini derinlestirir (Can, 2019; Dagli, 2015; Demir,
2016). Ozellikle saglik calisanlart agisindan, yogun ve stresli galisma
kosullarinda, meslektaglar, yoneticiler ve aile bireylerinden saglanan sosyal
destek, psikolojik dayanikliligin korunmasinda ve olumsuz stres etkilerinin
azaltilmasinda belirleyicidir (Erdogan, 2018). Yiiksek sosyal destek diizeyi,
bireyin kendini degerli ve 6rgiite ait hissetmesini saglar. Aidiyet duygusunun
gelismesi, yalnizlik algisini azaltirken, orglitsel baglilik, motivasyon ve ig
birligini de giiglendirir (Kavaklioglu, 2023; Pamuk-Cebeci & Uslu, 2024).

3.3.2. Tiikenmislik ve Is Tatmini

Tiikenmiglik, ozellikle insanla birebir temas gerektiren mesleklerde
sik¢a kargilagilan, duygusal ve fiziksel enerjinin tiikenmesiyle karakterize
edilen bir sendromdur. Isyeri yalmzligi ve diglanma, tiikenmisligin temel
nedenleri arasinda yer alir. Tzole edilen veya diglanan ¢alisanlar, ise yonelik
motivasyonlarm yitirerek, diisiik ig doyumu ve artan titkenmiglik riski ile
karg1 kargrya kalir (Akbolat & Igik, 2015; Ozmen, 2018; Yildiz, 2014). Bu
durum; empati kaybi, mesleki performansta diisiis ve tibbi hata oranlarinda
artig gibi ciddi sonuglara yol acabilir (Atalay & Cakirel, 2022; Tokgoz,
2018).

Ote yandan i tatmini, bireyin yaptigi isten duydugu memnuniyet
diizeyini ifade eder. Yalmzlik ve diglanma, is tatminini olumsuz etkileyerek
ise devamsizlik, kurumsal baghlikta zayiflama ve genel verimlilikte diistise
neden olabilir (Nart, 2014). Buna karsin, yiiksek ig tatmini, ¢aliganlarin
orgiite daha bagli, iiretken ve olumlu tutum sergileyen bireyler olmalarini
saglar (Karakug, 2019; Ozcan vd., 2019).

4. Saglik Sektoriine Ozgﬁ Tetikleyici Faktorler

Saglik sektorii, insan yasamiyla dogrudan iliskili olmasi nedeniyle
benzersiz zorluklar1 ve dinamikleri barindirmaktadir. Bu durum, saghk
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caliganlarinda igyeri yalnizhgi ve diglanma hissini tetikleyen gesitli yapisal
ve psikososyal faktorlerin ortaya ¢tkmasina neden olmaktadir. Bu boliimde,
saghk hizmeti sunumunda 6ne ¢ikan 6zgiin kogullarin, ¢alisanlarin yalnizlik
ve diglanma algusi1 tizerindeki etkileri degerlendirilmektedir.

4.1. Yogun Iy Yiikii, Rol Gerilimi ve Zaman Baskist

Saglik ¢ahiganlar1; artan hasta sayisi, karmagik vaka yonetimi ve yetersiz
insan giicii gibi nedenlerle yiiksek i yiikii altindadir. Bu durum, 6zellikle
acil servis ve yogun bakim gibi birimlerde ¢alisanlar i¢in daha belirgin hale
gelmektedir. Agirig yiikii, ¢alisanlarin sosyal iligkiler kurmalarini engelleyerek
yalnizlik hissini artirmaktadir (Uzun & Sahin, 2019).

Bunun yaninda, bir saglik ¢aliganin birden fazla rolii eg zamanl yiiriitmesi
rol catigmalarina neden olmakta, bireyin kendi gorev sinirlarini belirlemesini
zorlagtirmaktadir. Stirekli zaman baskist altinda ¢aligmak, ¢ahisanlarin ig
digindaki sosyal iligkilerini de sinirlandirmaktadir. COVID-19 pandemisi ile
bu durum daha da agirlagms, izolasyon ve yalnizlik hissi yayginlagmugtir
(Bugra, 2021; Shanafelt vd., 2020). Tiirkiye’de yapilan bir aragtirmada,
pandemi doneminde artan g¢aliyma saatlerinin, psikolojik dayaniklihigt
zayiflattig ve yalnizlik hissini pekistirdigi belirlenmigtir (Mert vd., 2021).

4.2. Ekip Dinamigi Bozukluklari, Djjitallesme ve Hiyerarsi

Saglik hizmetlerinde ekip galigmasi hayati 6onem tagirken, bu ekipler
igindeki iletigim kopukluklari, statii farkliliklart ve dijitallesmenin getirdigi
mesafeler, yalnizlik ve diglanma hissini tetikleyebilmektedir.

4.2.1. Dijitallesme ve Tletisim Azalmasi

Elektronik saglik kayitlar1 gibi dijital sistemler verimlilik saglasa da yiiz
ylize iletisimi sinirlamakta, sosyal baglarin zayiflamasina neden olmaktadir
(Sayilan & Tonta, 2007). Ozellikle pandemi déneminde gevrim igi sistemlere
gegigin artmasl, ¢aliganlar arasinda sosyal mesafenin artmasina ve psikolojik
yalnizlik hissine yol agmugtir (Meese vd. 2024; Rogers vd., 2024).

4.2.2. Statii Farkliliklar: ve Kararlara Katilamama

Saglik sektoriinde hekim, hemgire ve yardimcr saghk personeli gibi
meslek gruplart arasinda belirgin bir hiyerarsi mevcuttur. Karar alma
stireglerine  yeterince katilamayan ¢alisanlar, kendilerini degersiz ve
dislanmig hissedebilmektedir (Cetin & Arikan, 2019). Ozellikle alt kademe
calisanlarinin fikirlerinin dikkate alinmamasi, sosyal kopukluklara zemin
hazirlamaktadir.
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4.3. Mesleki Tatmin Eksikligi ve Motivasyon Diisiikliigii

Zamanla, idealizmle meslege baglayan birgok saghk c¢aliganinda
titkenmiglik ve tatminsizlik gelismekte; bu da igyeri yalmizligini artiran
onemli bir unsur haline gelmektedir.

4.3.1. Takdir Eksikligi

Yogun emek harcayan saglik ¢alisanlarinin yeterince takdir edilmemesi,
motivasyon kaybina neden olmakta; yoneticilerden veya meslektaglardan
olumlu geri bildirim alamayan bireylerde yalmzlik ve degersizlik hissi

gelismektedir (Maslach & Leiter, 2016).

4.3.2. Kariyer Gelisiminde Tikaniklik

Saglik ¢aliganlari, ozellikle hemsireler ve teknikerler gibi gruplarda,
terfi olanaklarinin sinirli olmasi nedeniyle kendilerini duraganlik iginde
hissedebilmektedir. Bu durum, gelecege yonelik beklentilerin zayiflamasina
ve orgiitten duygusal kopusa neden olabilmektedir (Demirci & Polat, 2019).

4.4. Mesleki Kimlik ve Aidiyet Sorunlar1

Saglik ¢ahganlarinin mesleki kimligi ile kurumsal kimlik arasinda
uyusmazlik olmasi, aidiyet sorunlarini beraberinde getirmektedir. Gorev
tanimlarinin belirsizligi, etik degerlerle gatigan uygulamalar ve yogun i ytikii,
caliganlarin kuruma karsi yabancilagmasina ve sosyal izolasyon yagamasina
neden olabilmektedir (Yildirim, 2020).

4.5. Tiikenmislik ve Ikincil Travmatik Stres

Saglik ¢alisanlari, Ozellikle siirekli Oliim riskiyle karsi kargiya olan
birimlerde, ikincil travma ve duygusal titkenmislik yagamaktadir. Duygusal
yukiin paylagtilmamasi, yalmzlik hissini artirmakta ve ruhsal dayanikhilig
zayiflatmaktadir (Figley, 1995; Aydin Sayilan, 2017).

4.6. Kurumsal Destek Eksikligi ve Giivensizlik

Yonetimlerin  seffaf olmamasi, kurumsal destek mekanizmalarinin
zayifhig1 ve galiganlarin oOrgiitsel siireglerde yalniz birakilmasi, giivensizlik
ortami yaratmakta ve sosyal izolasyonu artirmaktadir (Eisenberger vd.,
1986; Arslan & Zeytinoglu, 2020).

4.7. Cinsiyet ve Yas Temelli Ayrimcilik

Kadin, geng veya kidemsiz saglik ¢aliganlari, zaman zaman ayrimciliga
maruz kalabilmekte, bu durum orgiitsel dislanma ve sosyal izolasyonla



86 | Saglk Calisanlarmda Isyeri Yalnizlyj ve Dislanma: Nedenler, Etkiler ve Coziim Onerileri

sonuglanmaktadir  (Kogak, 2022). Ozellikle liderlik ~pozisyonlarinda
yeterince temsil edilmemek, ¢alisanlarin kendilerini 6nemsiz hissetmelerine
yol agmaktadir.

4.8. Fiziksel Mekan Yetersizligi ve Sosyal Temasin Azalmasi

Hastanelerdeki dinlenme alanlarinin - eksikligi, sosyal etkilegimleri
siirlandirmakta ve bireylerin yalnizlik hissini artirmaktadir. Ortak alanlarin
olmamasi ya da i§ yogunlugu nedeniyle kullanilamamasi, sosyal baglarin
kurulmasini zorlagtirmaktadir (Maslach & Leiter, 2016).

5. Kuramsal Yaklagimlar

Isyeri yalnizlig1 ve dislanma gibi karmagik psikososyal olgulart agiklamak
ve temelinde yatan dinamikleri anlamak i¢in literatiirde gesitli kuramsal
yaklagimlar bulunmaktadir. Bu boliimde, s6z konusu olgularin anlagilmasina
katki saglayan temel psikolojik ve sosyolojik teoriler detayli olarak ele
alinacaktir.

5.1. Sosyal Diglanma ve Ait Olma Thtiyaci Teorisi

Sosyal psikolojinin temel teorilerinden Ait Olma Thtiyaci Teorisi (Need
to Belong Theory), insanlarin giiglii ve istikrarli sosyal baglar kurma ve
gruplara dahil olma gibi evrensel bir psikolojik ihtiyaca sahip oldugunu
vurgular (Baumeister & Leary, 1995). Bu teoriye gore, bireylerin bu temel
ihtiyacinin yeterince kargilanamamasi, derin yalnizlik, diglanma ve ciddi
psikolojik sikintiya yol agar. Isyerinde yasanan diglanma (ostrasizm), bireyin
bu temel ait olma ihtiyacina yonelik dogrudan bir tehdit olarak algilanir. Bir
saghk galiganinin ekip iginde kendini izole edilmis veya diglanmug hissetmesi,
onun ait olma ihtiyacinin kargilanamadigini ve bunun sonucunda psikolojik
refahinin olumsuz etkilendigini gosterir. Bu durum, saghk c¢aliganinin
isyerine olan baghligini ve motivasyonunu ciddi sekilde azaltabilir.

5.2. Algilanan Orgiitsel Destek Teorisi

Algilanan Orgiitsel Destek Teorisi (Perceived Organizational Support
Theory - POS), ¢ahganlarin, kurumlarinin kendilerine ne kadar deger
verdigini, onlarin refahiyla ne kadar ilgilendigini ve katkilarini ne 6lgiide
takdir ettigini algilamalaryla ilgilidir (Eisenberger, Huntington, Hutchison
& Sowa, 1986). Bu teoriye gore, ¢aliganlar kurumlarindan yiiksek diizeyde
destek algiladiklarinda, kuruma karst borgluluk hissi geligtirir ve orgiitsel
hedeflere ulagmak i¢in daha fazla ¢aba gosterirler. Ancak, eger saglhk
caliganlar1 kurumlarindan yeterince destek gormediklerini veya kendilerine
deger verilmedigini distintirlerse, bu durum igyeri yalmzhg ve diglanma
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hislerini pekistirebilir. Saglik sektoriinde, yoneticilerin saghk ¢aliganlarina
verdikleri destek, takdir ve taninma diizeyi, ¢alisanlarin kendilerini kurumun
degerli ve vazgegilmez bir pargasi olarak hissetmelerini dogrudan etkiler.
Destek eksikligi, yalnizlik ve diglanma algisini artirarak, saglik ¢aliganlarinin
orgiite olan bagliligini ve performansini diigiirebilir, hatta isten ayrilma
niyetini tetikleyebilir.

5.3. Sosyal Biligsel Teori ve Ogrenilmis Caresizlik

Sosyal Biligsel Teori (Social Cognitive Theory), bireylerin davraniglarini,
biligsel siireglerini ve ¢evresel faktorleri karsilikli etkilesim iginde ele alan
kapsamli bir ¢ergeve sunar (Bandura, 1986). Bu teori gergevesinde, bir
saghk ¢aliganinin igyerinde tekrar eden diglanma veya yalnizlik deneyimleri,
onlarin sosyal etkilesim becerilerine ve sosyal gevreye uyum saglama
kapasitelerine dair olumsuz inanglar geligtirmesine neden olabilir. Birey, bu
olumsuz deneyimler sonucunda sosyal ortamlarda yetersiz oldugu algisini
igsellestirebilir. Bu durum, Martin Seligman’in  gelistirdigi  6grenilmis
caresizlik kavramiyla da yakindan iligkilidir (Seligman, 1975). Eger bir saghk
caligani, igyerindeki diglanma veya yalnizlik durumunu degistirmek igin
gosterdigi ¢abalarin siirekli olarak sonugsuz kaldigini deneyimlerse, zamanla
bu durumu kabullenebilir ve pasiflesebilir. Bu pasiflik, yalnizlik dongiistini
pekistirerek, bireyin motivasyonunu ve eyleme ge¢me istegini tamamen yok
edebilir, psikolojik saghg: iizerinde derin olumsuz etkiler yaratabilir.

6. Literatiir Taramasi

Isyeri yalnizhigi ve dislanmanin saglik ¢aliganlart iizerindeki etkilerini
anlamak ve konunun mevcut bilgi birikimini ortaya koymak amaciyla
gergeklestirilen bilimsel aragtirmalar biiyiik 6nem tagimaktadir. Bu boliimde,
konuya iliskin hem Tiirkiye’deki hem de uluslararas: literatiirdeki ¢aligmalar
ozetlenerek, ampirik bulgular 1g1¢1nda genel bir bakig agis1 sunulacaktir.

6.1. Ulusal Caligmalar

Tiirkiye’de saglik ¢alisanlari iizerinde yapilan aragtirmalar, igyeri yalnizhig
ve diglanmanin yaygmhgini, nedenlerini ve sonuglarini derinlemesine
incelemistir. Bu ¢aligmalar, Tiirkiye saglik sisteminin kendine 6zgii kosullarini
ve kiiltiirel dinamiklerini yansitan 6nemli bulgular sunmaktadir.

6.1.1. Tiirkiye’de Isyeri Yalnizlig1 ve Dislanma Uzerine Yapilan
Arastirmalar

Tirkiye’deki ¢aligmalar, saghk sektortinde igyeri yalmzliginin, saghk
calisanlarinin psikolojik iyi oluglar1 ve orgiitsel tutumlar: tizerinde belirgin
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olumsuz etkileri oldugunu gostermektedir. Ornegin, Ozmen (2018),
hemgirelerde isyeri yalmzhiginin isten ayrilma niyetini artirdigini ve ig
doyumunu 6nemli 6lglide azalttigini tespit etmistir. Yildiz (2014) ise kamu
hastanelerinde gorev yapan hemsirelerde igyeri yalmzliginin depresyon ve
anksiyete diizeylerini yiikselttigini belirlemigtir. Bu bulgular, yalmzhgin
bireysel ruh saghigi tizerindeki kritik etkilerini vargulamaktadir. Uzun ve $ahin
(2019) tarafindan doktorlar ve hemsireler tizerinde yapilan kargilastirmali
bir ¢alisma, her iki meslek grubunun da yalnizlik deneyimi yagadigim
ancak hemgirelerin daha yiiksek yalnizlik skorlarina sahip oldugunu ortaya
koymugtur. Bu durum, hemsirelerin rol belirsizligi ve yogun hasta temasi
gibi faktorlerle daha fazla yalnizlik hissedebilecegine igaret etmektedir.

Tiirkiye’de isyeri diglanmasi (ostrasizm) tizerine yapilan g¢aligmalarin
sayist da giderek artmaktadir. Ozdevecioglhu ve Aktag (2020), 6rgiitsel sinizm
ile igyeri yalmzligr arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iligki
(r=0.48,p<0.01) oldugunu gostermistir. Bu bulgu, kuruma karg1 duyulan
olumsuz hislerin yalmzhk algisin1  gliglendirdigini - diigiindiirmektedir.
Giirbiiz ve Kilig (2017) ise saglik ¢alisanlarida diglanmanin iy doyumunu
azalttigini ve igten ayrilma niyetini giiglendirdigini belirtmistir. Bu sonuglar,
diglanmanin hem bireysel hem de 6rgiitsel diizeyde ciddi sonuglar1 oldugunu
ortaya koymaktadir.

6.2. Uluslararas1 Caligmalar

Kiiresel literatiirde, igyeri yalnizhig1 ve dislanma konular1, farkl kiiltiir ve
sektorlerde kapsamli bir gekilde incelenmigtir. Bu ¢aligmalar, Tirkiye’deki
bulgularla hem benzerlikler hem de farkliliklar gostererek, konunun evrensel
boyutunu ve yerel dinamiklerini anlamamizi saglamaktadur.

6.2.1. Kiiresel Literatiirde Isyeri Yalnizlig1 ve Dislanma
Aragtirmalari

Uluslararas1 igyeri yalmzlhigi arastirmalari, genellikle bu olgunun is
performansi, yaraticilik ve orgiitsel baglihik tizerindeki olumsuz etkilerine
odaklanmugtir. Ozcelik ve Barsade (2011), isyeri yalmzhiginin ¢alisanlarin ig
performansimi diigiirdiigiinii ve orgiitsel vatandaghk davraniglarint azalttigin
gostermigtir. Lam ve Lau (2012), isyeri yalmizliginin tiitkenmigligi artirdigini
ve 1§ tatminini azalttigini belirtmistir. Cacioppo ve Hawkley (2009) gibi
onde gelen aragtirmacilar, kronik yalmzligin bireyin fiziksel saghg tizerinde
de olumsuz etkileri oldugunu vurgulamiglardir; bu etkiler arasinda
kardiyovaskiiler sorunlar ve bagisiklik sistemi zayiflig1 sayilabilir.



Zeynep Tike | 89

Isyeri diglanmasi, 6zellikle Williams’n (2007) ¢aligmalariyla akademik
alanda popiilerlik kazanmistir. Williams’in  aragtirmalari, diglanmanin
bireylerde temel psikolojik ihtiyaglarin tehdit edilmesiyle (ait olma,
kontrol, benlik saygis1 ve anlamli varolus) ciddi psikolojik aciya yol agtigini
gostermigtir. Hatta bu acinin, beyinde fiziksel aci ile aymi bolgeleri aktive
ettigi kanitlanmigtir (Eisenberger, Lieberman ve Williams, 2003). Ferris
ve digerleri (2008) tarafindan yapilan bir meta-analiz, igyeri diglanmasinin
isten ayrilma niyeti, diisiik i§ performansi ve orgiitsel sessizlik gibi pek gok
olumsuz orgiitsel sonuca yol agtigini dogrulamigtir. O’Reilly, Robinson,
Ma ve Williams (2014), dislanmanin 6zellikle saglik sektorii gibi yogun
isbirligi gerektiren alanlarda, ekip verimliligini ve hasta giivenligini tehlikeye
attigin vurgulamuglardir.

Uluslararas literatiir, igyeri yalmzhig: ve diglanmanin birbirini besleyen
dongiiler olugturdugunu gosteren birgok ¢aligma igerir. Robinson, O’Reilly
ve Wang (2013), dislanmanin dogrudan igyeri yalnizhgini artirdigin
ve bu yalnizligin da is performansi iizerinde olumsuz etkiler yarattigin
ortaya koymusgtur. Lim ve Lee (2016) ise igyeri diglanmasinin, ¢alisanlarin
titkenmiglik ve orgiitsel sinizm diizeylerini artirdigint ve bu durumun
yalnizlik hissini pekistirdigini belirtmislerdir. Kiiresel pandemiler (6rnegin
COVID-19) sirasinda artan is yiikii ve sosyal izolasyon, yalnizlik ve diglanma
arasindaki iligkiyi daha karmagik hale getirmistir (Shanafelt vd., 2020).

7. Demografik ve Mesleki Farkliliklarin Isyeri Yalnizlig: ve
Dislanma Uzerindeki Etkisi

Bu boliimde saglik ¢aliganlarinin demografik (cinsiyet, yag, medeni durum
vb.) ve mesleki (meslek grubu, kidem, ¢aligma birimi vb.) 6zelliklerinin igyeri
yalnizhigr ve diglanma deneyimlerine etkisi ele alinmaktadir. Bu farkliliklarin
anlagilmasi, sorunlara yonelik etkili ¢oziim yollar1 gelistirilmesine katki
saglar.

7.1. Cinsiyet

Cinsiyetin igyeri yalnizlig1 ve diglanma tizerindeki etkisi, literatiirde farkli
sonuglarla ele alinmaktadir. Bazi aragtirmalar, kadin ¢alisanlarin erkeklere
kiyasla daha fazla sosyal diglanma ve yalnizlik algiladigini gostermektedir.
Saglik sektoriinde kadinlarin ¢ogunlukta olmasi, bu durumun 6nemini
artirmaktadir. Kadinlarin sosyal destek sistemlerine erigimde yagadig:
zorluklar, yalmzlik duygusunu artirabilmektedir. Ote yandan, cinsiyetin
etkisi kiiltiirel ve sektorel baglama gore degisebilmektedir. Kadinlarin
duygusal emek yogunlugu ve hasta iliskilerinin yogunlugu, yalnizlik hissini
farklilagtirabilmektedir.
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7.2. Yas ve Kidem

Yag ve kidem, yalmizlik ve dislanma deneyimlerini farkli big¢imlerde
etkileyebilmektedir. Geng ve deneyimsiz ¢aliganlar, sosyal ¢evre olugturmakta
zorlanabilir ve kendilerini diglanmig hissedebilir. Kurum kiiltiirtine uyum
siireci bu durumu etkileyebilir. Ote yandan, kidemli ¢ahganlar da teknolojik
yeniliklere uyumda yagadiklari zorluklar ve iletigim tarzi farkhiliklar: nedeniyle
benzer duygular yasayabilir. Yag arttikga yalnizlik hissinin azaldigina yonelik
bulgular, deneyimle birlikte sosyal iliskilerin gii¢lenmesiyle agiklanmaktadir.

7.3. Meslek Grubu

Saglik kurumlarinda meslek gruplarina gore yalmizlik ve diglanma
diizeyleri farklihk gostermektedir. Hemygireler, hasta ile dogrudan ve yogun
iletisimde bulunmalarina ragmen, karar siireglerine yeterince katilamadiklar1
i¢in kendilerini diglanmug hissedebilir. Bu durum, hiyerarsik yap: ve rol
belirsizligiyle iliskilidir. Klinik karar siireglerine dahil olamamalari, mesleki
yeterliliklerine ragmen yalnizlik hissini artirabilir. Yardimer saglik personeli
ise diisiik statii algis1 nedeniyle daha fazla dislanma yasayabilmektedir. Meslek
gruplarinin farklr stres kaynaklari ve sosyal etkilesim bigimleri, yalmzlik ve
diglanma deneyimlerini gekillendirmektedir. Bu durum yalnizca psikolojik
degil, biyolojik saglik tizerinde de etkili olabilir.

7.4. Caligma Birimi ve Vardiya Diizeni

Caligma birimi ve vardiya diizeni, ¢aliganlarin sosyal iligkilerini ve yalnizlik
algilarini etkileyen 6nemli unsurlardir. Acil servis ve yogun bakim gibi
stresli birimlerde ¢aliganlar, yiiksek tempolu iletisim nedeniyle derin sosyal
baglar kurmakta zorlanabilir. Bu birimlerde personel sirkiilasyonu yiiksek
oldugundan sosyal etkilesimler siirdiiriilebilirlik gostermez. Buna kargin,
daha az yogunlukta ¢alisan poliklinik gibi birimlerde sosyal iligki kurma
imkani daha fazladir. Vardiya diizeni ise 6zellikle gece ¢aliganlarinin sosyal
biitiinlesme siireglerini olumsuz etkileyebilir. Giindiiz ¢alisanlariyla kurulan
sinirh temas, yalnizlik hissini artirabilir. Stirekli degisen ¢alisma saatleri, ekip
i1 baglar1 zayiflatmakta ve izolasyon hissini pekistirebilmektedir.

Sonug olarak, demografik ve mesleki degiskenler, saglk ¢aliganlarinin
yalnizlik ve diglanma algilarini 6nemli 6lgiide  gekillendirmekte; bu
farkliliklarin dikkate alinmasi, kurum igi destek sistemlerinin gelistirilmesinde
temel tegkil etmektedir.
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8. Kurumsal Ve Bireysel Sonuglar

Isyeri yalnizligi ve diglanma, saglik calisanlarinin hem kisisel yagamlarinda
hem de ¢alisuklar1 kurumlarda ciddi etkiler yaratmaktadir. Bu etkiler iki
baslik altinda incelenmistir.

8.1. Bireysel Sonuglar

8.1.1. Psikolojik Saglik Uzerindeki Etkiler

Yalmzlik ve diglanma, bireylerin ruhsal durumunu olumsuz yonde
etkilemektedir.

*  Depresyon ve anksiyete: Yalmzlik duygusu, benlik saygisinda azalma ve
sosyal reddedilme algisiyla birlikte depresyon ve anksiyete belirtilerini
artirabilir.

*  Stres ve tiikenmislik: Sosyal destekten yoksun kalmak, stres seviyesini
artirarak titkenmislik duygusuna yol agabilir. Ozellikle zorlu ¢ahigma
kosullarinda bu etkiler daha da belirginlesmektedir.

*  Psikolojik kwilganhk: Sirekli yalmzlik yagayan bireylerde duygusal
dayaniklilik azalmakta, bu durum genel psikolojik kirilganlik diizeyini
yikseltmektedir.

o Ise gomiilmiigliikte diigiis: Diglanmughk hissi, ¢ahsanlarin ise olan
duygusal bagliligini azaltarak motivasyon kaybina neden olabilir.
8.1.2. Fiziksel Saglik Uzerindeki Etkiler

Yalmzlik ve stirekli stres hali, fiziksel saghk tizerinde de olumsuz etkiler
olusturur. Bagigiklik sistemi zayiflayabilir, uyku kalitesi bozulabilir ve kronik
yorgunluk gibi psikosomatik belirtiler ortaya ¢ikabilir.

8.2. Orgiitsel Sonuglar

8.2.1. I Performansi ve Uretkenlik

Yalniz hisseden ¢aliganlar, dikkat daginikligi, diigiik motivasyon ve
yetersiz iletisim nedeniyle gorevlerini etkin sekilde yerine getiremeyebilir.
Bu durum, genel verimlilik diizeyini diigiirebilir.

8.2.2. Isten Ayrilma Niyeti ve Personel Devir Hiz1

Yalnizlik algisi, calisanlarin kuruma baglihgin zayiflatir. Isten ayrilma
niyetiartar ve bu durum yiiksek devir oranlarina yol agabilir. Saglik sektoriinde
deneyimli personelin kaybi, hizmet kalitesini olumsuz etkileyebilir.
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8.2.3. Kurumsal Itibar ve Hasta Giivenligi

Yalmz ve diglanmug ¢alisanlar, kurumsal baglilik gostermede zorlanabilir.
Tletisim eksikligi, ekip caligmasini zayiflatabilir ve hasta giivenligi tehlikeye
girebilir. Artan hata oranlari, hem hizmet kalitesini hem de kurum imajin1
olumsuz etkileyebilir.

9.Vaka Ornekleri ve Giincel Durum Analizi

Bu boliim, saglk sektoriinde igyeri yalnizhigr ve dislanma olgularinin
ger¢ek yasamdan alinan orneklerle nasil yansidigini ve giincel aragtirma
bulgularini sunmaktadir.

9.1. Klinik Uygulama Baglaminda Yalnizlik ve Dislanma
Deneyimleri

Saglik profesyonellerinin giinliik uygulamalari, yalmzlik ve diglanma
hislerinin yogunlagtig1 6zel bir ortamdir.

9.1.1. Yogun Bakim Hemsiresi Ayse Hanim Vakas1

COVID-19 pandemisi sirasinda yogun bakimda galisan Ayse hemsire,
tiziksel izolasyonun yani sira duygusal ve sosyal izolasyon da yasamistir.
Koruyucu ekipmanlar ve artan 6liim vakalari, ekip i¢i duygusal destegi
azaltmugtir. Bazi meslektaglarinin bulag kaygisiyla iletisimden kaginmasi,
Ayse’nin diglanma algisini derinlestirmigtir. Bu durum Ayse’de anksiyete,
uyku bozukluklar1 ve tiikenmislik belirtilerine yol agmustir. Bu vaka, kriz
donemlerinde saglik profesyonellerinin yalmzlik diizeyinin hem bireysel
psikolojiyi hem de hasta bakim kalitesini olumsuz etkileyebilecegini
gostermektedir.

9.1.2. Klinik Hemsire Zehra Hanim Vakas1

Klinik hemgire Zehra, yeni yonetimin gelmesiyle ekip dinamiklerinde
yagadig1 doniisiim sonucunda diglanmugtir. Yeni personelin olusturdugu alt
gruplar nedeniyle bilgi aligverisinden ve sosyal etkilesimlerden uzak kalmigtir.
Goriinmezlik hissi, karar alma siireglerine dahil edilmeme ve sosyal etkinliklere
cagrilmama gibi durumlar, Zehra’nin aidiyet duygusunu zayiflatmistir.
Bu siiregte motivasyon kaybu, ig performansinda diigiis, hata oranlarinda
artig, psikosomatik gikayetler ve isten ayrilma diistinceleri ortaya gikmugtir.
Kurumsal destek siiregleriyle bireysel iyilik hali ve ekip isleyisi yeniden
yapilandirilmistir. Bu vaka, orgiitsel farkindalik ve miidahale programlarinin
yalnizligin olumsuz etkilerini giderebilecegini gostermektedir.
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9.2. Hiyerarsik Yapidan Kaynaklanan Dislanma Ornekleri

Saglik kurumlarinin hiyerargik yapisi, bazi ¢aliganlar i¢in dolayl diglanma
ve goriinmezlik hissine neden olabilir.

9.2.1. Yeni Mezun Hemsire Zeynep’in Dislanma Deneyimi

Yeni mezun hemgire Zeynep, ige adaptasyon siirecinde kidemli hemgireler
ve doktorlar tarafindan kasith olmasa da sosyal etkilesimden diglanmugtir.
Bilgilendirme toplantilarina katilamamig, nobet planlarinda yalniz birakilmig
ve ekip igi sohbetlerde gormezden gelinmistir. Bu ortiik diglanma, Zeynep’in
kurumsal sosyallesmesini engellemis, benlik degerini zedelemis ve kisa stirede
isten ayrilma egilimi gelistirmesine yol agmugtir. Bu vaka, yeni baglayan saglk
caliganlarinimn kurumsal kapsayicilik ve destek sistemlerine olan ihtiyacini
vurgulamaktadir.

9.2.2. Laboratuvar Teknisyeni Ali Bey’in Konumlanig1

Laboratuvar teknisyeni Ali Bey, mesleki uzmanligina ragmen klinik ekip
tarafindan diglandigini hissetmistir. Doktorlar ve hemgirelerin laboratuvar
verilerini yorumlama siireglerinde kendi ekip i¢inden goriig almalar1 ve Ali
Bey’in katkilarin1 g6z ardi etmeleri, onun mesleki deger algisin1 zedelemis
ve aidiyet duygusunu azaltmugtir. Bu durum, disiplinler arasi igbirliginin
aksamasina, bilgi akiginin kesintiye ugramasina ve genel ekip performansinin
zayiflamasina neden olmustur. Ali Bey’in deneyimi, goriinmez diglanma
bigimlerinin ekip i¢i sinerjiyi nasil zayiflatabilecegini gostermektedir.

Bu vakalar, igyeri yalmizligr ve dislanmanin saglik ¢alisanlar: tizerinde
yalnizca bireysel degil, ayni zamanda orgiitsel diizeyde de ¢ok boyutlu
sonuglar dogurdugunu agik¢a ortaya koymaktadir.

9.3. Giincel Durum Analizleri ve Arastirma Bulgular:

Isyeri yalmzligi ve dislanma olgusu, ulusal ve uluslararast aragtirmalarla
daha iyi anlagilmaya baglanmugtir.

9.3.1. Tiirkiye’den Genel Egilimler

Tiirkiye’de yapilan aragtirmalar, saglik ¢alisanlarinda igyeri yalmzhig ve
diglanma hissinin yaygin oldugunu gostermektedir.

* Elaz1ig Sehir Hastanesinde yapilan bir g¢aliyma, COVID-19
donemindeki saglik personelinin 6nemli bir kismmin duygusal
titkenmiglik ve yalmizhik yagadigini bildirmigtir. Bu ¢aligma, yalnizhik
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hissi ile mesleki tatmin, motivasyon ve ig memnuniyeti arasinda ters
yonlii bir iligki oldugunu ortaya koymustur.

* Selguk Universitesi'nde yapilan bagka bir ¢aligmada, igyeri yalnizhiginin
“ige  gomiilmiigliik” tizerinde negatif etki yarattigi belirlenmistir.
Yalnizhigin hem duygusal hem de sosyal boyutlarinin, ¢aliganlarda
baglilik eksikligi ve is tatmini kaybina yol agtig1 sonucuna ulagilmistir.

e Artuklu Universitesinin COVID-19 pandemisi sirasinda saglik
calisanlarinda damgalanma, yalmzlik ve tiikenmiglik diizeylerini
inceleyen ¢aligmasi, bu tig olgunun birbirini olumlu yonde etkiledigini
gostermigtir. Bu sonuglar, pandemide yalmzlik hissinin yalmizca
duygusal degil, ayn1 zamanda mesleki motivasyon ve i yagam kalitesi
tizerinde de 6nemli etkiler dogurdugunu ortaya koymaktadir.

9.3.2. Kiiresel Bakis Agis1

Uluslararas1 aragtirmalar, yalmizlik ve igyeri diglanmasinin saghk
calisanlarinin tiikenmiglik, igten ayrilma niyeti ve hasta giivenligi tizerinde
ciddi etkiler yarattigin1 gostermektedir.

 Shanafelt ve arkadaglar1 (2020), COVID-19 sirasinda yalnizlik ve
tilkenmigligin artigin1 ve bunun saglik hizmeti kalitesi iizerindeki
olumsuz etkilerini vurgulamistir.

* OReilly ve arkadaglari (2014), isyeri dislanmasimin ¢alisanlarin
bagliligini ve performansini azalttigini ortaya koymustur.

« Diinya Saglik Orgiitii’niin son raporu (WHO, 2022), sosyal destek
icermeyen ¢aligma ortamlarinin saglik personelinde moral bozuklugu,
kirilganlik ve isten ayrilma egilimini artirdigini bildirmigtir.

Bu giincel veriler, igyeri yalnizhig ve dislanmanin hem Tiirkiye’de hem de
kiiresel 6lgekte yalnizca bireysel psikolojik durumlari etkilemekle kalmadigina,
ayni zamanda oOrgiitsel baglilik, performans, hasta bakim kalitesi ve personel
devri tizerinde ciddi sonuglar dogurdugunu gostermektedir. Bu nedenle
psikososyal destek sistemleri, kurumsal damigmanlik ve kapsayici galigma
ortamlar1 gelistirilmesi, bu olgularla miicadelede hayati 6Gnemdedir.

10. Goziim Onerileri ve Miidahale Stratejileri

Saglik ¢aliganlarinda sik¢a goriilen isyeri yalmzhigr ve diglanmanin
nedenleri ile olumsuz etkileri gbz ontine alindiginda, bu sorunlarla baga
¢tkmak ve ¢alisan refahini artirmak biiytik 6nem tagir. Hem kurumsal hem
de bireysel diizeyde kapsamlr stratejiler gelistirilmelidir.
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10.1. Kurumsal Diizeyde Coziim Onerileri

Saglik kurumlari, galiganlarinin yalnizlik ve diglanma hissini azaltmak,
ayni zamanda genel psikososyal 1y1 oluglarini desteklemek amaciyla stratejik
adimlar atmalidir. Bu miidahaleler, saglikli bir ¢aligma kiiltiirii olugturmanin
temelidir.

10.1.1. Liderlik Gelisimi ve Yonetsel Destek

Saglik yoneticilerinin liderlik tarzi, saghk ¢alisanlarnin yalmzhk ve
diglanma algilari tizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir.

* Empati ve Destekleyici Yaklagim: Saglik sektorii liderlerinin empati
ve destekleyici bir yaklagim sergilemesi, saghk ¢alisanlarinin duygusal
ithtiyaglarina duyarli olmalar1 ve kapilarmnin daima agik oldugunu
hissettirmeleri 6nemlidir.

¢ Sorun Cozme Istekliligi: Saglk calisanlarinin sorunlarini dinlemeye
ve ¢oziim bulmaya istekli yoneticiler, yalnizlik hissini 6nemli ol¢iide
azaltabilir.

* Takdir ve Geri Bildirim: Saglik ¢alisanlarinin basarilarini ve ¢abalarini
diizenli olarak takdir etmek ve yapici geri bildirimler sunmak, onlarin
kendilerini degerli hissetmelerini saglayarak yalmzlik algisini diigiirtir.

* Adalet ve Seffaflik: Performans degerlendirmeleri, terfi siiregleri
ve karar alma mekanizmalarinda adaletin ve geffatligin saglanmasi,
diglanma algisini ortadan kaldirmada kilit rol oynamaktadir.

10.1.2. Tletisim ve Ekip Calismasi Gelistirme

Etkili iletigim kanallar ve giiglii ekip baglari, saglik sektortindeki yalnizlik
ve diglanmaya kargi 6nemli birer kalkandir.

o Iki Yonli Tletisim: Saglik kurumlari iginde iki yonlii ve ¢ok kanall
iletisimin tegvik edilmesi esastir. Diizenli ekip toplantilari, bilgi
paylagim platformlar1 ve yoneticilerle saglik ¢alisanlar1 arasinda
dogrudan iletigim imkanlar1, bilgi akigini ve kargihiklt anlayis1 artirir.

* Ekip Olusturma Etkinlikleri: Saglik ¢alisanlarinin birbirleriyle daha
1yi tanigmalarini ve sosyal baglar kurmalarini saglayacak ekip olugturma
etkinlikleri, sosyal kuliipler veya informal bulugmalar diizenlenmesi,
aidiyet duygusunu pekigtirir.

* Catisma Yonetimi Egitimi: Ekip i¢i ¢atigmalarin yapici bir gekilde
¢oziilmesine yardimcei olacak ¢atigma yonetimi egitimleri diizenlemek,
yanlig anlagilmalar1 ve potansiyel diglanma durumlarint 6nleyebilir.
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¢ Mentorluk Programlari: Ozellikle yeni baslayan veya daha geng
saglik ¢alisanlar: igin mentorluk programlar1 olugturulmasi, onlarin
kuruma adaptasyonunu kolaylagtirir, deneyim aktarimini saglar ve
yalnizlhik hissini azaltmada etkili bir yontemdir.

10.1.3. Rol Belirsizligi ve Is Yiikii Yonetimi

Rol belirsizligi ve dengesiz i§ yiikii, saglhk galiganlarinda yalnizlik ve
diglanma hislerini tetikleyen 6nemli 6rgiitsel stres kaynaklarindandir.

e Net Gorev Tammmlari: Saglik profesyonellerinin  gorev ve
sorumluluklarinin net bir gekilde tanimlanmasi, rol gerilimini azaltir
ve belirsizlikten kaynaklanan yalnizlik hissini engeller.

* Adil Is Yiikii Dagilimz: I yiikiiniin adil bir sekilde dagitilmast ve
agirt yorgunlugun onlenmesi esastir. Gerekirse ek saghk personeli
alimi, gorevlendirme revizyonlar: veya esnek ¢alisma modelleri gibi
¢oziimler sunularak ig yiikii optimizasyonu saglanmalidir.

e Vardiya Diizenlemeleri: Vardiya diizenlemelerinde iyilestirmeler
yapimali; ¢aliganlarin sosyal ihtiyaglar1 ve yeterli dinlenme stireleri
goz oOniinde bulundurularak daha insancil ve esnek yaklagimlar
benimsenmelidir.

10.1.4. Psikososyal Destek Programlar: ve Damigsmanlik Hizmetleri

Saglik ¢alisanlarinin  psikolojik iyi olugunu dogrudan destekleyen
programlar, yalnizlik ve diglanmayla miicadelede kritik bir role sahiptir.

* Calisan Destek Programlar1 (CDP): Calisan Destek Programlari
(CDP) olusturularak saglik ¢alisanlarina psikolojik danigmanlik, stres
yonetimi, yalnizhikla baga ¢itkma ve diglanma konularinda profesyonel
destek sunulmalidir. Bu hizmetlerin gizliligi ve kolay erisilebilirligi
saglanmaldur.

e Farkindalik Egitimleri: Isyeri yalmzligi ve dislanma gibi psikososyal
olgular hakkinda saghk yoneticilerine ve tim saglk galiganlarina
farkindalik egitimleri  verilmesi, problem davraniglarin  erken
taninmasini ve 6nlenmesini saglayabilir.

e Kapsayicr Calisma Ortami:  Saghk kurumlart  kiiltiiriinde
kapsayiciligy, gesitliligi ve kargilikli saygiy: tegvik etmek biiyiik 6nem
tagir. Ayrimcilik ve diglayict davraniglara kars: sifir tolerans politikasi
benimsemek, herkesin kendini ait hissettigi bir ¢aligma ortami
yaratilmasina katkida bulunur.
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10.2. Bireysel Diizeyde Coziim Onerileri

Kurumsal destekler kadar, saglik ¢ahganlarimin kendi yalnizlik ve
diglanma deneyimleriyle baga ¢ikmak ve psikolojik saglamliklarini artirmak
iin gelistirebilecekleri bireysel stratejiler de 6nemlidir.

Iletisim Becerilerini Gelistirme: Saglik ¢alisanlarimin aktif dinleme,
empati kurma ve etkili iletisim kurma becerilerini gelistirmeleri,
igyerindeki sosyal etkilesim kalitesini artirir. A¢ik ve yapici geri
bildirim vermeyi 6grenmek, yanlg anlagilmalar1 azaltabilir ve daha
saghkl iligkiler kurulmasina zemin hazirlar.

Sosyal Aglar1 Giiglendirme: Hem saghk kurumu i¢inde hem de
igyeri diginda yeni sosyal baglar kurmaya ¢aligmak ve mevcut iligkileri
beslemek, yalnizlik hissine kargi koruyucu bir faktordiir. Hobiler
edinmek veya goniilli ¢aligmalara katilmak gibi etkinlikler, saglik
profesyonellerinin sosyal ¢evresini genisletebilir ve aidiyet duygusunu
giiclendirebilir.

Duygusal Farkindalik ve Oz Sefkat: Saghk calisanlarnin kendi
duygusal durumlarinin farkinda olmasi ve yalnizlik, hayal kiriklig: gibi
hislerle kargilastiginda kendine karsi sefkatli bir yaklagim sergilemesi
onemlidir. Duygusal ihtiyaglar1 tanimak ve bunlara uygun yanitlar
gelistirmek, bireyin psikolojik dayanikliligini artirir.

Stres Yonetimi ve Psikolojik Saglamlik: Saghk alanindaki stresle
baga ¢ikma teknikleri (nefes egzersizleri, meditasyon, mindfulness)
ogrenmek ve diizenli olarak uygulamak, psikolojik sagligi destekler.
Spor yapmak, sanatsal veya Kkiiltiirel etkinliklere katiimak gibi
psikolojik saglamlig: artirici faaliyetlerde bulunmak, saglik ¢aliganinin
zihinsel ve duygusal dengesini korumasina yardimci olur.

Profesyonel Destek Arama: Yalnizhik veya diglanma hissi
kroniklestiginde ve giinliik yagami, is performansini ciddi sekilde
olumsuz etkilediginde, bir psikolog, psikiyatrist veya danigmandan
profesyonel yardim almaktan ¢ekinmemek saglik ¢aliganlari igin hayati
onem tagir. Erken miidahale, sorunlarin derinlesmesini engelleyebilir.

Sinirlar Belirleme: Saglik mesleginde ig ve 6zel yasam dengesini
korumak igin saglikli sinirlar belirlemek, titkenmigligi ve dolayisiyla
yalnizlik hissini azaltir. Agir1 i yiikiinden kaginmak ve dinlenmeye
yeterli zaman ayirmak, bireyin fiziksel ve zihinsel enerjisini korumasina
yardimci olur.
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Bu kapsaml ¢6ziim onerileri, hem saglik kurumlarinin daha saglikli,
destekleyici ve verimli ¢aliyma ortamlar1 yaratmasina hem de saghk
caliganlarinin bireysel olarak daha iyi bir psikososyal refaha ulagmasina ve
zorluklarla daha etkili bir gekilde baga ¢tkmasina yardimer olacaktir.

10.3. Sonug ve Genel Degerlendirme

Bu kitap boliimii, saglhk caliganlarinda igyeri yalmzligi ve diglanma
olgularin1 ¢ok boyutlu bir yaklagimla inceleyerek, hem bireysel hem de
kurumsal diizeyde 6nemli bulgular sunmugtur. Konunun 6nemi vurgulanmug,
ardindan yalmizhk ve diglanma kavramlari agiklanmug, saglik sektoriine
ozgii tetikleyici faktorlerle desteklenmistir. Bu psikososyal olgularin hem
psikolojik hem de orgiitsel sonuglart detaylica degerlendirilmis, ilgili
kuramsal temellerle iligkileri kurulmusgtur.

Literatiir taramalar1 ve vaka analizleri, 6zellikle pandemi sonras1 donemde
saghk calisanlarnin yalmzlhk ve diglanma algilarinda belirgin bir artig
yagandigim gostermektedir. Kadinlar, geng saglik ¢alisanlar1 ve hemgireler
gibi gruplarin bu olumsuz deneyimlere daha agik olduklar1 bulgusu dikkat
gekicidir. Ayrica, yalmzlik ve diglanmanin ytiksek i stresi, titkenmiglik, diigiik
i3 tatmini, motivasyon kaybi ve igten ayrilma niyeti gibi sonuglara yol agtig
gozlemlenmigtir.

Kurumsal diizeyde bu sorunlar, i performansinin diigmesi, ekip igi
isbirliginin zayiflamasi ve hasta giivenliginin riske girmesi gibi kritik sonuglar
dogurmaktadir. Bu nedenle, yalmzlik ve diglanma yalnizca bireysel bir sorun
degil; ayni zamanda saghik hizmetlerinin kalitesini dogrudan etkileyen bir
orgiitsel risk faktortidiir.

Bu baglamda, saglik kurumlarina 6nerilen miidahale stratejileri arasinda;
agik iletigim ortamlarinin saglanmasi, ekip igi ig birliginin artirilmasi,
rol belirsizliklerinin azaltilmasi ve psikososyal destek hizmetlerinin
yayginlagtirilmast yer almaktadir. Bireysel diizeyde ise saglik ¢alisanlarinin
sosyal aglarmi  giiglendirmesi, duygusal farkindalik  gelistirmesi  ve
gerektiginde profesyonel destek almasi tegvik edilmelidir.

Bu ¢alismanin temel sonucu; saglik ¢alisanlarinin psikososyal refahinin,
valnizca bireysel mutluluk i¢in degil, ayn1 zamanda hasta giivenligi ve
hizmet kalitesi agisindan da vazgegilmez oldugu yoniindedir. Literatiirdeki
siirhliklar dikkate alindiginda, 6zellikle boylamsal ¢aligmalarin artirilmast,
farkli saglik meslek gruplarmin karsilagtirilmasi ve kiiltiirel baglamlarin
derinlemesine analiz edilmesi gerektigi sonucuna ulagimistir.
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Sonug olarak bu kitap boliimii, saglik kurumlarinda daha kapsayici,
destekleyici ve saglikli ¢aliyma ortamlarinin olugturulmasina katki saglamayi
amaglamakta; politika yapicilara, yoneticilere ve akademisyenlere yol
gosterici niteliktedir.
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Bolum 6

Etik Dis1 Kayirmaciligin Orgiitsel Etkileri:
Belediyelerde Nepotizm Uygulamalar:

Meryem Arslan'

“Calismadan, yorulmadan ve tivetmeden, rahat yasamak isteyen topluminr;
evvela haysiyetlering, sonva hiirviyetlering daha sonva da istiklal ve istikballerini
kaybetmeye mahkimduriar.”

Mustafa Kemal ATATURK
Ozet

Kamu yonetiminde etik ilkelerin varligi ve 6zellikle belediyelerde bu ilkelerin
uygulanmast siirdiiriilebilir kamu hizmet sunumu, giivenilir ve adil bir kamu
yonetimi yapisi i¢in Onemlidir. Seffaflik, hesap verebilirlik, adil olma ve esitlik
ilkeleri temelinde kurulan bir belediye yonetim yapis1 halkin kamu yonetimine
giiven duymasini beraberinde getirecektir.

Son donemlerde teknoloji alaninda yasanan gelismeler ve sosyal medya
kullanici sayisinin artmasi ile birlikte belediye faaliyetlerinin daha fazla takip
edilmesi miimkiin olmustur. Ozellikle segim dénemlerinde ise alim veya terfi
stireglerinde belediyelerin akraba kayirmaciligr olarak tanimlanan nepotizm
uygulamalarina yer vermesi liyakat ilkesini uygulamamasi halkin kamu
yonetimine olan giivenini sarsmaktadir. Belediyelerin kamu kurumu olmalart
nedeniyle etik ilkelere hassasiyetle uymasit gerekmektedir. Bu baglamda
belediyelerde ve halkin her kesiminde etik kiiltiiriin yerlesmesi zaruridir.
Yonetigsim ve denetim mekanizmasi da bu kiiltiirde yer almas1 gereken esas
unsurlar arasindadir.

Bu dogrultuda boliimde nepotizm konusu ele alinarak iligkili kavramlara,
nepotizmin verdigi zararlara deginilmis, mevzuat, istatistiki veriler,
belediyelerde goriilen 6rnek nepotizm uygulamalarina yer verilmistir. Kamu
Gorevlileri Etik Kurulunun 18.10.2022 tarih 2022/165 sayih Tlke Karari
kapsaminda Yerel Yonetim Kamu Gorevlileri Etik Davranis Ilkelerine,
Kamu Gorevlileri Etik Kurulunun etik konusunda yaptigr ¢aligmalara

1 Dog. Dr., Daire Bagkani, Gaziantep Biiyiiksehir Belediyesi, meryemarslan1934@gmail.com
ORCID ID: 0000-0002-2877-0256
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deginilmistir. Boliim nepotizm uygulamasinin etik ilkelere, kamu yararina,
topluma, kamuya duyulan giivene zarar verdigini literatiir taramasi ile ortaya
koymayt hedeflemektedir. Bu dogrultuda etik davranis sergileyen kamu
gorevlilerinin tegvik edilmesi, Kamu Gorevlileri Etik Kurulu kararlarinin
yaptirim igermesi, etik ihlalde bulunan kamu gorevlileri hakkinda disiplin
cezalarinin uygulanmasi, tageron firmalar iizerinden yapilan personel
alimlarinin denetlenmesi, ihtiya¢ analizi dogrultusunda personel alimi olup
olmadiginin analiz edilmesi, toplumda nepotizmin olagan hale gelmemesi ve
beyin gociine neden olmamasi igin etik kiiltiiriin yerlesmesi, sadece kamu
kurumlarinin degil 6zel sektor ve sivil toplum kuruluslarinin da bu alanda
gerceklestirilen personel alimlarina karg: isbirligi halinde faaliyet gostermesi
gerekmektedir.

1. Nepotizm ve Iliskili Kavramlar

Nepotizm 15. Yiizyilda Papa I'V. Sixtus tarafindan basta yegenleri olmak
lizere aile bireylerini kayirmasiyla ortaya ¢ikan bir kavramdir (Merriam
Webster, 2025; Britannica, 2025). Akrabalar1 kayirma olarak tanimlanan
nepotizm Latince kokenli bir kelimedir (Gokyer ve Demir, 2024:47).
Latince nepotem, torun, yegen kelimelerinden tiiremigtir. Ozellikle
yiiksek makamlara yapilan atamalarda akrabalara taninan ayricalik olarak
tanimlanmaktadir (Etymonline, 2025).

Nepotizm kelimesi Tiirk Dil Kurumu Giincel Tiirkge Sozliikte “akraba
ve yakin arkadaglar1 kayirma” seklinde tamimlanmaktadir (TDK, 2025).
Cambridge Sozliikte ise kiginin giiciinii veya niifuzunu kullanarak aile
tyeleri igin iyi pozisyonda isler saglama, haksiz avantajlar elde etme olarak
tammlanmaktadir (Cambridge Dictionary, 2025). Kamu gorevlerine yapilan
atama ve terfi islemlerinde akrabalik veya tanidik iliskilerine 6ncelik verilerek
kamu kaynaklarinin kullanilmast olarak tanimlanmaktadir (Ozkanan ve

Erdem, 2014:179).

Nepotizm, akrabalik kaynakli bir kayirmaciik tiiriidiir ve adalet
duygusunu zedelemektedir (Yavuz ve Giiger, 2021:356; Kilingarslan,
2019). Her kurumda ve her siiregte goriilebilen liyakat ilkelerine ehemmiyet
vermeyen, rasyonel olmayan ve toplumlar arasi rekabeti zayiflatan ¢ag dig1
bir uygulamadir.

Nepotizm kayirmacilik tiirleri arasinda yer alan bir kavramdir. Bir
kimsenin liyakat esas alinmadan politikaci, biirokrat vb. kamu gorevlileri
ile akrabalik iligkilerinden yola ¢ikilarak devlet dairesinde ise alinmasi, terfi
ettirilmesidir. Geleneksel baglarin ve iligkilerin yogun oldugu toplumlarda
nepotizm yaygindir. Akrabalik bags kigiye ayricalikli davranma zorunlulugunu
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getirmektedir. Bu diigiinceden hareketle akrabalar kayirilmaktadir (Merig ve
Erdem, 2013:470).

Akrabalik yerine es, dost, arkadag iligkilerinin (ayn: okulu bitirme, ayni
dernegeiiye olmavb.) esas alinmasinaise kronizm adiverilmektedir. Toplumda
esitlik ilkesini zedeleyen bagka bir kaywrmacilik tiirtidiir. Hemsehricilik, ayni
memleketten olma durumu, kronizmin 6zel bir ¢esidi olarak ele alinmaktadir
(Aktan, 2018:81-82; Meri¢ ve Erdem, 2013:470).

Swyasal kaywmaciik ise siyasal partilerin iktidar olduktan sonra fayda
gordiikleri se¢gmenlerine ayricalik tanimalari, bu kigileri 6diillendirmeleri,
haksiz menfaat saglamalari olarak tanimlanmaktadir. Partizanlik veya siyasal
yandaghk olarak isimlendirilebilmektedir. Kamu idaresinde her seviyede
goriilebilen bir durumdur. Ozellikle belediyelerde kamu kaynaklarinin
israfiyla sonuglanan yaygin bir kayirmacilik tiirtidiir.

Siyasal kollamacilik siyaset biliminde siyaset adamlarinin kendi partililerini
kayirmalari, gozetmeleri anlamina gelmektedir. Partiler secimleri kazandiktan
sonra kendi parti mensuplarin1 kamudaki kadrolara yerlestirmekte veya yeni

kadro ihdast ile istihdam saglamaktadir (Aktan, 2018:82).

Nepotizm uygulamalarinin oldugu kurumlarda insan kaynaklart birimi
verimli ¢alisamamaktadir. Bu kurumlarda ¢alisanlarda motivasyon eksikligi,
1§ tatminsizligi, kuruma baghligin az olmasi, verim diigiikliigli, kurumu
sikayet etme vb. egilimler gozlenmektedir. Nepotizm adalet duygusunu
zedelemektedir. Aragtirmalara gore nepotizm ile Orgiitsel adalet algisi
arasinda ters yonlii bir bag vardir. Nepotizm performans diisiisiine neden
oldugu i¢in kurumlarin bagarisiz olmasinda etkili bir faktordiir (Karacagoglu
ve Yoriik, 2012:45-60; Isci vd., 2013:78). Nepotizm konusunda 280
ogretim iiyesini orneklem alan aragtirma sonucuna gore akademisyenlerin
nepotizm deneyimleri arttikga ¢alistiklar1 kuruma giivenleri azalmaktadir
(Gokyer ve Demir, 2024:47). Nepotizm aile isletmelerinde de saglikli bir
galigma ortami olugmasinin ontine ge¢mektedir. Akrabalar arasinda kugaklar
arast gatigma, bazi akrabalara daha ayricalikli davramilmasi vb. problemler
ortaya ¢tkmasina neden olmaktadir (Kilingarslan, 2019:141).

2. Nepotizme Iligkin Etik Mevzuat

Vatandagin devlete giivenmesi, kamu yararinin esas alinmasi, hesap
verebilirlik, saydamlik, kamu kaynaklarinin etkin ve verimli kullanimi
etik temeli giiclendirmektedir (Akdeniz, 2016:112). Yonetim alaninda
etik, kamu hizmetlerinin etkin ve verimli sunumu igin gerekli bir
husustur (Cevikbag, 2006:265). Ulkemizde etik alanda yer alan mevzuat
uygulamalari; 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, 5237 sayili Tiirk Ceza



108 | Etik Dist Kaywmacilyjn Orgiitsel Etkileri: Belediyelevde Nepotizm Uygulamalary

Kanunu, 2531 sayih Kamu Gorevlerinden Ayrilanlarin Yapamayacaklari
Isler Hakkinda Kanun, 5176 sayilh Kamu Gorevlileri Etik Kurulu Kurulmast
ve Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmasi Hakkinda Kanun, Saydamligin
Artirilmast ve Yolsuzlukla Miicadelenin Giiglendirilmesi Eylem Planinda
Yerel yonetimlerde segimle isbagina gelenler igin etik ilkelerin belirlenmesi?
olarak belirlenmistir (Akdeniz, 2016:31-33).

Ulkemizde Kamu Gorevlileri Etik Kurulu etik davranis ilkelerine
uyulmasini saglamak amaciyla 2004 yilinda 5176 sayili kanunla kurulmustur.
Bu ilkeler; saydamlik, tarafsizlik, diiriistliik, hesap verebilirlik, kamu yararini
gozetme vb. seklinde siralanmaktadir (Yoriikoglu, 2012:278-279). Kurul
etik -davramig ilkelerinin ihlali durumunda re’ sen veya bagvuru iizerine
gerekli incelemeleri baglatmaktadir. Kurulun birincil amact kamuda etik
kiiltiiriin  yerlestirilmesini saglamaktir, mabhalli idareler kapsaminda yer
alan belediyeler de kurulun inceleme yetkisindedir (Kamu Gorevlileri Etik
Kurulu, 2025). 13.04.2005 tarih ve Resmi Gazete 25785 sayih Kamu
Gorevlileri Etik Davranig Ilkeleri ile Bagvuru Usul ve Esaslari Hakkinda
Yonetmelik’in 14. Maddesinde Gorev ve yetkilerin menfaat saglamak
amactyla kullanilmamasi baghigr alunda “Kamu gorevlileri; gorev, unvan
ve vyetkilerini kullanarak kendileri, yakinlar1 veya tglincii kigiler lehine
menfaat saglayamaz ve aracilikta bulunamazlar, akraba, eg, dost ve hem sehri
kayirmacilhigy, siyasal kayirmacilik veya herhangi bir nedenle ayrimcilik veya
kayirmacilik yapamazlar.” (Akdeniz, 2016:41). Bu hiikiim ile nepotizm
kamu kurumlarinda yasaklanmugtir.

Kamu Gorevlileri Etik Kurulunun 18.10.2022 tarih 2022/165 sayili
Ilke Karari kapsaminda Yerel Yonetim Kamu Gorevlileri Etik Davranis
Tlkeleri tespit edilmis ve 01.03.2024 tarihine kurulun internet sitesinde
yaymlanmugtir. Buna gore (Kamu Gorevlileri Etik Kurulu, 2024):

I. Kamuhizmetlerinin etikilkeler ve standartlar ¢ercevesinde sunulmasi
tarafsizlik ve kamu yonetimine giiven duyulmas: agisindan 6nem
arz etmektedir.

II.  Yerel yonetimlerde ise her diizeyde kamu gorevlisinin etik ilkelere
uygun davranmas kaynaklarin israf edilmemesi noktasinda 6nem
arz etmektedir.

III.  Yerel yonetimlerde de kamu yarar1 dogrultusunda hareket edilmesi
kamu yonetimine giiven duyulmast agisindan 6nem arz etmektedir.

2 Igigleri Bakanhg: tarafindan iistlenilmistir, 30 Nisan 2016 tarih ve 29699 sayili Resmi Gazetede
yaymlanmugtir.
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IV. 5176 sayih Kamu Gorevlileri Etik Kurulu Kurulmas: ve Bazi

Kanunlarda Degisiklik  Yapilmas:1 Hakkinda Kanunun 1.
Maddesinde saydamlik, tarafsizlik, diirtstliik, hesap verebilirlik,
kamu vyarart ilkeleri dogrultusunda uygulamalari denetlemek
tizere Kamu Gorevlileri Etik Kurulu olusturuldugu ikinci fikrada
ise kanun kapsaminda mahalli idareler ve bunlarin birliklerinin
sayildig1 goriilmektedir.

25.04.2005 tarihinde Resmi Gazetede yayinlanan Kamu Gorevlileri
Etik Davranis Tlkeleri ile Bagvuru Usul ve Esaslart Hakkinda Yonetmelik’te
diizenlenen etik ilkeler baglaminda Yerel Yonetim Kamu Gorevlileri Etik
Davranis Tlkeleri tespit edilmistir. Bu dogrultuda 25.05.2004 tarih ve 5176
sayill kanunun 3. Maddesi geregince 18.10.2022 tarihinde oybirligi ile
kabul edilen 2022/1665 karar numarast ile kabul edilen agagidaki ilkeler tiim
yerel yonetimler kamu gorevlileri tarafindan benimsenmeli, is ve iglemlerde
uygulanmahdir (Kamu Gérevlileri Etik Kurulu, 2024):

Saydamlik: Bilgi edinme hakki gergevesinde i ve iglemler ile ilgili olarak
halkin bilgilendirilmesini ifade eden ilkedir. Nepotizmin 6nlenmesi ve
ise alim stireglerinde Oncelikli olarak uygulanmasi gereken bir ilkedir.

Katimailik:  Alinacak kararlardan dogrudan veya dolayli olarak
etkilenecek olan taraflarin katilimi, katkisi esas alinmalidir. Bu ilkede de
katilimailarin tarafsiz bir sekilde siirece dahil edilmesi esas alinmalidir.

Hukukun {iistiinliigii: Hizmet sunumunda mevzuat gergevesinde,
kamu yararimi gozeterek uygulamalar yapmayi, yargi kararlar
dogrultusunda ig ve iglemleri yerine getirmeyi, yasalar1 yok sayan kigisel
kararlardan kaginmayi ifade eden bir ilkedir. Belediyeler personel ise
alimlarinda bu ilkeyi goz Oniine alarak nepotizm uygulamalarinin
oniine ge¢melidir.

Hesap verebilirlik: Hizmet sunumunun etik ilkelere uygunlugunun
saglanmasi, yolsuzluk vb. suglarin 6nlenmesi ig¢in gerekli tedbirleri
almalidir. Nepotizmin yaygin oldugu belediyelerde bu alanda gerekli

tedbirlerin alinmasinda sorunlar yaganmaktadir.

Yerel halkin ihtiyaglarina duyarli olma: Bu ilkede kamu yarar1 ve
halkin ortak ihtiyaglarina yonelik uygulamalar yapilmasi esastir. Tmar,
planlama ve ruhsatlandirma hizmetlerinde bu ilkeye uyulmamasi
kamu yarari ilkesine de zarar vermekte kamu kurumlarma olan
giiveni zedelemektedir. Nepotizmin yaygin oldugu belediyelerde bu
ilkenin tam olarak uygulanmas: i¢in denetim mekanizmasina agirlik
verilmelidir.
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e Kamu kaynaklarinin etkin ve verimli kullanimi: Kamu kaynaklar
belirli bir kalite standardinda olan kamu hizmetlerine 6zgiilenmelidir.
Bu standartlara uyulmasi i¢in nepotizmden uzak durulmas:
gerekmektedir.

 Adilve esit kamu hizmeti sunma: Yerel yonetimlerde gorev yapan kamu
gorevlilerinin kamu hizmet sunumunda ayrimcilik yasagina uymalart
gerekmektedir. Siyasi agidan tarafsizhik yasal bir zorunluluktur. Kamu
hizmeti belirli kigi, grup ve firmalara kayirma amaciyla tahsis edilemez.
Nepotizmin yaygin oldugu belediye yonetimlerinde bu ilkenin zarar
gormesinin ontine gegilmesi igin gerekli tedbirler alinmalidir.

¢ Kurum itibarini koruma: Kamu gorevlilerinin gorev yaptigi kurumun
itibarini ve giivenilirligini korumast esastir. Ttibari zedeleyecek tutum
ve davraniglardan kaginilmasi gerekmektedir. Nepotizm dolayist ile ise
alimlarin oldugu belediyelerde kurum itibar1 ise alimlarin duyulmasi
ile birlikte zedelenmektedir.

e Cikar ¢atigmasindan kaginma: Kamu gorevlilerinin gahsi yararma
veya yakinlarinin yararina yonelik is ve iglemlerde bulunmasi, ayricalik
saglamasi yasaktir.

* Hediye ve menfaat kabul etmeme: Kamu gorevlileri “hizmetten
yararlananlardan, kurumla ig iliskisi olanlardan kendisi veya yakini
i¢in gelecekte” “istthdam vaadi” talep veya kabul etmezler. Kamu
gorevlisinin ige aldig: akraba ile herhangi bir menfaat iliskisi olup

olmadig: bu ilke kapsaminda incelenmelidir.

e Kamu gorevlileri gorev nedeniyle edinilen bilgilerin gizliligini
korumak zorundadir.

e Kamu gorevlileri “Saygili” davranma ilkesine uymak zorundadir.

* Liyakat ilkesi: Belediyelerde ¢aligan kamu gorevlileri gorevlendirme
ve personel alimlarinda kurum ihtiyacini baz alarak liyakat ilkesine
uygun davranmak zorundadir. Firsat esitligini engelleyen davranig
ve uygulamalardan kaginmak zorundadirlar. Belediyeler personelleri
yetkinliklerine uygun olarak ¢alistirlmak zorundadirlar. Kurum igi
yiikselme siire¢lerinde nitelikli personel se¢imine ve adil davranilmasina
Ozen gosterilmesi gerekmektedir.

Istisnai kadrolara yapilan atamalarda ve sézlesmeli alimlarda takdir
yetkisi hizmet gerekleri ve etik ilkeler dogrultusunda kullanilmalidir.
Ancak uygulamada bu ilkenin bu dogrultuda kullanilip kullaniimadig:
denetlenmelidir.
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Nepotizm bu ilkeye agik¢a aykir1 uygulamalar igermektedir.

* Insan haklarina saygih davranma ilkesi: Bu ilke ile hedeflenen insan hak
ve Ozgiirliiklerine saygili davraniglarda bulunma, i arkadaglarina karst
psikolojik yildirma, baski, siddet vb. uygulamalardan kaginilmasidir.
Nepotizm ile ise almanlarin bu ilkeye uyup uymadiklarinin
denetlenmesi gerekmektedir.

13.04.2005 tarih ve 25785 Resmi Gazete Sayis1t Kamu Gorevlileri Etik
Davranis Ilkeleri ile Bagvuru Usul ve Esaslari Hakkinda Yonetmelik’te Ek
2’de sayilan Kamu Gorevlileri Etik Kurulunun Yetki Alanina Giren En Az

Genel Miidiir, Esiti ve Ustii Kamu Gorevlileri agagida siralanmugtir (Kamu
Gorevlileri Etik Kurulu, 2025):

- Biiytiksehir Belediye Bagkani

- 1l ve Tlge Belediye Bagkanlart

- Biiyiiksehir Belediyesi Genel Sekreteri ve Genel Sekreter Yardimcilar
- Biiyiikgehir Belediyesi ve Bagl Kuruluglari Genel Miidiirii

- Biiyiikgehir Belediyesi Teftiy Kurulu Bagkani

- 1l Belediye ve Tl Ozel 1dare Birlikleri ile bunlarin Ust Birlik Baskanlar

- Biiyiiksehir Belediye Sirketleri Genel Miidiirleri, Yonetim ve Denetim
Kurulu Uyeleri

- Biiytiksehir sinirlart i¢indeki Belediye Bagkanlar:

Yukarida siralanan unvanlardaki gorevlilerin etik disi davraniglarindan
dolayr Kamu Gorevlileri Etik Kuruluna sikdyet edilmesi miimkiin iken
kamu gorevlilerinin etik algisina iliskin yapilan alan aragtirmasinda; kamu
gorevlilerinin etige yonelik mevzuattan haberdar olmadiklari, belediye
caliganlarnin  yonetmelik konusunda bilgi sahibi olmadiklari, Kamu
Gorevlileri Etik Kurulu’'nun gorev ve faaliyetleri konusunda bilgi sahibi
olmadiklar1 ortaya konulmaktadir (Usta ve Kocaoglu, 2015:171-172).

3. Istatistikler

Etik ilkelere uyan kamu kurumlarinin varligi toplumsal adaletin
saglanmast agisindan 6nemlidir. Bu dogrultuda Kamu Gorevlileri Etik
Kurulu kurumlara egitimler vermekte, etik ihlali iddialarini incelemekte,
etik ilkelere uyulmas: igin galigmaktadir. Asagida Kamu Gorevlileri Etik
Kurulunun yapmig oldugu ¢aligmalara iliskin veriler paylagilmugtir.
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Tablo 1. Etik Egitimi Verilen Kurumlar ve Personel Sayist

Kamu Gorevlileri Etik Kurulu Tarafindan Etik Egitimi Verilen Kurumlar ve
Personel Sayis1
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2008 500 475 100 65 150 1290
2009 1415 1252 1000 2150 1098 7015
2010 160 4127 2081 410 1284 8062
2011 2780 535 963 733 1283 6294
2012 529 1577 360 1125 668 4259
2013 800 620 80 880 285 2665
2014 1904 891 450 360 60 3665
2015 1491 800 0 325 92 2708
2016 230 664 504 505 287 2190
2017 224 627 20 566 60 1497
2018 345 2170 60 245 55 2875
2019 408 1386 450 1483 205 3932
Toplam 46452

Kaynak: Kamu Govevlileri Etik Kurulu, 2020

Tablo I’de goriildiigii tizere Kamu Gorevlileri Etik Kurulu tarafindan
kamu kurumlarina yonelik olarak 2008-2019 yillar1 arasinda 46.452
adet egitim verilmistir. Nepotizmin yaygin olarak goriildiigii il ve ilge
belediyelerine verilen egitim sayist toplamda 8.847 adettir. Egitimlerin
%19,04’1i belediyelere verilmigtir.
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Tablo 2. Etik Ihiali Karar: Verilen Belediye Personeli Smyist

Kamu Gérevlileri Etik Kurulu Tarafindan Etik Thlali Karar1 Verilen Belediye
Personeli Sayis1
ngiekdid;ir BBue};::ﬂd?;:slir ];ue}lr:(li?;ehlsir 11 Belediye | Iice Belediye
Ba§ka3,n Genel ) Genel Sek. Bsk. Bsk.
Sekreteri Yrd.
2008 1
2009 1 1
2010 6
2011 1 4
2012 1 4
2013 1 3
2014 1 2
2015 2 2
2016 1 3
2017 1 2
2018 1 1
2019 2
Toplam |4 1 0 7 29

Kaynak: Kamu Gorvevlileri Etik Kurulu, 2020

Tabloda Kurul tarafindan etik ihlali yapildigina dair karar verilen belediye
personeli sayis1 dagilimima bakildiginda ilge belediye bagkani sayisinin
biiyiiksehir belediye bagkani, biiyiiksehir belediyesi genel sekreteri ve genel
sekreter yardimcist ile il belediye bagkanindan dikkat gekici oranda fazla
oldugu goriilmektedir.

2005-2019 yillar1 arasinda Kamu Gorevlileri Etik Kuruluna yapilan
bagvuru sayisina bakildiginda ise biiyiiksehir belediye bagkani ile ilgili
bagvurularin 31, biiyiikgehir belediyesi genel sekreteri ile ilgili bagvurularin
5, biiyiikgehir belediyesi genel sekreter yardimcist ile ilgili bagvurularin 4, il
belediye bagkani ile ilgili 26, il¢e belediye baskan: ile ilgili 138 adet oldugu
goriilmektedir (Kamu Gorevlileri Etik Kurulu, 2020).

2005-2019 yillar1 arasinda yapilan bagvurularin  konularma gore
dagilimma bakildiginda ise 13.04.2005 tarith ve Resmi Gazete 25785
sayth Kamu Gorevlileri Etik Davramg Ilkeleri ile Bagvaru Usul ve Esaslart
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Hakkinda Yonetmelikin 9 ve 21. maddelerine® aykiriik kapsaminda
Kayirmacihk/Ayrimcilik Iddialart baghgi altinda 380 adet bagvurunun
yapildig1 goriilmektedir. Toplam 2464 olan bagvurunun %15,42’sinin
Kayirmacilik/Ayrimcilik Iddialart bashgr altinda yapildigi goriilmektedir
(Kamu Gorevlileri Etik Kurulu, 2020).

4. Belediyelerde Nepotizm ve Ornekleri

Adil bir kamu yoOnetimi yapist olugturulmasi igin hesap verebilirlik,
seffaflik, agiklik vb. ilkelere riayet edilmesi 6nemli oldugu kadar etik ilkelere
uyulmasi da 6nemlidir. (Zeren ve Bilken, 2021:31). Etik alaninda toplumda
her gegen giin artan hassasiyet kamu yonetimlerini ve etik dig1 uygulamalarla
giindeme sikga gelen belediyeleri etik yonetim anlayigina sahip olmaya
zorlamaktadir. Yonetime giiven duyulmast, etkin ve verimli hizmet sunumu
yonetime katilm saglayan vatandaglarin varligi ve denetimle miimkiin

olabilmektedir (Kilavuz, 2002:264).

Belediye gibi nepotizmin yogun olarak goriildiigi kamu kurumlarinda
personel istthdaminda 657 sayii Devlet Memurlugu Kanunu esas
alinmaktadir. Buna gore memur, sozlesmeli personel, gegici personel ve iggi
statiisiinde personel istihdami gergeklestirilmektedir. Tageron is¢i istihdami
4734 sayili Kamu Thale Kanunu kapsaminda gergeklestirilmekte ve ihale
konusundan farklr alanlarda istthdam edilebilmektedir. Son yillarda tageron
is¢i aliminda artiy yaganmast ile birlikte (2010-2016 yillar1 arasinda %146
oraninda artig gostermistir) se¢im sonrast kadrolagmaya imkan taninmaktadir
(Kavili Arap, 2018:124,129).

Belediyelerde se¢im donemlerinde yogun olmak {izere personel devir
oranlarinda artis yaganmaktadir. Bu artig akraba alimlar1 gibi liyakatsiz
ve etik dig1 atamalara, tageron isgilerin kadrolu yapilmasina, ise alimlarda
aracilarin rol almasma ve sonug olarak kamu hizmet sunumunun etkin ve

3 Diirtistlitk ve tarafsizhk Madde 9 — Kamu gorevlileri; tiim eylem ve islemlerinde yasallik,

adalet, egitlik ve diiriistliik ilkeleri dogrultusunda hareket ederler, gorevlerini yerine getirirken
ve hizmetlerden yararlandirmada dil, din, felsefi inang, siyasi diisiince, 1rk, cinsiyet ve benzeri
sebeplerle ayrim yapamazlar, insan hak ve ozgiirliiklerine aykar1 veya kisitlayict muamelede ve
firsat egitligini engelleyici davramig ve uygulamalarda bulunamazlar. Kamu gorevlileri, takdir
yetkilerini, kamu yarar1 ve hizmet gerekleri dogrultusunda, her tiirlii keyfilikten uzak, tarafsizhik
ve esitlik ilkelerine uygun olarak kullanirlar. Kamu gorevlileri, gergek veya tiizel kigilere 6ncelikli,
ayricalikh, tarafh ve esitlik ilkesine aykirt muamele ve uygulama yapamazlar, herhangi bir siyasi
parti, kisi veya ziimrenin yararim veya zararim hedef alan bir davranigta bulunamazlar, kamu
makamlarinin mevzuata uygun politikalarini, kararlarini ve eylemlerini engelleyemezler.
Eski kamu gorevlileriyle iligkiler Madde 21 — Kamu gorevlileri, eski kamu gorevlilerini kamu
hizmetlerinden ayricalikh bir sekilde faydalandiramaz, onlara imtiyazh muamelede bulunamaz.
Kamu gorevlerinden ayrilan kisilere, ilgili kanunlardaki hiikiimler ve stireler sakli kalmak kaydiyla,
daha 6nce gorev yapuiklart kurum veya kurulugtan, dogrudan veya dolayh olarak herhangi bir
yiiklenicilik, komisyonculuk, temsilcilik, bilirkigilik, aracilik veya benzeri gorev ve is verilemez.
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verimli goriilmemesine, kamu yarari ilkesinin zedelenmesine, belediyelerin
giivenilir kamu kurumu olmaktan uzaklagmalarina yol agmaktadir (Zeren ve
Bilken, 2021:48).

Yerel yonetimlerde etik digt tutum ve davramiglar hem belediyelerin
hem de yoneticilerin saygihgini zedelemektedir. Etkin hizmet sunumunu
ve kaynaklarin optimum kullanimini engellemektedir (Yatkin, 2008:211).
Nepotizm belediyeler ve yerel halk agisindan zarar verici, etik disi bir

uygulamadir.

Kamu gorevlilerinin etik dig1 davraniglarint konu alan aragtirmalarda elde
edilen sonuglara gore belediyelerde kayirmaciligin yogun oldugu, riigvet ve
yolsuzluk gibi suglarin sik¢a iglendigi, buna bagl olarak halkin belediyelere
olan giiveninin olduk¢a diigiik oldugu sonucuna varilmaktadir (Zeren
ve Bilken, 2021:31). Belediyelerde norm kadro uygulamalar1 nedeniyle
belediye sirketleri tarafindan hizmet aliminin gergeklestirildigi ve bu yiizden
de etik dig1 davraniglarda artiy oldugu sonucuna varilmaktadir (Zeren ve

Bilken, 2021:47).
Belediyelerde goriilen nepotizm 6rnekleri agagida agiklanmaktadr:

o TIstisnai kadrolara yapilan atamalar: Ozel kalem miidiirliiklerine akraba
atamalarinin yapilmasi,

* Tageron firmalar biinyesinde personel istthdami: Tageron firmalar
biinyesinde belediye yoneticilerinin akrabalarimin istthdam edilmesi,
bu kigilere memurlarin yapabilecegi islerin yaptirilmasi,

* Tageron firmalar biinyesinde personel istthdaminin giin gegtikge artig
gostermesi: Hizmet sunumunda herhangi bir degisiklik s6z konusu
degilken personel sayisinda siirekli artig yasanmasi (Zeren ve Bilken,
2021:47).

* Kurulun 2016/124 sayih kararinda: Belediye Bagkan Yardimcisr'nin
kiz1 6zel Kalem Midiirliigii kadrosunda istihdam edilmig, sonrasinda
ise sinavsiz olarak memuriyete gegisi saglanmistir. Ingaat Miihendisi,
Harita Miihendisi, Sanat Tarihgisinin ige alim siireglerinde Belediye
Bagkan Yardimcilar, Belediye Meclis Uyesi, Fen Isleri Miidiiri’niin
cocuklar1 ve Belediye Bagkanrnin eginin akrabasi olmalarmin etkili
oldugu, Belediye Bagkanrmin bu usulii benimsedigine dair bir
savunmast oldugu rapor edilmigtir. Giiven sarsict bu uygulamalar
Yonetmeligin 10, 13 ve 14. Maddelerine aykirilik tegkil ettigine oy
birligi ile karar verilmistir.

* Kurulun 2016/37 sayili kararinda: Belediye Bagkanr’nin kiz kardesini
Ozel Kalem Miidiirii yaptigr goriilmektedir.
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e Kurulun 2016/45 sayili kararinda: Giiven sarsici bu uygulamalar
Yonetmeligin 10%, 13° ve 14. Maddelerine aykirilik teskil ettigine oy
birligi ile karar verilmigtir (Bkz. Tablo 3).

Tablo 3. Kamu Girevlileri Etik Kurulunun Nepotizm Uygulamasma Liskin Tespiti

Kamu Gorevlileri Etik Kurulu Karar No:2016/45
Gorevi ];E frlu ti::llu Statiisii Belediy;iggﬁ glcileri ile

Sosyolog Lisans Hizmet Alimi
Sosyal Destek Hiz.
Mid. V. Lisans S6z. Personel | Belediye Bagkaninin Esi
Egitmen Lisans Hizmet Alim1
Biiro Sorumlusu Lisans Soz. Personel | Belediye Bagkaninin Baldizt
Biiro Eleman: Lise Hizmet Alim1 | Belediye Baskaninin Yegeni
Biiro Eleman: Lise Hizmet Alim1 | Belediye Baskaninin Yegeni

Meslek Belediye Bagkaninin Yegeninin
Biiro Elemant Yiiksekokulu | Hizmet Alimi1 | Esi
Biiro Sorumlusu Lisans Hizmet Alim1 | Bagkan Yrd.nin Kardesi
Biiro Sorumlusu Lise Hizmet Alim1 | Bagkan Yrd.nin Kardesinin Egi
Mimar Lisans Hizmet Alim1 | Bagkan Yrd.nin Oglu
Biiro Eleman: Lisans Hizmet Alimi | Bagkan Yrd.nin Yegeni
Biiro Sorumlusu Lisans Hizmet Alim1 | Bagkan Yrd.nin Kardegi
Cevre Mithendisi Lisans Hizmet Alim: | Bagkan Yrd.nin Gelini

4 Sayginlik ve giiven
Madde 10 — Kamu gorevlileri, kamu yonetimine giiveni saglayacak sekilde davranirlar ve
gorevin gerektirdigi itibar ve giivene layik olduklarini davranislariyla gosterirler. Halkin
kamu hizmetine giiven duygusunu zedeleyen, siiphe yaratan ve adalet ilkesine zarar veren
davraniglarda bulunmaktan kaginirlar.
Kamu gorevlileri, halka hizmetin kisisel veya 6zel her tiirlii menfaatin iizerinde bir gorev
oldugu bilinciyle hizmet gereklerine uygun hareket eder, hizmetten yararlananlara kotii
davranamaz, isi savsaklayamaz, gifte standart uygulayamaz ve taraf tutamazlar.
Yonetici veya denetleyici konumunda bulunan kamu gorevlileri, keyfi davramglarda, baski,
hakaret ve tehdit edici uygulamalarda bulunamaz, agik ve kesin kanitlara dayanmayan rapor
diizenleyemez, mevzuata aykar olarak kendileri igin hizmet, imkan veya benzeri gikarlar talep
edemez ve talep olmasa dahi sunulani kabul edemezler.

5 Cikar ¢atigmasindan kaginma

Madde 13 — Cikar ¢atigmasi; kamu gorevlilerinin gorevlerini tarafsiz ve objektif sekilde icra
etmelerini etkileyen ya da etkiliyormus gibi goziiken ve kendilerine, yakinlarina, arkadaglarina
ya da iliskide bulundugu kisi ya da kuruluglara saglanan her tiirlii menfaati ve onlarla ilgili mali
ya da diger yiikiimliiliikleri ve benzeri sahsi ¢ikarlara sahip olmalar1 halini ifade eder.

Kamu gorevlileri, ¢ikar ¢atismasinda sahsi sorumluluga sahiptir ve g¢ikar ¢atigmasiin
dogabilecegi durumu genellikle sahsen bilen kisiler olduklar1 igin, herhangi bir potansiyel
ya da gergek gikar ¢atigmast konusunda dikkatli davranir, ¢ikar ¢atigmasindan kaginmak igin
gerekli adimlarr atar, ¢ikar ¢atigmasinin farkina varir varmaz durumu iistlerine bildirir ve ¢ikar
gatigmasi kapsamina giren menfaatlerden kendilerini uzak tutarlar.
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Kaynak: Kamu Gorevlileri Etik Kurulu, 2025

Sonug

Diinya toplumu ylizyillardir gerek 6zel sektorde gerekse kamu sektoriinde
akrabalarin kayirilmasi vakasina sahne olmaktadir. Tiirk Kamu Yonetimi
Sistemi de tarih boyunca bu uygulamalara maruz kalmistir. Liyakat ilkesinin
zayiflamasi ile birlikte kamu yarar ikincil oncelikli duruma diigmektedir.
Kayirmacilik kamu yararinin ortaya ¢tkmasini engellemektedir. Kamuya olan
giiven sarsilmakta yonetim yapisi zarar gormektedir. Bu durum Tiirkiye’de
etik kiiltiiriin yerlegik hale gelmesini zorunlu kilmaktadir.

Ote yandan etik kiiltiiriin yerlesmesi igin de kamu, 6zel ve sivil toplum
orgiitlerinin ig birligi icinde olmast Onerilmektedir (Altun vd., 2013:53).
Ise alim ve terfi siireclerinde liyakat, deneyim ve performans kriterleri esas
alinmalidir. Giiglii referans, eg, dost yakinlig: kistas olmaktan ¢ikarilmahdir
(Gokyer ve Demir, 2024:65). Nepotizm yapan kamu gorevlilerinin ihbar
edilmesi, disiplin cezas1 almasi, etik digi davraniglarin toplum tarafindan
kinanmasinin  saglanmasi, etkin denetim mekanizmasi, hak arama
mekanizmalarinin  etkin ve tarafsiz igleyisi vb. uygulamalar nepotizm
uygulamalarinin azalmasim saglamaktadir (Yoriikoglu, 2012:288, 290).
Nepotizm sonucunda beyin gogii gergeklesebilmektedir. Bunun sonucu
olarak toplumun rekabet giicii azalmaktadir. Nepotizmin oniine gegebilmek
igin KPSS ile personel se¢imine 6nem verilmelidir. KPSS’ye ek yetkinlikler
igin ise akrabalik degil mesleki yeterlilik Olgiitleri degerlendirilmelidir
(Ozkanan ve Erdem, 2014:200). Kamu Gérevlileri Etik Kurulu kararlarinin
yaptiriminin olmamasi etik digt uygulamalarin sonlanmasina iligkin etkili bir
sonug clde edilmemesine yol agmaktadir. Bu anlamda disiplin cezalarinin
uygulanmasi ve kurul kararlarinin kamuoyunun genig kitlelerine duyurulmas:
oneriler arasinda yer almaktadir (Yiiksel, 2005:113).

Tageron firmalar {izerinden yapilan personel alimlarinin denetlenmesi,
ihtiyag analizi dogrultusunda personel alimi olup olmadiginin analiz edilmesi
gerekmektedir. Etik davranan kamu gorevlilerinin birilerinin akrabasi
olmadig1 i¢in mobinge maruz birakilmasinin 6nlenmesi, 6diillendirilmesi
veya tegvik edici diger politikalarin uygulanmast etik davranmayanlarin
caydirict cezalara maruz birakilmasi 6nemsenmelidir.
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Bolum 7

Calisan Iligkileri ile Bilgi Paylagimi Arasindaki
Etkilesim: Niceliksel Bir Yaklagim

Thsan Oguz Bakkalbagt!

Ozet

Giiniimiiziin bilgi teknolojileri ile yogrulmug rekabetgi is diinyasinda
isletmelerin ayakta kalabilmek igin bilgiyi yonetmelerinden bagka segenekleri
yoktur. Ote yandan bilgi yonetmek ise bilgi sahibi insanlar1 yonetmek anlamina
gelmektedir ki bu gayret bir igletmelerin insanlarinin sahip olduklar: bilgiyi
en iyi sekilde kullanmalar1 ve paylagmalari ile ilgilidir. Bugiine kadar yapilan
cok sayida ¢aligma bilginin, 6zellikle de paylasiminin igletme performansina
dogrudan ve dolayli olarak verdigi olumlu katkiyr teyit etmistir. O halde
bilginin daha etkin sekilde yonetilmesini ve paylagilmasini saglayacak adimlar
isletme performansina katki vermesi beklenen bu nedenle de kesfedilmesi
onem arz eden adimlardir. Bu ¢aligma, bu amagla bilgi paylagimina olumlu
etki etmesi beklenen faktorlerden biri olan ¢aligan iligkilerine ve ¢aliskan
iligkilerinin  gergekten bilgi paylagimmna olumlu etkisi olup olmadigimi
test etmeye odaklanmistir. 220 ¢alisani olan bir teknoloji firmasinda
164 katihmcidan elde edilen verilere dayanarak yapilan regresyon analizi
sonucunda ¢aligan iligkilerinin bilgi paylasgimini olumlu yonde etkiledigi tespit

edilmistir.

Giris

Is hayatinin neredeyse son 50 yilinin rekabet avantaji kazanma miicadelesi
ile gegtigini soylemek miimkiindiir. Giizel bir benzetme olarak bir ¢aligmada
“rekabet avantaji” tiim gayretlerin nihai amact anlamma gelecek sekilde
(Spender & Grant, 1996: 5) “kapak tagt” olarak tasvir edilmistir. Bilgi
paylagimi da bu kapak taginin altindaki hazinelerden biridir. Son 25 yilda
bilginin ve bilgi paylagiminin (BP) igletme performansina ve rekabet avantaji

kazanma gayretine olan dolayh (Lin & Kuo, 2007: 1076, 1077; Yasgar
Ugurlu, 2016: 160; Keskin, Ayar Sentiirk, & Beydogan 2018: 93-94) ve

1 Dr. Ogr. Uye., Marmara Universitesi, Siyasal B. F., Siyaset B. ve Kamu Y. Bolimii (Fr.
Prog.). iobakkalbasi@marmara.edu.tr ORCID: 0000-0002-4011-9052

@88 d) hipsoi.or/10.58830)0zgur pub771.c3275 121
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dogrudan (Demirel, 2007: 114; Lin & Kuo, 2007: 1076, 1077; Tiwana,
2003; Evans & Wolf, 20006) etkisi net bir sekilde ortaya konulmustur. Bu
durumda BP’yi olumlu yonde etkileyen unsurlar sonugta igletmelerin rekabet
avantaji kazanma gayretini de olumlu yonde etkileyecek demektir. Dolayisiyla
BP’yi nelerin etkiledigi aragtirilmaya deger bir konu olarak kabul edilebilir.

Bilginin paylagilabilmesi i¢in 6ncelikle sahip olunmasi gerekir. Gerek
teknik anlamda gorerek, duyarak, okuyarak bilgi sahibi olmak gerekse
uygulamada tecriibe ederek bilgiyi 6grenmek, pekistirmek ve gelistirmek
i¢in, ¢alisanlarin oncelikle bilgi sahibi olmasi gerekir. Bu birikim agamasinda
bilgi, dogal olarak kisiseldir. Ancak bilginin igletmeye rekabet avantaj
kazandirmasi, kigisellikten uzaklagtirlarak diger ¢aligma arkadaslariyla
paylagilmasina ve nihayet kurumsal bir kimlige biirlinerek Orgiitiin bir
kazanimi haline gelmesine baglidir (Bock & Kim, 2002).

Bu sekilde BP igin teknik gereklilikler kadar, belki de daha fazla, sosyal
gerekliliklere ihtiyag oldugu agiktir. Ciinkii BP goniillii bir geydir (Tore,
2019: 208). BP’i olumlu sekilde etkileyebilecek sosyal gereklilikler ¢ok
cesitli olabilir. Fakat bu ¢alisma ¢er¢evesinde bunlardan sadece biri olan
calisan iligkileri incelemeye alinmustir. Bir sosyallesme unsuru olarak ¢aligan
iliskilerinin BP {izerine etkisi incelenecektir. Bu baglamda kavramsal anlamda
fazlaca karmaga i¢ermeyen, bir¢ok ¢aliymada benzer sekilde kabul edilmig ve
benzer sekilde Olgiilmiig bilgi paylagimi ¢aligmanin bagimli degiskeni roliint
oynayacaktir. Bagimli degisken bilgi paylasimi, hemen agagida kavramsal
olarak tanitilan ilk degigken olmugtur. Ardindan bagimsiz degigken olarak
calisan ligkileri ele alnmugtir. Farkli aragtirmalarda fakli yonleri ya da boyutlar
on plana ¢ikan ¢alisan iliskileri bu nedenle biraz daha detaylica agiklanmuistir.
Bagimh ve bagimsiz degiskenin kavramsal olarak aydinlatiimasindan
sonra hipotezlerin kurulusuna, ardindan da aragtirma kismina gegilecektir.
Aragtirma kismi metot, bulgular ve sinirhliklardan olugacaktir. Son olarak
sonug ve tartigma kismu ile ¢aligma son bulacaktir.

Bilgi Paylasimu

Bilgi, ozellikle giiniimiiz enformasyon diinyas: da dikkate alindiginda,
kisaca, “enformasyon parcalars avasmda  kwrulan  yavarls iliski”  olarak
tanimlanabilir; yararl iliski bireyler tarafindan kurulacag: igin hem sezgisel
hem de tecriibelere dayanan esasen kigisel bir nitelige sahiptir (Barutqugil,
2002: 58). Bununla birlikte bilginin sosyal bir dogas1 da vardir ve bireylerden
gelip birlegerek bir biitlinliik olusturur (Nonaka & Peltokorpi, 2006: 76).
Bu ozellikleri bilginin hem 6rtiik hem de agik yonleri oldugunu gosterir

(Polanyi, 1966: 4).
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Giiniimiizde isletmelerin temel rekabet avantaj kaynaklarindan biri olarak
kabul edilen bilgi (Kandie & Abel, 2024: 58) bu islevini gorebilmek i¢in
orgiit tarafindan karsilagilan sorunlarin ¢oziimii gergevesinde kullanilabiliyor
olmalidir (Nonaka, 1994: 14-15). Orgiit tarafindan kullanilabilmesi,
bilginin ister ortiik olsun ister agik, paylagilmasi geregini ve paylagilabilirligini
ortaya koyar (Van Baalen, Bloemhof-Ruwaard, & Van Heck: 301). Boylece
paylagilarak kurumsallagan bilgi orgiite ait olur ve ister sorun ¢oziimii
hedefi iizerinden tanimlansin (Scott & Bruce, 1994: 581) ister firsat
degerlendirmesi tizerinden tanimlansin (De Jong, 2007: 24) isletmelerin
giiniimiiz diinyasindaki rekabet¢i performansinin temeli haline gelir (Lin
& Kuo, 2007: 1066; Bock & ark., 2005: 88). Bu agidan bakildiginda da
bilgi yonetimi “yasadyjimuz ve calistyjimz ortamdaki kapaly veya diizensiz
olavak bulunan bilginin bir fark yaratacak sekilde toplanmasi, paylasilmas: ve
giincellenmes:” olarak tanimlanabilir (Gtilsegen, 2014: 65).

Sonugta gergekten Orgiit performansina katki verebilmesi igin bilginin
paylagiimasi gerektigi net bir sekilde ortaya konulmugtur (Bock & Kim,
2002: 14). Bireylerin oryiit diizeyinde bivbivleriyle bili, fikir, oneri ve tecriibe
paylagim olarak tanimlanan bilgi paylagiminin igletme performansina olan
etkisini teyit eden gesitli ¢aligmalar vardir (Bartol & Srivastava, 2002: 65,
73). Ali & ark. (2012) Pakistan’da telekomiinikasyon sektoriinde BP’nin
isletme performansi iizerine, Liao & Wu (2009) Tayvan’da imalat ve finans
sektorlerinde BP’nin isletme performans: iizerine, Collins &Smith (2006)
biraz daha dolayh bir sekilde baglilik odakli TK uygulamalarinin 6rgiitsel
iklim ve bilgi aligverisi tizerine ve bunlarin da igletme performansi iizerine
etkisini ortaya koymuslardir. Ulkemizde de BP’nin igletme performanst
tizerine etkisini konu alan ¢aligmalar vardir (Demirel, 2007). Ayrica BP’nin
yenilikgi is davranislart iizerine (Oneren, Ciftgi & Harman, 2016; Isik, 2018)
ve yenilikgi i davraniglarinin da isletme performansi iizerine (Oncii & ark.
2015) etkisini gosteren galigmalar da vardir ve BP’nin dolayli da olsa igletme
performansi iizerine olumlu bir etkisinin olmasi rahatlikla beklenebilir.

Calisan Iligkileri
“Caligan iliskileri” oldukga genis bir alt baslik ya da alt boyut perspektifine

sahiptir. Bu nedenle de farkli aragtirmacilar tarafindan farkl yonleri ile ele
alinmigtir. Ornegin calisan iligkilerini, ‘caligan iligkileri yonetimi® olarak
kabul edip esasen oOrgiitiin “i¢ miisterilerle” olan iliskilerini gelistirmeyi
hedefleyen ve bunu pazarlama alanindaki miisteri iligkileri yonetiminden
(CRM) feyz alarak yapan aragtirmacilarin 6nemli bir grup olusturdugunu
gormek miimkiindiir (Dogan, 2009, s. 73). Bunlara bir 6rnek olarak
Erdag ve Cevher (s. 471, 472) Isparta ilinde kamu/6zel banka ¢aliganlarina
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uygulanan bir anket yontemi ile ¢alisan iligkileri hakkinda veri toplanmuistir.
Toplanan veriler arasinda ¢aliganlarin miisteriler ile iliskisini degerlendiren
sorular oldugu gibi mesai yogunlugu, is 6zel/yasam dengesi ve is tatmini
gibi konulara yonelik sorular da yer almaktadir.

Benzer gekilde Uner & Korkmaz da (2023) galigmalarinda galisan
iligkilerini miigteri iligkileri yonetiminden (CRM) feyz alinan ¢aligan iligkileri
yonetimi anlayig1 (ERM) gergevesinde incelemiglerdir. Covid 19 doneminde
saghk ¢aliganlarinin i tatmini tizerine etkilerini incelemek iizerine niteliksel
olarak yapilan bu aragtirmada, kullanilan yari yapilandirilmig sorulara
bakildiginda galisan iliskileri yonetimi gergevesinde ¢aliganlar ile orgiit, hatta
calisanlar ile devlet arasindaki iligkilerin de incelendigi goriilmektedir. Bu
baglamda sorularin agirhikli olarak maddi/manevi motivasyon unsurlari
iizerinde yogunlagtigi, is kosullarinin/yogunlugunun, isin ve konumunun
toplum goziindeki 6neminin, igin getirdigi saghik risklerinin ve i3/6zel yagam
dengesi sorunlarinin incelendigi goriilebilir.

Bunun diginda ¢alisan iligkilerinin ¢alisanlarla yoneticiler arasindaki
iligkiler itizerinden degerlendirildigi ¢aliymalar da vardir (Demirel, 2009:
146). Ote yandan, 6zellikle uluslararast literatiirde galisan iligkileri agirlikh
olarak endiistri iliskileri olarak anlasilir (Akhter, 2017: 96; DeMaria, 2018:
3; Schmidt, 2021).

Caliymamiza da esin kaynagi olmug iki aragtirmada ise ¢aligan iligkileri
biraz daha genis bir perspektif ile ele alinmugtir. Bu iki aragtirmada “galigan
iliskileri”, ‘Orgiitteki ¢aliyma ortamr’, ‘6rgiitiin ¢aliganlarin fikir ve 6nerilerine
yonelik gosterdigi saygr, ‘is ya da Ozel yasamda ¢aliganlarin kargilagtig
sorunlarla ilgili olarak orgiitiin destek verip vermedigr’, ‘Orgiitiin ¢aliganlara
adil davramip davranmadigr’, ‘calisanlarin yaptiklari igten tatmin olup
olmadiklarr’, ‘(igleri sayesinde) kendilerini gelistirip geligtiremedikleri’ ve
‘amirleriyle olan iligkileri’ temelleri tizerine oturtulmaktadir (Liao & ark.,
2004, s. 28; Karavardar, 2012, s. 151). S6z konusu temeller tespit edilirken
miisteri iligkileri yonetimi (CRM) ya da endiistri iligkileri yonetimi yerine,
orgiitsel davranig ve insan kaynaklar1 yonetimi alanlar1 hareket noktasi olarak
kabul edilmistir (Liao & ark., 2004, s. 26).

Biri hibrit (Liao & ark., 2004) digeri niceliksel (Karavardar, 2012)
olarak gergeklestirilen s6z konusu ¢aligmalarin her ikisinde de giiglii ¢aligan
iligkilerinin bilgi paylagimi tizerine olumlu etkileri oldugu tespit edilmistir.
Bilgi paylagiminin dogrudan ya da dolayli olarak isletme performansina katki
verdigi daha once ilgili boliimde ortaya konulmugtu. Ayrica bireysel bir
yonii de olsa sosyal boyutunun oldugu da vurgulanmugti. Dolayisiyla igletme
performansina katkida bulanacak BP’nin onctilleri arasinda sosyal yonii,
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diger bir deyigle paylagimi harekete gegirecek ¢aligan iligkileri, bu sekilde
isletmeleri rekabet avantaji kazanmalar1 yoniinde olumlu gekilde etkileyecek
potansiyele sahiptir. Bu nedenle de ¢aligan iligkileri — bilgi paylagimu iligkisinin
aragtirilmaya deger oldugu goriiliir.

Hipotezlerin Olusturulmasi

Yukarida da ifade edildigi gibi BP’nin onciilleri ve sonuglari {izerine ¢ok
sayida galigma yapilmis olmasina ragmen, galigan iliskilerinin BP’yi nasil
etkiledigi tizerine hem tilkemizde hem de diinya da az sayida ¢aligma vardir. En
net iki ¢aliyma en son belirtilen iki ¢caligmadir (Liao & ark. 2004; Karavardar,
2012). Her iki ¢aligmada ortaya konan miispet sonuglar, sorgulanan iliskinin
varlig1 ve 6nemi hususunda 6nemli katkilar sunmaktadir.

Bunlarin diginda esin kaynagi olarak bagka 6nemli bir ¢alijmadan daha
bahsetmek miimkiindiir: Igeriginde “calisan iligkileri® ya da “cahsanlar
arast iligkiler” kavramlar1 gegmemesine kargin Swift & Virick’in (2013)
soz konusu ¢aligmasi hem hipotezleri hem de sonuglar1 agisindan 6nemli
bir referans kaynagi olmustur. Adi gegen aragtirmacilar, ¢aligma arkadaslari
destegi ile orgiit desteginin BP iizerine etkisini ayr1 ayr1 incelemig ve galigma
arkadaglar1 desteginin bilgi paylagimini arttirdigini ortaya koymuglardir.
Ancak ayni ¢aliymada ilging bir sekilde orgiitsel destek ile bilgi paylagimi
diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunamamustir. Elbette
gerek ¢aligma arkadaglar1 destegi gerekse orgiit destegi ¢alisan iligkilerinin
tamamint olusturmamaktadir ancak ¢aligan iliskileri diizeyinin 6nemli
boyutlar1 olarak kabul edilebilirler. Dolaysiyla bu ¢alisma da ¢alisan iligkileri-
BP iligkisinde yon gosterici 6nemli bir kaynak olarak kargimiza ¢ikmaktadir.
Ayrica orgiitsel destegin BP tizerindeki beklenmedik “etkisizligi” de merak
uyandiran 6nemli bir faktor roliinii oynamaktadir.

Bir bagka yon gosterici galisma Boy-Akdag & Tayfur-Ekmek¢i'nin
(2023) galigmasidir. Bu galigmada igletmelerin tercih ettikleri strateji tipleri
ile algilanan performanslar1 arasindaki iligki incelenmigtir. S6z konusu
caligmada, isletme performansini 6lgmek tizere Delaney & Huselid’in 1996
yili ¢alismalarindaki “algilanan performans 6lgegi” kullaniimigtir. Delaney &
Huselid’in esasen stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin etkisini inceledikleri
caligmalarinda kullandiklari bu 6lgek (belki de 1K odakli olmast yonii
nedeniyle) performans degerlendirme kriterleri arasinda “elzem ¢aliganlarin
cezbedilmesi”, “elzem ¢alisanlarin elde tutulmasi”, “yoneticiler ile ¢alisanlar
aras1 iligkiler” ve “calisanlarin kendi aralarindaki iliskiler” kriterlerini de
barindirmaktadir. Boy-Akdag & Tayfur-Ekmek¢i’nin (2023) bu ¢aligmasinda
yapilan faktor analizi, bu kriterleri, tutarh bir sekilde bir araya toplayarak ayr1
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bir alt boyut olusturacak gekilde bir grup haline getirmistir. Boylece ¢aligan
iligkilerinin igletme performansinda 6énemli bir yer isgal ettigi netlegmistir.
Her ne kadar bu yoniiyle ¢aligan iligkileri bagimli degiskenin bir pargasi
olarak goziikse de her diizeyden ¢alisanlar arasi iliskilerin igletme performansi
ile ilintili oldugunu teyit eden 6nemli bilgi olarak kargimiza gikar.

Sonugta hepsi rekabet avantaji kazanma ¢abast yolunda olmak iizere
biitlin bu yukarida sayilan aragtirmalar, ¢ahgan iligkilerinin bilgi yonetimine
katkilarinin aragtirilmaya deger bir konu oldugunu gostermektedir.

Cahgan iligkileri — BP iliskisi aragtirmaya deger bir konu olarak
goriilmektedir; ¢linkii 6ncelikler bugiine kadar yapilan ¢aligmalarda dogrudan
bu iligkiye odaklanmig olanlarin sayisal yetersizliginden bahsetmek kesinlikle
miimkiindiir. Diger yandan bu galigmalarda da sektor konusunda bir “darlik”
s0z konusudur. Calisan iligkileri — BP arasindaki iligkiye odaklanan en net
iki galigma da finans sektoriinde gergeklesmistir. Ote yandan referans alinan
diger galigmalar ise dogrudan galisan iliskileri-BP iliskisine odaklanmamustir.

Calgan iligkileri — BP iligkisini aragtirmaya deger kilan bir bagka 6nemli
faktor ise galigan iligkilerinin genig bir yelpaze olugturan alt boyutlar1 ve bu
alt boyutlarin her zaman birbirine benzer ya da beklentilere uygun sonuglar
vermemig olmasidir.

Biraz daha detayli bakilirsa 6rnegin; her ikisi de finans sektoriindeki
isletmelerde ¢aligan iligkileri-bilgi paylagimina odaklanmig iki ¢aligmanin
bulgular1 yol gosterici olarak kabul edilebilir. Bunlardan daha eski olaninin
(Liao & ark., 2004: 30-31) aragtirma bulgular1 “iyi ¢alisan iliskileri” ile
“yiiksek bilgi paylagimi tutumu” arasindaki iligkide ozellikle “saygi, adalet
algis1 ve tstlerle iligkilerin® istatistiksel anlamda 6nemli etkileri oldugunu
ortaya koymugtur. Kargilagtirlirsa daha yeni ¢aligmada bilgi paylagimini
olumlu olarak etkileyen bu unsurlara ilave olarak 6rgiitsel destegin de 6nemli
bir etkisi oldugu ortaya ¢tkmugtir (Karavardar, 2012: 149).

Hatirlatmak gerekirse dolayli olarak ¢alisan iliskilerini inceleyen Swift &
Virick’in (2013) ¢aligmasinda arkadag desteginin BP ile iligkisi anlaml olarak
ortaya ¢tkmigken Orgiit destegi ile BP arasinda ayni iliski bulunamamuistir.
Aragtirma sorusu iginde yer almamakla birlikte Boy-Akdag & Tayfur-
Ekmek¢i’'nin (2023) ¢aliymasinda yapilan faktor analizi “yoneticiler ile
calisanlar arasi iliskiler” ve “gahisanlarin kendi aralarindaki iligkileri”
istatistiksel olarak bir araya toplayarak ayr1 isletme performansinin ayri bir
alt boyutu haline getirmistir. Boy-Akdag & Tayfur-Ekmek¢i’nin ¢alismasinda
(2023) ozel olarak odaklanilmig bir sektor soz konusu degildir ve biiyiik
Olgekli igletmeler incelenmigtir. Swift & Virick’in (2013) galiymasinda ise
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iki igletmenin ¢alisanlar1 incelemeye alinmugtir: Isletmelerden biri egitim
kurumlarina yazilim destegi veren bir danigman firmadir diger ise akil ve ruh
hastaligi tedavi hizmetleri veren bir kurumudur. Swift & Virick’in galigmasi
sadece iki igletme iizerinde gergeklestirildigi halde isletmelerden gelen
cevaplar toplu halde degerlendirmeye alinmig ve sonuglar bir kargilagtirmaya
tabi tutulamamugtir.

Biitiin bunlardan ortaya su iki sonug ¢itkmaktadir: 1) Cahgan iligkileri
ile bilgi paylagimi arasindaki iliskiyi aracisiz, ithmlastiricisiz ve diizenleyicisiz
bir sekilde, dogrudan inceleyen daha fazla sayida galigmaya ihtiyag vardir.
2) Bu alandaki ¢aligmalarin sayis1 arttikga ¢alisan iligkilerinin hangi alt
boyutlarinin gergekten istatistiki olarak anlamli kabul edilecek gekilde bilgi
paylagimini arttirdigr daha kuvvetli bir sekilde ortaya ¢ikmug olacaktir. Ayrica
bu ¢aligmalarin farkli sektorleri konu edecek gekilde ¢esitlendirilmesi geregi
de goziikmektedir.

Bu gergevede bu galigmanin hipotezi:

HI: Yiiksek diizeyli calisan iliskileri bilgi paylasiman arttirw seklindedir.

Arastirma

Bu kisimda arastirmanin nasil icra edildigi gesitli detaylarla ortaya
konulacaktir. Yukarida ifade edilen hipotez, teorik altyapida ortaya kondugu
tizere, galigan iligkilerinin bilgi paylagimi iizerine etkisini dogrudan iki
degisken arasindaki iliskilerin incelenmesi suretiyle test edilecektir.

Arastirma Modeli:

Bu gergevede aragtirma modeli agagidaki gibidir:

Sekil 1: Avastirma Modeli

Calisan Iliskileri > | Bilgi Paylasim

Arastirma Orneklemi ve Verilerin Toplanmast:

Bu caliygmada bir teknoloji firmasi analiz birimi olarak ele alinmig
caliganlarinin  algisal degerlendirmeleri de aragtirmanin  verileri olarak
kullanilmugtir.  Hipotez testi igin kullanilacak Olgekler bu igletmenin
calisanlarmna dijital ortamda, katihmcilara sagladigi kolaylik g6z o6niinde
bulundurularak “Google Forms” uygulamasi ile gonderilmigtir. S6z konusu
isletmede 220 ¢alisan olup gonderilen anketlere 164 yanit gelmigtir. Bu
da ¢ahiganlarin %74,5’inin anketi cevapladigini gostermektedir. Bu rakam,
evrenin ne kadar homojen olarak kabul edilip edilmemesinden bagimsiz bir
sekilde %95 giivenilirlik seviyesinde temsil yetenegine sahiptir (Saruhan



128 | Calisan Iliskileri ile Bilgi Paylasim Avasmdaki Etkilesim: Niceliksel Bir Yaklasim

ve Ozdemirci, 2011, s. 143). Toplanan veriler 6nce MS Excel programina
kaydedilmis ardindan da tiim degerlendirme ve analizleri IBM firmasinin
SPSS 23.0 istatistik programu ile gergeklestirilmigtir.

Arastirma Olcekleri:

Aragtirmada yer alan iki degisken bilgi paylagimi ve ¢ahsan iligkileri igin
daha 6nce tilkemizde kullanilan 6lgekler tercih edilmistir. Bunlardan bagimsiz
degiskeni, ¢alisan iliskilerini, 6lgmek iizere Karavardarin (2012) bagka bir
galigmadan gelistirdigi (Liao, & ark. 2004) olgek tercih edilmigtir.

Bagiml degisken olan bilgi paylagiminin 6lgegi igin ise yaymlanmamig
bir doktora tezinden yararlamlmugtir (Celebi, 2022). Adi gegen tezde
kullanilmak {izere, s6z konusu 6l¢ek Wang & Wang (2006) ¢aligmasindan
uyarlanmugtir.

Olgeklerdeki sorular 6lgegin alindig Tiirk¢e uyarlamalardan iki sekilde
tarklidir:

1) Ikinci cogul kisi birinci tekil kisiye doniistiiriilmiigtiir. Ornek;
“Isyeri giivenliginin tam olarak saglandigim diisiiniiyorsunuz” => “Is yeri
giivenliginin tam olarak saglandigini diigtiniiyorum”.

2) “Firma” kelimesinin gectigi tiim sorularda “firma” yerine “igletme”
kelimesi kullanilmugtir.

Tiim sorular 5’ Likert ol¢egine uygundur: “I= Hig katilmeyorum — 2 - 3
—4 — 5 =Tamamen katlyyorum”.

Katihimailarin sosvo-demografik verileri:

Yas: Katthmalarin sadece biri ya sorusuna cevap vermemistir. Cevap
veren katilimcilarin dagilimi su gekildedir: %10,4°i 18-25 yag arasi; %31,1°1
25-35 yag aras1; %50,6%s1 35-50 yag arasi ve %7,3’1i 50 yag tizeridir.

Egitim diizeyi: Katlimcilarin %65,2°s1 lisans, %17,7’si yiiksek lisans,
%]11,6’s1 6n lisans ve %4,3’i doktora programi mezunudur. Bir katilimer ilk
veya orta dereceli okul diplomasina sahiptir.

Cinsiyet: Katilimcilarin %40,9’u kadin, %47’si erkektir. Katilimcilarin
%12,2’si cinsiyetini belirtmemigtir.

Toplam kariyer siivesi: Katthmcilarin toplam kariyer stireleri su sekildedir:
%34,8 10 yildan uzun, %22 5-10 yil, %23.,8 2-5 yil, %12,2 6 ay - 2 yil ve
%7,3 6 aydan az.

Mevcut isletmedeki kaviyer siivesi: Dagilim su sekildedir: %19,5 5 yildan
uzun, %21,3 2-5 yil, %30,5 6 ay - 2 yil ve %28,7 6 aydan az.



Ihsan Oguz Bakkalbas: | 129

Bu verilerden katilimcilarin agirlikli olarak orta yag grubuna dahil oldugu,
ortalama egitim diizeyinin diigitk olmadig1 ve genellikle mevcut sirketteki
caliyma siirelerinin genel galigma stirelerine gore (ortalama olarak) biraz
daha kisa oldugu soylenebilir.

Verilerin incelenmesi ve elde edilen bulgular:

Gegerlilik ve giivemilivlik analizleri: Demogratik incelemelerden sonra ilk
olarak faktor analizleri gergeklestirilmigtir. Bu agamada oncelikle bagimsiz
degisken olan galigan iligkileri olgeginin yapr gegerliligi kontrol edilmistir.
Bu amaca uygun olarak, agumlayict faktor analizi, uygulamaya konulmustur.
Bu cercevede “temel bivlesenler (principal components)” ve “dogrudan egik
dondiirme (divect oblimin)” yontemlerinin kullanilmasina karar verilmigtir.
Temel bilegenler yontemi zaten alan yazinda en sik kullanilan yontemlerden
biridir. Dogrudan egik dondiirme yontemi ise ozellikle sosyal bilimlerde
birbiriyle iliskisi olmast beklenen faktorler s6z konusu oldugunda tercih
edilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2024: 134, 136).

Tlk olarak 6lgegin verilen cevaplar dogrultusunda faktér analizine uygun
olup olmadigini test etmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin testi sonucuna
bakilmugtir. Burada ulagilan deger (0,958 > 0,50) olmasi beklenen degerden
oldukga yiiksek olarak, ol¢egin faktor analizine oldukga uygun oldugunu
gostermigtir (Field, 2012: 685). Ayrica Bartlett anlamlilik testi de (<0,05)
elde edilen degerin istatistiki olarak anlamli oldugunu teyit etmistir (Field,
2012: 658). Her iki sonucu gosteren tablo “ekler” kisminda Tablo 1 olarak
yer almaktadir.

Boylece faktor analizinin (azaltmanin) sonuglarina gegilmigtir. Ekler
kisminda Tablo 2’de goriilecegi gibi s6z konusu test ¢aligan iligkilerinin tek
bir faktor olarak degerlendirilebilecegini ortaya koymustur:

Tabloda da goriildiigii gibi katthmalar tiim sorular1 tek bir (genel
basglik) olarak gormiigler ve bu sekilde cevaplamiglardir. Sorular arasinda
hem ¢aliganlar aras1 hem yoneticiler ile hem de kurum ile iligkiler oldugu
halde, verilen cevaplar farkli alt bagliklar ortaya ¢ikartmamis ve katilmcilarin
timiini “¢alisan iligkileri” gibi algiladigini ortaya koymaktadir. Bu durum
alt baghklar arasi bir degerlendirme yapmay1 engelledigi gibi “dondiirme”
caligmasinin yapilmasini da engellemigtir. Buna karsin gegerlilik ile ilgili bagka
bir sorun gtkmadig1 gibi, Tablo 3’de goriilecegi iizere, olgegin giivenilirligi
ile ilgili de bir sorun gtkmamugtir.

Ardindan bagimli degisken olan bilgi paylagiminin  gegerlilik  ve

gitvenilirlik incelemeleri yapilmistir. Oncelikle yapilan faktor —analizi
uygunlugu ¢aligmasi sonucunda bilgi paylagimi 6l¢eginin de faktor analizine
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uygun oldugu goziikmektedir; nitekim KMO testi sonucu 0,959 (>0,50) ve
Bartlett anlamlilik testi sonucu da 0,000 (<0,05) seklinde olup bu sonuglar
taktor analizinin uygunlugunu ortaya koymaktadir (Field, 2012: 685). Soz
konusu sonuglar ekler kisminda Tablo 4’de goziikmektedir.

Uygunluk belli olduktan sonra yapilan analizde ise ¢alisan iliskilerine
Olgegi ile ilgili sonuca benzer bir sonug ile karg1 kargiya kalinmigtir. Verilen
cevaplar ol¢ek maddelerinden dogabilecek farkli alt baghklara ve bunlara
bagl gruplara izin vermemis; bilgi paylagimi1 maddelerinin de tek bir faktor
olusturmastyla sonuglannmugtir. Tlgili sonuglar ekler kisminda Tablo 5’te
gozitkmektedir. Benzer gekilde dondiirme testi de uygulanamamustir.

Yine galisan iligkileri olgeginde oldugu gibi, bilgi paylagimi Olgeginin
giivenilirliginde de sonuglar oldukga giiglii bir sekilde giivenilirligi
desteklemektedir. Cronbach alpha katsayist 0,979 olmus ve herhangi bir
maddenin ¢ikartilmasinin bu katsayiy: yiikseltmeyecegi de teyit edilmistir.
Boylece olgegin giivenilirligi de teyit edilmistir (Saruhan & Ozdemirci,
2011: 140).

Sonugta katilimeilarin her iki 6l¢ekte de biitiin maddeleri benzer olarak
algilayip benzer sekilde degerlendirmis olmalar: alt bagliklar arasinda iligki
kurma imkanini engelleyerek ¢aligmanin derinligini azaltmig olsa da yine
de genel olarak ¢aligan iligkileri ile bilgi paylagimi arasindaki iliskilerin
degerlendirilmesi anlaminda bir sorun gozitkmemektedir. Béylece arastirma
stireci normallik testleri ile devam etmistir.

Verilevin normal dagilima wygun olup olmadyjmn incelenmesi: Sonugta
aragtirma korelasyon ve regresyon testlerine dayanacagi i¢in s6z konusu
testlerin yapilabilirligi giivencesine ulagmak amaciyla verilerin normal
dagilima uygun olup olmadig1 da incelenmigtir.

Bu gergevede, orneklem biiyiikliigii 30°dan fazla katilimcidan olustugu
igin Kolmogorov-Smirnov testi sonuglar1 incelenmis ve verilerin normal
dagilima uygun oldugu goriilmiistiir (sig<0,001). Ayrica ¢arpiklik ve
basiklik degerleri (Skewness ve Kurtosis) de incelenmis ve bu degerlerin de
beklenen standartlara uygun oldugu (sirasiyla -1,029 ve 1,124) goriilmiistiir.
Caligan iligkileri 6lgeginde yer alan veriler normal dagilima uygundur (Ekler
Tablo 7) (Saruhan & Ozdemirci, 2011: 174-175; Field, 2012: 20).

Ardindan ayni testler bilgi paylagimi Ol¢egi i¢in uygulanmis ve benzer
sonuglar bulunmugtur. Kolmogorov-Smirnov testi sonucu istatistik olarak
normal dagilim anlamliligini teyit ederken (sig<0,001); ¢arpiklik ve basiklik
degerleri de beklenen standartlara uygun ¢ikmistir (sirasiyla -1,102 ve 1,389).
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Bilgi paylagimi 6lgeginde yer alan veriler de normal dagilima uygundur
(Saruhan & Ozdemirci, 2011: 174-175; Field, 2012: 20).

Korelasyon: Verilerin normal dagildig: da tespit edildikten sonra hipotezin
test edilebilmesi igin 6ncelikle korelasyon incelemesi yapilmigtir. Bu ¢ergevede
Pearson katsayisina bakilarak her iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Hemen agagidaki tablodan goriilebilecegi gibi (Tablo
1) ¢alisan iligkileri ile bilgi paylagimi arasinda istatistiksel olarak anlamli
(p<0,001) ve yiiksek (Pearson = 0,907) bir korelasyon s6z konusudur
(Biiyiikoztiirk, 2024: 32).

Tablo 1: Korelasyon Analizi Sonucn

Correlations

CALISAMILIS
38 BILGIF

CALISANILISK.  Pearson Corrzlation 1 .07
Sig. (2-tailed) =001
™ 1E4 164
BILGIP Pearson Corralation 807" 1
Sig. (2-talled) =001
L& 164 164

. Correlation |12 slgnificant at the 0.01 level (2-talled).

Regresyon ve hipotez testi: Korelasyon ¢aligmasi tamamlandiktan sonra
calisan iligkilerinin gergekten bilgi paylagimi {izerinde olumlu etkisi olup
olmadiginin ve varsa bu etkinin ne kadar biiyiik oldugunun belirlenmesi igin
regresyon analizine gegilmistir. Ancak buna gegmeden 6nce, korelasyonun
ve normal dagilimin varligina, ragmen ¢alismanin regresyon analizine uygun
olup olmadigs, hatalarin bagimsiz (iliskisiz) olup olmadigi ve degiskenler
arasinda dogrusal iliski olup olmadiginin incelenmesi ile pekistirilmek
istenmigtir. Bu cer¢evede yapilan incelemelerde hatalarin iligkisizligi i¢in
Durbin-Watson degeri incelenmis ve bu degerin (1,675) uygun oldugu
(1<1,675<3) (Tablo 2a); ayrica ¢alisan iligkileri ile bilgi paylagimi arasinda
dogrusal bir iliski oldugu boylece s6z konusu iki degiskenin regresyon
analizine tabi tutulmaya bu agilardan da uygun oldugu goriilmiistiir (Ekler
Tablo 9) (Biiyiikoztiirk, 2024: 95).

Sonugta bu uygunluk teyitlerine dayanarak yapilan regresyon analizinde
calisan iligkilerinin bilgi paylagimina olumlu yonde etkiledigi bulundugu
ortaya ¢ikmugtir. SO0z konusu etki istatistiksel olarak da anlamhdir

(Biiytikoztiirk, 2024: 100).
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Tablo 2a: Yordmyws Degjiskenle Yordanan Degjisken Avasmdnaki Iliskinin Miktar: Ve
Aciklanan Varyans

Model SummaryP

Adjusted R Stol. Errar of Durbin-
Model R R Sguare sSoquares the Estimate wwatson
1 anya EEE EET] ABEAG 1,675

a. Predictors: (Constant), CALISARMILIS K
k. Dependentvariable: BILGIP

Tablo 2b: Regresyon Analizinin Istatistiksel Olavak Anlamilyj

AMNOwAT
Surm of
o el Squares af Mean Square F Sia.
1 Regression 111,872 4 111,872 F4T7 483 =.oo1"
Residual 24,246 162 50
Total 136,118 163

a. DependantVariakle: BILGIP
b. Fradictors: (Constant), CALISARNILISK

Tablo 2¢c: Regresyon Analizinin Pavametreleri

Coefficients™

Standardized

Unsiandardized Cosfficients Coafficiants 95,0% Confidance Interval for B

Model B Sid. Error Baia t sig. Lower Bound | Upper Bound
1 iConstant) (346 132 2617 .010 .o08s 607
CALISANILISK Bas 033 807 27,340 =001 (831 281

a. DependentVariable: BILGIP

Tablolardan da goriilecegi gibi ¢aligan iligkileri bilgi paylagimin istatistiki
olarak anlaml bir gekilde olumlu yonde etkilemektedir. Bilgi paylagimina
iligkin toplam varyansin %82,2’si ¢aligan iliskileri ile agiklanmaktadir. Etkinin
giicli ise, 1= a + bx => 1= 0,346 + 0,896x. Diger bir deyisle ¢aligan
iligkileri algisal degeri bir puan arttiginda bilgi paylagimi (1x0,896) + 0,346
= 1,242 artmus olacaktir.

Sonug ve Tartigma:

Genel anlamda galigan iliskilerinin giicii bilgi paylagimini olumlu yonde
etkilemektedir. Glintimiiz ig diinyasinda rekabet avantaji kazanmanin ne
denli 6nemli oldugu dikkate alinirsa bilginin, bilgiyi yonetmenin ne kadar
onemli oldugu rahatlikla kavranacaktir (Lin & Kuo, 2007: 1076, 1077
Yagar Ugurlu, 2016: 160; Keskin, Ayar Sentiirk & Beydogan 2018: 93-94;
Demirel, 2007:114; Lin & Kuo, 2007: 1076, 1077; Tiwana, 2003; Evans
& Wolf, 2006). Bilgi paylasgimi ise bilgi yonetimin temel unsurlarindan
biridir. Dolayisiyla isletmelerin giiniimiiz rekabet ortaminda bagarili olmasi
bilgi yonetimini ve bunun i¢in de igletme iginde bilgi paylagimini etkin bir
sekilde gergeklestirmeleri ile miimkiindiir (Kandie & Abel, 2024: 58; Lin &
Kuo, 2007: 1066; Bock & ark., 2005: 88).

Bu galigma bilgi paylagimi iizerinde galigan iligkilerinin 6nemini ortaya
koyduguna gore rekabet avantaji kazanma yolunda bilgi yonetimin bir
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koz olarak kullanmak isteyen igletme yoOneticilerinin orgiitsel bazda galigan
iligkilerini geligtirecek tedbirler almasi gerektigi bellidir. Bu sonug literatiirdeki
az sayida ornekle de uyumludur (Liao & ark., 2004: 30-31; Karavardar,
2012: 149). Daha Onceki galigmalarda da ¢aligan iligkileri ile gerek isletme
performansinin gerekse bilgi paylagiminin etkilesimi gozler 6niine serilmigtir
(Boy-Akdag & Taytur-Ekmekgi, 2023).

Bu olumlu sonuglarin yaninda ¢aligmanin 6nemli sinirlihg, katilimeilarin
cevaplarina dayanarak her iki degigkenin de birer baslik altinda toplandiginin
goriilmesidir. Bu gekilde ne ¢aligan iliskileri ana degiskeninin altindaki

“caligan-amir”, “galigan-¢ahigan”, “cahigan-orgiit” iligkileri alt baghiklar1 ne de

bilgi paylagimi ana degiskeninin altindaki “6rtiik bilgi paylagimr”, “agik bilgi
paylagimi” gibi alt bagliklar su yiiziine ¢tkmamuistur.

Gerek Olgeklerdeki madde sayisinin yeterliligi (19-13); gerek katilimcr
sayisinin yeterliligi (164) gerekse giivenilirlik ve diger gegerlilik kogullarinin
uygunlugu akla yakin tek bir agiklama birakmaktadir: Muhtemelen
katihmcilar 6lgek maddelerinin  tamamin1 hep ayni sekilde doldurma
egiliminde olmuslardir. Eger durum bu ise o zaman katilimcilar genel
anlamda ¢ahgan iligkileri ile genel anlamda bilgi paylagimi degerlendirmesi
yapmuglar ve sonug da bu sekilde bir genel degerlendirme olarak ortaya
cikmugtir.

Tam olarak boyle olmasa da literatiirde benzer sorunlarla kargilagilmigtir.
Ornegin bir galismada iki degisken arasinda iliski bulunmug ama ayni
degiskenlerin alt bagliklar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmamistir. Béylece
soz konusu ¢aligmada alt basliklar tizerine kurulu hipotezler dogrulanmug
olmasa da iki degigken arasindaki iliski dogrulanmustir.

Bir bagka siirhlik ise c¢alismanin tek bir igletmede, bir teknolojt
isletmesinde gergeklesmis olmasidir. Bilgi paylagimi degiskeni (bagimli ya
da bagimsiz olarak) tizerinden ¢ok sayida ¢aligma yapilmigtir ama galigan
iligkileri tizerinden gok sayida ¢aligma yapilmamugtir. Olanlar da daha 6nceki
kisimda da belirtildigi gibi, bu ¢aligmaya benzer sekilde tek tek sektorler ya
da igletmeler tizerinde yapilmustir. Aslinda galigan iliskilerinin incelenmesinde
belki tek sektor hatta tek igletme daha uygun olabilir ama bu durumda
galigma sayisin1 arttirmak kaginilmaz derecede 6nemlidir.

Buradan da bundan sonra, ozellikle ¢ahigan iligkileri {izerine daha fazla
caliyma yapilmasinin gerektigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Miistakbel
calismalar hem farkli sektor ve isletmeleri dikkate almali hem de belki de
yeni Olgekler geligtirilmesine ¢aligiimalidir.
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Ekler:
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Tablo 6: Bilgi Paylagum Olgegi Igin KMO ve Bartlett Test Sonuglars

KMO and Bartlett’s Test
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Tablo 7: Bilgi Paylasum Olgegi Iein Toplam Agtklanan Varyans Tablosu
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Tablo 8a ve 8b: Bilgi Paylasum Olgegi Igin Giivenilirlik Tablolar
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Tablo 9a ve 9b: Calwsan Iliskileri Olgesji Verileri Irin Normal Dagium Testi Sonuglar
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Statistc Btd. Emar

CALISANILISK Mean o2 07220
A5% Confidance Imenal Lowwar Bound 37317
far Mean Upper Bound 40868
5 Trimmed Mean 40052
Madian 42,0000
Varignea K113
Sidl. Dewation (02486
Minimum 1,00
Maximurm 6,00
Range 4,00
Interauartie Rangs 1,33

Skewne sz 1,020 180

Kutasis 1124 ATt

Tests of Normality
HalmigorowSrnimen Shapir-ilk
Staistic f Sin. latistic L Sig
CALIBAHILIEE 41 164 = B 164 =001

4. Liliefors Signinicance Comection



Ihsan Oguz Bakkalbas: | 139

Tablo 10a ve 10b: Bilyi Paylasum Oleesji Verileri Igin Normal Dagium Testi Sonuglars

Descriptives Tests of Normality
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Tablo 11: Calsgan Iliskileri ve Bilgi Paylasums Verileri Avasindn Dogrusal Iligki
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