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Bu calismada, oOrgiitsel maneviyatin bilgi paylasim davranisi ve c¢alisan performansi
iizerindeki etkisinde ile bu etkide algilanan oOrgiitsel destek ve orgiitsel gilivenin aracilik rolleri
incelenmistir. Bu kapsamda oncelikle, orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, c¢aligan
performansi, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel giiven gibi kavramlar ¢ercevesinde kuramsal ve
kavramsal temeller olusturulmus, ardindan calismanin hipotezleri gelistirilmistir. Arastirma
kapsaminda uygulanan anket caligmasina, Kirsehir Ahi Evran Universitesinde gérev yapan toplam
396 akademik ve idari personel katilmistir. Veri toplama aracinda 5°1i Likert tipi 6lgekler kullanilmus,
elde edilen veriler Yapisal Esitlik Modeli (YEM) araciligiyla analiz edilmistir. Analiz bulgularina
gore, Orgiitsel maneviyatin bilgi paylasim davranisi ve caligan performansi iizerindeki etkisinde
algilanan orgiitsel destegin kismi aracilik rolii iistlendigi belirlenmistir. Ote yandan, rgiitsel giivenin
bilgi paylagim davranisi ve ¢alisan performansi iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadigi, bu
nedenle aracilik rolii iistlenmedigi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Algilanan Orgiitsel Destek, Bilgi Paylasimi Davranisi, Calisan Performansi,
Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Maneviyat

111



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF ORGANIZATIONAL SUPPORT AND
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In this study, the effects of organizational spirituality on knowledge sharing behavior and
employee performance were examined, along with the mediating roles of perceived organizational
support and organizational trust in these effects. Within this scope, theoretical and conceptual
foundations were first established based on concepts such as organizational spirituality, knowledge
sharing behavior, employee performance, perceived organizational support, and organizational trust,
and subsequently, the hypotheses of the study were developed. A total of 396 academic and
administrative staff members working at Kirsehir Ahi Evran University participated in the survey
conducted as part of the research. Five-point Likert-type scales were used as the data collection tool,
and the data obtained were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM). According to the
findings, perceived organizational support was found to play a partial mediating role in the effect of
organizational spirituality on both knowledge sharing behavior and employee performance. On the
other hand, organizational trust did not have a statistically significant effect on either knowledge
sharing behavior or employee performance, and therefore was not found to function as a mediator.
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ON SOz

Bu arastirma, oOrgiitsel maneviyatin c¢alisanlarin bilgi paylasim davranist ve
performansi iizerindeki etkisini, ayrica bu iligkilerde algilanan 6rgiitsel destek ve Orgiitsel
giivenin araci roliinii incelemeyi amaglamaktadir. Konuya iliskin literatiirde orgiitsel
maneviyat, bilgi paylasim davranisi ve ¢alisan performansi arasindaki iliskilere dair sinirh
sayida c¢alismaya rastlanmakta olup bu durum arastirmanin 6nemini artirmaktadir. Bu
baglamda, orgiitsel maneviyatin bilgi paylagim davranisi ve ¢alisan performansi tizerindeki
etkilerini, algilanan oOrgilitsel destek ve orgiitsel giiven araciligiyla aciklamayr amaglayan

biitiinciil bir modele ihtiya¢ duyulmaktadir.

Doktora egitimim ve arastirma siirecim boyunca destegini daima hissettigim, bilgi
birikimi ve yol gosterici yonlendirmeleriyle karsilastigim giigliikkleri asmamda yardimci
olan, akademik ve insani yoniiyle her zaman 6rnek aldigim saygideger tez danigmanim Sayin

Prof. Dr. Musa OZATAya en icten sayg1 ve tesekkiirlerimi sunarmm.

Bu aragtirmanin gergeklestirilmesinde degerli zamanlarini ayirarak veri toplama
siirecinde bana destek olan, bir pargasi olmaktan mutluluk duydugum Kirsehir Ahi Evran

Universitesi’nin tiim kiymetli akademik ve idari personeline tesekkiirlerimi sunarim.

Calismanin her asamasinda katki ve Onerileriyle yolumu aydinlatan, akademik
destegi ve tesvik edici yaklagimiyla siirece degerli yon kazandiran ayrica tez izleme
komitesinde yer alarak yapici degerlendirme ve goriisleriyle calismanin gelisimine 6nemli
ol¢iide katki sunan kiymetli hocam Sayin Dog. Dr. Emine SENER e ve Sayin Prof. Dr. Umit
BULUT a tesekkiir ederim.

Destekleri ve sevgileriyle her zaman yanimda olan, kalbimde yasamaya devam eden
kiymetli anne ve babami minnet ve rahmetle aniyorum. Elimi tuttugu ilk giinden bu yana
destegini, glivenini, sabrini ve fedakarligini esirgemeyen degerli esim Dr. Musa ATAR’a en
icten tesekkiirlerimi sunuyorum. Varliklariyla bana giic veren ve bu siirecte beni sabirla

bekleyen sevgili ogullarim Emir Impar ve Can Alp’e de géniilden tesekkiir ederim.
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BOLUM I
GIRIS
1.1. ARASTIRMANIN KONUSU VE PROBLEMI

Giliniimiiz rekabet¢i is kosullarinda calisanlarin bilgi paylasimia goniilli katilim
gostermeleri ve yiiksek performans sergilemeleri orgiitsel basarinin kilit unsurlar1 haline
gelmigtir. Ancak bu tiir olumlu davranislarin hangi Orgiitsel dinamikler tarafindan
desteklendigi heniiz tam olarak acikliga kavusmamustir. Nitekim, oOrgiitsel maneviyat
kavraminin bilgi paylasimi ve ¢alisan performansi tizerindeki etkileri, son yillarda artan
aragtirmalara ragmen hala arastirilmasi gereken alanlar barindirmaktadir. Degiskenlerin bir
arada incelendigi 6zgilin kuramsal bir model dneren bu ¢alisma sadece akademik literatiire
degil, ayn1 zamanda y0neticilere de ¢alisanlar i¢in destekleyici ve gliven temelli bir ig ortam1
olusturma konusunda yol gosterici olmay1 hedeflemektedir. Boylece calisma, orgiitlerde
manevi degerlerin roliine dair yeni bakis agilari gelistirerek, 6nemli bir aragtirma problemini

biitiinciil bir ¢ergcevede ele alma iddias1 tasimaktadir.

Bu nedenle ¢aligmanin temel problemi, orgiitsel maneviyatin ¢alisanin bilgi paylasim
davraniglar1 ve performansi tizerindeki etkisinin ne oldugu ve bu etkide algilanan Grgiitsel
destek (AOD) ile orgiitsel giivenin araci rol oynayip oynamadigidir. Bireyleraras
etkilesimlerde bilgi paylasimi ve calisan performansi iizerinde etkili olan bir¢ok unsur
bulunmaktadir. Bu unsurlar arasinda sayabilecegimiz sosyo-demografik ozellikler ile
bireysel ve cevresel faktorler, s6z konusu davranis ve sonuglarini olumlu ya da olumsuz
yonde etkileyebilmektedir. Orgiitsel baglamda degerlendirildiginde, ozellikle kamu ve
egitim kurumlarinda calisanlarin bilgi paylasim davraniglar ile performans diizeylerinin,
cesitli faktorlerin yani sira orgiitsel maneviyat diizeyinden de etkilendigi ifade edilebilir.
Dolayisiyla, ¢alisanlarin manevi ihtiyaglarinin karsilandig orgiitlerde, bireyler yaptiklari ise
daha fazla anlam yliklemekte ¢aligma arkadaslarina kars1 daha yiiksek diizeyde giiven ve
destek hissederek, deger birlikteligi yasadiklar: bir ortamda bilgi paylasimina ve etkin gorev
performansina daha yatkin hale gelmektedir. Buna karsin, calisanlarin manevi ihtiyaglarinin
thmal edildigi, sadece yiiksek kéara odaklanilan ya da belirsizligin hakim oldugu orgiit
ortamlarinda, ¢alisanlar arasinda giiven eksikligi ve anlamsizlik duygusu gelisebilmekte ve
bu durum bilgi paylasimi ve ¢alisan performansini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu

arastirma kapsaminda rgiitsel maneviyat, AOD ve orgiitsel giiven degiskenleri, calisanlarn



bilgi paylasim davranisi ve g¢alisan performansi iizerinde etkili olabilecegi diisiiniilen

faktorler olarak ele alinmistir.

Bilgi paylasimi ve calisan performansini etkileyen orgiitsel maneviyat, ¢alisanlarin
yaptiklar1 iste bireysel anlam ve amag¢ bulmalari, ¢alisma arkadaslarina karsi baglilik
hissetmeleri ve bireysel degerleriyle orgiit degerlerini uyumlu hale getirmeleri bigiminde
aciklanmaktadir. Manevi degerleri merkezine koyan orgiitler, yliksek kar elde etmeyi ikinci
plana atarak anlamli bir amag etrafinda konumlanmakta ve giiven, diiriistliik, agiklik gibi
Ozellikleri 6n plana c¢ikarmaktadir. Bu tir Orgiitler, insani calisma uygulamalarinm
benimseyerek ¢alisanlarin kendilerini 6zgiirce ifade etmelerine olanak tanimakta ve manevi
ihtiyaclarin1 gézetmektedir. Mitroff ve Denton (1999: 94) calisanlarin maneviyatlarini igleri
araciligiyla ifade edebilmelerinin, onlarin isi daha anlamli ve tatmin edici bulmalarini
sagladigin1 ve bunun da performanslarini olumlu yonde etkiledigini dile getirmektedir.
Benzer sekilde, orglitte manevi duygularin varligir giiven ikliminin olugsmasina zemin
hazirlamakta, bu da ¢alisanlar arasi iligkilerde glivenin gelismesini, ¢alisanin mutlulugunun
artmasini1 ve performansin giiclenmesini saglamaktadir (Seyyar, 2009: 45). Orgiitte manevi
degerlerin varliginin ¢alisan performansi lizerinde etkili oldugu cesitli arastirmalarda tespit
edilmistir (Karakas, 2010; Ahmad, Sabian ve Nawi, 2024; Wardani, Sari, Yuliani, Arneliza
ve Sutadi, 2023). Ayn1 zamanda, Orgiitsel maneviyatin saglandig1 ortamlarda, ¢alisanlarin
orgiitiin ¢ikarlart dogrultusunda bilgi paylasimi ve karsilikli yardimlagma gibi olumlu
davraniglar1 daha sik sergiledikleri belirtilmistir (Merdan, 2022: 48). Rahman ve arkadaslari
(2015: 317) ise orgiitsel maneviyat1 yliksek olan calisanlarin daha fazla bilgi paylasimi
yaptiklarini tespit etmistir.

Bilgi paylasimi ve ¢alisan performansi iizerinde etkili olan bir diger kritik unsur ise
orgiitsel giiven kavramidir. Bireyleraras: iliskilerde kilit rol oynayan giiven, ¢alisanin
giivendigi yonetici veya ¢aligma arkadasina karst daha acik davranmasina ve bilgi ile
deneyimlerini goniillii olarak paylasmasina olanak tanimaktadir. Ote yandan, Riege (2005:
25) orgiitlerde giiven eksikliginin bilgi akisini sekteye ugratarak bilgi saklama egilimine yol
agtigin1  belirtmektedir. Orgiitsel ~ diizeyde giivenin olusumundan sonraki siireg
incelendiginde, orgiite, yoneticilere ve ¢alisma arkadaslarina yonelik giiven bigimlerinin
varligi dikkat ¢ekmektedir. Orgiitsel giiven, cahisanlarin is iliskilerinde karsilikli
beklentilerinin karsilanacagma dair gelistirdikleri inanci yansitmaktadir. Calisanlar ile
yoneticiler arasindaki iligkiler, sosyal miibadele teorisi gercevesinde degerlendirildiginde

yoneticilerin ¢alisanlara adil ve tatmin edici uygulamalar sunmasi, ¢aliganlarin karsiliginda



oOrgiite sadakat ve yiiksek performans ile karsilik vermesine yol agmaktadir (Koksal, 2012:
5-6). Etkin ve yiiksek performansli ekiplerin ortak 6zelligi, tiyelerinin giiglii gliven iliskileri
kurmus olmalaridir (Mayer, Davis ve Schoorman, 1995). Benzer sekilde, ¢alisanlarin hem
kendilerine hem de birbirlerine duyduklar: giiven, orgiitte olumlu bir atmosferin olusmasina
katki saglamakta; bu atmosfer ise karar alma siireglerini kolaylastirmakta ve calisan
performansini artirmaktadir (Okudan, 2018: 47-48). Dolayisiyla orgiitsel giiven, hem bilgi
paylasim davranisinin 6n kosulu hem de ¢alisanlarin yiiksek performans géstermesinin temel

sartlarindan biri olarak degerlendirilmektedir.

Aragtirmada ele alinan bir diger degisken, AOD kavramudir. AOD, orgiitiin
calisanlarina ne Olglide onem verdigi ve onlarin c¢abalarini ne derece fark ederek
odiillendirdigine iliskin calisanlar tarafindan gelistirilen genel algiy1 ifade etmektedir.
Orgiitsel destek teorisine gore, calisanlar orgiitten giiclii destek algiladiklarinda kendilerini
Orgiitiin bir parcasi olarak hisseder ve bu destegi sosyal miibadele anlayis1 dogrultusunda
karsilik verme egiliminde olurlar (Ozbezek ve Giiltekin, 2023: 50). Bu durum, calisanlarda
orgiitiin 1iyiligini gézetme ve Orgiitsel amacglara katki saglama yoniinde bir motivasyon
yaratmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699). Calisanlarin algiladiklar1 destek diizeyi,
bilgi paylasimi davraniglarimi tesvik eden Onemli bir unsur olarak degerlendirilmektedir.
Orgiitten giiclii destek algilayan calisanlar, is arkadaslarryla is birligi yapma (Chen, Chang ve
Liu, 2012) ve karar siireglerine katilma konusunda kendilerini daha rahat hissetmekte, bu da bilgi
paylasim davramismni kolaylastirmaktadir (Yang, 2010). Nitekim, Sikandar ve Arif (2023)
caligmalarinda, orgiitten destek gormenin ¢alisanlart her tiirlii bilgiyi paylasmaya tesvik edici bir
unsur oldugunu belirtmislerdir. Benzer sekilde, Winarno ve arkadaglart (2021), oOrgiitiin
calisanlarina verdigi destegin, onlarin bilgi paylasma istegini artirmada kritik bir rol oynadigim
tespit etmislerdir. Ayrica Rhoades ve Eisenberger (2002: 699), algilanan orgiitsel destegin
yalnizca ¢alisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilamakla kalmayip, ayn1 zamanda 6rgiitsel

baglilig1 ve performansi artirict sonuglar dogurdugunu belirtmektedir.

Bu arastirma, 6rgiitsel maneviyatin ¢alisanlarin bilgi paylasim davranisi ve performansi
lizerindeki etkisini ve bu etkide AOD ile orgiitsel giivenin araci rol oynaylp oynamadigini
incelemeyi hedeflemektedir. Literatiirde orgiitsel maneviyat, orgiitsel giiven, AOD, bilgi
paylasimi davranist ve ¢alisan performansi gibi kavramlar siklikla arastirilmig ve genellikle her
birinin ¢alisan tutum ve davraniglan iizerindeki etkileri ortaya konmustur. Bazi aragtirmalarda,
orglitsel maneviyatin farkli degiskenler tizerindeki etkisi incelenirken, orgiitsel giiven veya

algilanan orglitsel destegin yalnizca tek basina araci degisken olarak ele alindig1 goriilmektedir



(Adigiizel, Sonmez Cakir ve Atalay, 2021; Akgemci, Kaplan ve Turak Kaplan, 2018; Desa, Pin
ve Asaari, 2021; Hassan, Nadeem ve Akhter, 2016; Ranasinghe, 2021).

Bununla birlikte, mevcut literatiir incelendiginde 6rgiitsel maneviyatin bilgi paylasim
davranig1 ve calisan performansi tizerindeki etkisinde algilanan destek ve orgiitsel giivenin
birlikte aracilik rolii oynayip oynamadigina dair biitlinciil bir caligmaya rastlanmamuigtir.
bir arada degerlendiren kapsamli modellere rastlanmamustir. Dolayisiyla bu arastirma, s6z
konusu degiskenlerin bir arada incelendigi 6zgiin modeliyle kuramsal bilgi birikimine katki
saglamaktadir. Calisma, Orglitsel maneviyat kavrami ile Sosyal Miibadele Teorisi gibi
kuramsal temeller {izerine insa edilmistir ve elde edilecek bulgularin, bilgi paylasim
davranisi ve calisanlarin performanslarini gelistirme konularinda yoneticilere ve orgiitlere

yol gosterici olmasi beklenmektedir.
1.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu aragtirmanin amaci, Orgiitsel maneviyatin bilgi paylasim davranisi ve calisan
performansi lizerindeki etkisini incelemek ve bu iliskide, orgiitsel destek ve orgiitsel giivenin
araci roliinii belirlemektir. Yapilan literatiir taramasinda, s6z konusu kavramlarla ilgili cok
sayida caligmanin oldugu goriilmektedir. Ancak, Orgiitsel maneviyatin bilgi paylagim
davranisi ve c¢alisan performansi iizerindeki etkisini ele alan arastirmalarda, bu etkiyi
aciklamada AOD ve &rgiitsel giivenin araci degiskenler olarak incelendigi caligmalarin
sayica sinirlt oldugu dikkat cekmektedir. Araci degisken olarak bu iki kavramin birlikte ele
alinmasi, arastirmanin kuramsal derinligini artiracak ve literatiire katki saglayacaktir.
Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranis1 ve ¢alisan performansini etkileyen temel bir
degisken olarak kabul edilmektedir. Ote yandan, AOD ve orgiitsel giiven de hem bilgi
paylasim davranisini hem de ¢alisan performansinmi etkileyen 6nemli yapilar arasinda yer
almakta olup, bu degiskenlerin araci roliiyle ele alinmas, literatiire 6zgiin bir katki sunma

potansiyeli tasimaktadir.

Bu kuramsal ¢ergeve dogrultusunda, orgiitsel maneviyat, destek ve giiven olgularinin
yiiksekogretim kurumlart baglaminda nasil sekillendigi daha yakindan incelenmelidir.
Universitelerde gorev yapan akademik ve idari personelin islerine yiikledigi anlam, diger
sektorlere kiyasla farkli dinamikler barindirmaktadir. Bu farkin temelinde, nitelikli insan
giiclinii yetistirme ve lilkenin gelecegini sekillendirme gibi 6nemli bir islevin yer almasi

bulunmaktadir. Universitelerin yalnizca yiiksekdgretim gibi hayati bir islevi yerine getirmesi



degil, ayn1 zamanda egitim ve topluma hizmet odakli degerleri de, calisanlarin manevi
tatmin arayisiyla oOrtiismektedir. Bu baglamda, yonetimin ¢alisanlara sundugu destek ve
calisanlarin yonetime duydugu giivenin, bilgi paylasim davranisini ve ¢alisan performansini
olumlu yonde etkiledigi literatiirde siklikla vurgulanmaktadir. Kamu {iniversiteleri, destek
ve giiven duygularinin gii¢lii ya da zayif oldugu durumlarda bu degiskenlerin bilgi paylasim
davranig1 ve g¢alisan performansi iizerindeki etkilerini gézlemlemek agisindan uygun bir
zemin sunmaktadir. Ayrica, kamu Universitelerinde maddi tesviklerin smirli olabilmesi
nedeniyle, c¢alisanlarin manevi tatmin, yonetsel destek ve kuruma duyulan giiven gibi
faktorlerle motive olmalar1 daha da onemli hale gelmektedir. Bu dogrultuda, kamu
tiniversitelerinde yiiriitiilen ¢alismalar, elde edilen sonuglarin kamu sektorii baglaminda

genellenebilirligine katki saglamaktadir.

Akademik ve idari personelin gorev yaptigi Kirsehir Ahi Evran Universitesi’nin tam
kurumsal akreditasyona sahip olmasi ve EFQM c¢ergevesinde miikemmellikte 5 yildiz ile
odiillendirilmis bulunmasi, aragtirmanin kalite standartlar1 yiiksek bir iiniversite ortaminda
gerceklestirilmesini saglamistir. Kurumsal mitkemmellik diizeyi yiiksek bir yapida calisan
bireylerin orgiitsel maneviyatlarinin, bilgi paylasim davranisi ve c¢alisan performansi
tizerindeki etkilerini, ayrica algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel glivenin bu iliskilerde nasil
bir aracilik rolii tstlendigini incelemek suretiyle literatiire nitelikli katki sunmak

amagclanmistir.

S6z konusu kurumsal niteliklere sahip bir iiniversitede yapilan ¢aligmanin 6rneklem
yapist ve kapsami da arastirmanin giiclinii artirmaktadir. Bu aragtirmanin, Kirsehir Ahi
Evran Universitesi’nde gorev yapan tiim akademik ve idari personel iizerinde yiiriitiilmiis
olmasi, Orgiitiin biitiinline dair biitiinciil ve karsilastirmali bir bakis agis1 sunmaktadir.
Orneklem grubunda yer alan katilimei sayisinin yeterli diizeyde olmast ve kadro tiiriine gore
cesitlilik gostermesi, arastirmanin giivenirligi ve genellenebilirligi agisindan 6nemli bir
avantaj saglamaktadir. Kamu tiniversitelerinin hiyerarsik yapisi, ¢alisanlarin yoneticilerden
algiladig1 destek diizeyini ve kuruma duyduklar1 giiveni dogrudan etkileyebilmektedir. Bu
nedenle, liniversiteler gibi bilgiye dayali ve deger temelli kurumlarda bu iliskilerin nasil
olustugunu anlamak agisindan 6nemli goriilmektedir. Arastirmadan elde edilecek bulgularin,
tiniversite yonetimlerine ¢alisanlarin manevi ihtiyaclarim1 karsilama, destek saglama ve
giiven ortami olusturma konusunda yol gosterici 6neriler sunmast beklenmektedir. Ayrica
calismanin yalnizca belirli bir akademik tinvana odaklanmamasi, farkli gorev tiirlerinden

katilimcilart kapsamis olmasi, orgiitiin tamamina dair biitlinciil bir degerlendirme imkam



saglamaktadir. Bdylece katilimcilarin drgiitsel maneviyat diizeylerinin, AOD ve 6rgiitsel
giivenin aracilik etkisiyle bilgi paylasim davranisi ve c¢alisan performansi iizerindeki

etkilerinin degerlendirilmesi imkani1 sunmaktadir.
1.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu aragtirma, 2022-2023 egitim-6gretim yili igerisinde Kirsehir Ahi Evran
Universitesi’nde gorev yapan ve arastirmaya katilmayr kabul eden akademik ve idari
personelden olusan Orneklemle smirhidir. Diger {iniversitelerin arastirmaya dahil
edilmemesi, sonuclarin Tirkiye’deki tiim iiniversitelere genellenebilirligini sinirlayan bir

durumdur.

Verilerin 2022-2023 egitim-6gretim y1l1 igerisinde tek bir zaman diliminde toplanmis
olmasi, degiskenler arasindaki nedensel iligkilerin ortaya konulmasina ve zaman icindeki
degisimlerin izlenmesine olanak tanimamaktadir. Bu nedenle uzun vadeli etkiler veya
egilimler degerlendirilememis, elde edilen bulgular yalnizca verilerin toplandigi doneme

iligkin durumu yansitmaktadir.

Orneklemde yer alan katilimcilarin goniillii olmasi, belirli egilim veya tutuma sahip
katilimcilarin aragtirmaya dahil olma olasiligini artirdig1 i¢in calismanin bir diger

sturliligidir.

Arastirmada kullanilan veri toplama araglari; Orgiitsel Maneviyat Olgegi, Bilgi
Paylasim Davranis1 Olgegi, Calisan Performansi Olgegi, Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi

ve Orgiitsel Giiven Olgegi ile sinirlidir.

Bulgular, katilimcilarin demografik 6zellikleri (yas, cinsiyet, 6grenim diizeyi, gérev

tiirli vb.) ile sinirhi olarak degerlendirilmistir.

Arastirma nicel bir calisma olarak tasarlandigi i¢in nitel yontemlerle elde
edilebilecek derinlemesine bilgi ve iggdriiler saglanamamistir. Katilimcr goriislerinin
arkasindaki nedenler ve slirecler arastirma kapsaminda ele alinamadigindan, ¢alismanin

yorumsal derinligi sinirli kalmistir.

Ayrica arastirmada elde edilen veriler, yalnizca segilen istatistiksel analiz teknikleri
cercevesinde degerlendirilmis olup sonuglar bu yontemlerin sagladigi sinirlar iginde

yorumlanmustir.



1.4. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Bu aragtirmada, 6lgme araglarina verilen yanitlarin katilimcilar tarafindan herhangi
bir baski altinda kalmadan ve kendi 6zgiir iradeleriyle verildigi, bu yanitlarin ger¢gek durumu

yansittigl ile cevaplayanlarin sorular1 anladiklar1 varsayilmaktadir.
1.5. TANIMLAR

Bu calisma kapsaminda kullanilan temel kavramlara iligkin tanimlar asagida yer

almaktadir.

Orgiitsel Maneviyat: Calisanin yaptig1 iste derin bir anlam ve amag bulmasi, is
arkadaslariyla gii¢lii baglar kurmasi, sahip oldugu sosyal ve orgiitsel degerlerin biitiinlesmesi

seklinde tanimlanmaktadir (Milliman, Czaplewski ve Ferguson, 2003: 427).

Bilgi Paylagim Davramsgi: Orgiit ile calisanlar arasinda karsilikli giivene dayali
olarak bilginin goéniillii bicimde aktarilmasini igceren bir etkilesim siirecidir (Kulaklioglu,

2009: 86).

Calisan Performansi: Calisanin gorevlerini ne derece etkili yerine getirdigini,
belirlenen hedeflere ulagmadaki basarisint ve orgilite sagladigi genel katkilar1 ifade

etmektedir (Petty, McGee ve Cavender, 1984: 713).

Algilanan Orgiitsel Destek: Orgiitin ¢alisanlarin  esenligini ve mutlulugunu
onemsedigine yonelik ¢alisanlar tarafindan gelistirilen genel inanci ifade eder (Eisenberger,
Huntington, Hutchison ve Sowa 1986: 501). Ozellikle érgiitiin galisanlarini degerli bir unsur
olarak gormesi ve bu tutumu davranislariyla yansitmasi, ¢alisanlarin orgiitle olan duygusal

baglarin1 olumlu yonde etkilemektedir (Turung ve Celik, 2010: 185).

Orgiitsel Giiven: Calisanlarin yoneticileri ve ¢alisma arkadaslariyla ortak is yapma
stirecinde kurduklar iligkiler ve edindikleri deneyimlere dayanarak, bu kisilerin iyi niyetli,
diiriist ve giivenilir davranacaklarina dair gelistirdikleri olumlu beklentiyi ifade eder

(Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd, 2000: 35).



BOLUM 11
ORGUTSEL MANEVIYAT

Maneviyat kavrami ¢ok boyutlu bir kavram olup yasamdaki nihai amaci bulma ve bu
amaca gdre yasama anlami tasiyan soyut bir olgudur. Icerisinde sevgi, merhamet, sabur,
hosgorii, affetme, baglilik, tatmin olma, sorumluluk duygusu ve uyumluluk gibi 6zellikleri
barmdirmaktadir. Orgiitsel maneviyat, bireyin 6rgiitii evi gibi gordiigii, isini yaparken derin
anlam ve amag buldugu, calisma arkadaslariyla bag gelistirerek aidiyet duygusunun arttigi
ve kendi degerleri ile Orgiitiin degerleri arasindaki tutarligi yakaladigi anda viicut
bulmaktadir. Bu nedenle orgiit icerisinde calisanlarin maneviyatlarin1 besleyen yonetim

uygulamalarina yer verilmesi biiyiik bir onem tagimaktadir.

Orgiitsel maneviyat kavraminin anlasilabilmesi ve konunun teorik altyapismin
olusturulmas: i¢in ilgili literatiir, 6zellikle yabanci kaynaklardan elde edilen bilgiler 1s181inda
incelenmistir. Oncelikle maneviyat kavrami ele almmis, bu kavramm daha iyi
anlasilabilmesi i¢in din, askinlik, manevi zekd ve manevi liderlik gibi iligkili kavramlar
detaylandirilmistir. Ardindan, orgiitsel maneviyat tanimlanmis ve bu kavramin seviyeleri
literatiirdeki yaklasimlar dogrultusunda ortaya konulmustur. Devaminda, orgiitsel
maneviyatin boyutlari kapsamli olarak agiklanmis ve son olarak, konuyla ilgili yurt i¢i ve

yurt disinda yapilan ¢aligmalarin bulgularina yer verilmistir.
2.1. MANEVIYAT

Hawthorne caligmalari, insanin makine gibi goriilemeyecegini, her insanin iginde
bulundugu duruma gore tepki verdigini ve her insanin farkli istekleri ve beklentilerinin
oldugunu ortaya ¢gikarmstir. insana vurgu yapan bu dénem ve sonraki donemlerde bu anlayis
geliserek gilinlimiize kadar devam etmistir. Son yillarda bilim insanlar1 insan kavramina ek
olarak, insan ruhu iizerinde durmaya baglamislardir. Bu nedenle maneviyat kavrami iizerinde

yapilan caligmalar artig gdstermektedir.

Beden, ruh iizerine giydirilmis bir elbise gibidir dlislincesinden yola ¢ikan Mevlana,
insanin asil varligimin ruh oldugunu ve beden iizerinde ruhun etkili oldugunu vurgulayarak
ruh—beden iligkisini bu dogrultuda yorumlamistir. Ruh-bedenin uyum igerisinde ¢aligmasini
Allah saglamistir. Bu iliski, ruhun adeta bir karinca; bedenin ise bugday tanesi gibi
betimlendigi bir benzetmeyle ifade edilmektedir. Karinca misali ruh, siirekli olarak bugday
tanesi olan bedeni tasimakta, ancak oliimle birlikte bedenin ortadan kalkmasiyla ruhun

gercekligi ve hakikati ortaya ¢ikmaktadir (Keklik, 1987: 43-44).



Soyut bir kavram olan ruh, maneviyati1 ¢agristirmaktadir (Marques, Dhiman, King ve
Afshar, 2011: 70). Her insanin algisi, arzulart ve beklentileri birbirinden farklilik
gostermektedir. Dolayisiyla bu farklilik insanlarin manevi diinyalarinda da kendini
gostermektedir. Bu nedenle, yapilan ¢alismalarda standart bir maneviyat tanimi olmadigi
goriilmektedir (Orgev ve Giinalan, 2011: 53). Tiirkce literatiir incelediginde maneviyat,
ruhsallik ve spiritiialite kavramlarinin birbiri yerine kullanildigi, biri i¢in yapilan
tanimlamanin digeri i¢in de tercih edildigi goriilmektedir. Bu ¢alismada ise maneviyat

teriminin kullanimi tercih edilmistir.

Maneviyat kelimesi, Arapca kokenli ma 'nan sézciigiinden tiiremis olup (Ok, 2006:
20), Tiirk Dil Kurumu Sézligii’ne (2024) gére maddi olmayan, i¢sel olan seyler, yiirek giicti,
moral olarak tanimlanmaktadir. Cambridge So6zliigii’nde (2024) ise maneviyat, hayatin
fiziksel kisimlarindan ¢ok, derin duygu ve inanglar igeren bir nitelik olarak yer almaktadir.
Ingilizce literatiirde maneviyatin karsiligi olan spirituality, Latinceye dayanan spiritus
kelimesinden gelmekte olup hayatta kalmak icin aldigimiz nefes anlami tagimaktadir

(Garcia-Zamor, 2003: 360).

Maneviyat, din psikolojisi literatiiriinde ¢ok fazla kullanilmakla birlikte kutsal olani
ararken ortaya ¢ikan duygu, diislince ve davranislar olarak tanimlanmaktadir (Sheep, 2006:
358). Maneviyat, psikologlarin ¢ogunlugu tarafindan, insanin dogasinda var olan igsel
yOniine ait bir 6zellik olarak goriilmektedir. Bu agidan, evrenin bilinmeyenlerini anlama ve
bunlarla baglanti kurma veya kisinin hayatinda anlamlilik arama girisimi gibi siirecleri

icermektedir (Huitt ve Robbins, 2003: 1).

Maneviyat, baskalariyla, insan dis1 yaratimla ve askinlikla yon, anlam, i¢ biitiinliik
ve baglanti arayisidir (Gibbons, 2000: 13). Mitroff ve Denton (1999: 83) maneviyatin
anlamini en iyi kapsayan ve insan hayatinda oynadigi rolii en iyi anlatan tek bir kelime
olsaydr bunun karsilikli baglantililik olacagimi sdylemistir. Maneviyat, kisinin kendisi,
bagkalar1 ve hatta tiim evrenle baglantili olmasina dair temel duygu olarak tanimlanmaktadir.
Bu tanima gore herkes ve her sey birbiriyle baglantilidir ve bir amaci vardir. Maneviyat,
kisinin cevresinde ve diger insanlarla olan basit etkilesimsel baglarin 6tesinde hayatini
yonlendiren ve ona anlam veren metafiziksel ve iistbilissel diirtii olarak da tanimlanmaktadir

(Bayighomog ve Arasli, 2019: 640).

Maneviyat, insanin yasama sevincinin kaynagi, kendimizi bilmemizi saglayan 151k

ve herkesin icinde var olan 6zdiir. Insanin 6zii ilahi olanin niteliklerini tasimaktadir. Yaradan



Ben size kendi ruhumdan iifledim dedigine gore, insanin 6zilinde ilahi nitelikler vardir ve
dolayistyla insan kendi 6ziiyle baglant1 kurdugunda ilahi olanla baglant1 kurmus olmaktadir
(Yagli ve Ozdogan, 2019: 71). Mevlana’nin “Caninda bir can var, o cani ara. Beden
daginda bir miicevher var, o miicevherin madenini ara. A yiiriiyiip giden sufi, giiciin yeterse
ara;, ama disarda degil kendinde ara.” dedigi, manevi anlamda insanin i¢indeki 6zdiir
(Ozdogan, 2010: 9). Bu 6ze ulasmaya yaklastik¢a insanin manevi yasami zenginlesmekte ve
hayata daha genis boyutlardan bakmaya baslamaktadir (Ciiceloglu, 2002: 235). Kisi yasami
boyunca bu 6ze ulasma cabasi1 sadece kendiyle sinirli degildir. Ayn1 zamanda bu 6z ile
birlikte yasayan biitiin canlilara duydugu saygi, merhamet gibi duygular ya da biitiinliik hissi,

maneviyatin desteklenmesini saglayan unsurlardir (Nazli, 2022: 64).

Maneviyat tanimi ¢esitli acilardan tanimlanmis olsa da Mohamed ve arkadaslari
(2004: 103) maneviyata yonetsel ve psikolojik acilardan yaklasmislardir. Psikolojik acidan
maneviyat, Yaradan’in ¢agrisina verilen cevap; askinlik boyutu ve degerlerinin
farkindaligindan dolay1 bir olma ve deneyimleme sekli, kisisel varolus ve kendini ontolojik
baglama oturtma anlarinin anlamini sorgulayan askin boyut ve kutsal deneyimdir. Y 6netsel
bakis acisindan maneviyat, kisinin kendisiyle, diger insanlarla, askinlikla ve evrenle
baglantili olma durumunu ifade eden temel bir duygudur. Bu duygu, calismaya enerji veren
bir hissiyat, nihai degerlere karsi agkinlik, is ve 6zel yasamda bireyi yonlendiren derin
degerler, i¢sel yasami besleme ve topluluk i¢inde anlamli bir isle beslenme farkindalig: ile

kisisel olarak hayal edilen biiylimeyi gerceklestirme araci olarak tanimlanmaktadir.

Guillory (2000: 1), maneviyati, bireylerin ve orglitlerin ¢ikarlarina en 1yi sekilde
hizmet eden, insan ve performans odakli faaliyetlerin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan bir
kaynak olarak tanimlamaktadir. Ona gore, bir orgiit yonetiminin ¢alisanlara yansittig1 giiven,
tyilikseverlik, adalet, saygi, hiimanizm, anlamlilik, calismaya verilen deger, umut, haysiyet ve
diiriistliik gibi belirli degerler ile kiiltiirel unsurlarin varligi, maneviyatin ifadesini
kolaylastirmaktadir. Bu dogrultuda, orgiitlerin s6z konusu degerlere dayali uygulamalar
gelistirmesi, bireysel ve profesyonel benliklerin biitiinlesmesini tesvik eden bir ¢alisma
ortaminin olugmasina katki saglayabilmektedir (Rahman vd., 2021: 6). Calisanlar, Grgiitte
olusturulan bu manevi iklim sayesinde meditasyon, manevi diisiinme veya dua etmek gibi
cesitli stratejiler kullanarak isin olumsuz etkilerini azaltmaktadir. Hatta Orgiitte bu
maneviyatin olugmasi sayesinde calisan potansiyel sorunlar1 bir engel olarak degil, kisisel

gelisim firsati olarak gérmektedir (Sprung, Sliter ve Jex, 2012: 931).
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Martsolf ve Mickley’e gore (1998: 294-295) maneviyatin temel 6zellikleri: anlam,
deger, askinlik, baglanti ve olus olarak tanimlanmistir. Burada anlam, varolus amacinin elde
edilmesi ve yasama anlam kazandirmayi; deger kavrami, deger verilen inanglari; askinlik,
benligin Otesinde yasanan deneyimleri, kisinin kendi smirlarin1 genisletmesini; baglant
kavramu ise kisiyle baskalar1 ve askin varlik olan Allah arasindaki iliskiyi; olus ise kiginin
kendini nasil tanimladigini ifade etmektedir. Giacalone ve Jurkiewicz (2010), calismalarinda
c¢esitli maneviyat tanimlarini derleyerek kavrama iliskin genel bir ¢er¢eve sunmustur. S6z

konusu tanimlar, Tablo 2.1°de sunulmustur.

Tablo 2.1. Maneviyata Yonelik Belli Bashh Tanimlar

Insanin potansiyelinin daha ¢cok Yaradan, ilahi gii¢, yasam, merhamet ve nihai
amaglarla ugrastig1 biiyiik kismidir.

Vaughn, 1979: 105 Kutsalin kisisel deneyimidir.

Insan deneyimindeki askin boyuttur. Bireyin kisisel varolusun anlamini
sorguladig1 ve benligi daha genis bir ontolojik kavramin i¢ine yerlestirmeye
calistig1 anlar1 kesfetmesidir.

Kendi diginda olan ve hayatina anlam ve yon veren amaglara yonelmesi i¢in
ona ilham veren canlandirici giigtiir.

Yasamin biyolojik, psikolojik ve sosyal yonlerinin &tesine gegen insan
boyutudur.

Yiice bir boyutun farkindaligi yoluyla ortaya ¢ikan benlik, yasam ve nihai
Elkins vd., 1988 olarak kabul edilen her seyle ilgili belirli degerlerle karakterize edilen varlik
ve deneyimleme yoludur.

Oziinii asmak ve teslim olmak icin kisinin derin ve bilinmeyene yonelik
6zlemine olan cevabi, yerini bulma arzusudur.

Yasamdaki doniistiiriicii gii¢ i¢in insanin ¢abasi; insanin ilahiye dogru cekici
olan yonelimidir.

Emblen, 1992: 45 Tanrt ile olan agkinlik kalitesini canli tutan kisisel yagam prensibidir.

Tart, 1975: 4

Shafranske ve Gorsuch,
1984: 231

McKnight, 1984: 142

Mauritzen, 1988: 118

Benner, 1989: 20

Dale, 1991: 5

Varligiyla askinliga yiiksek bilgi ve sevgi isaret eden bireyin mevcut

Chandler ve Holden, 1992 konumunu agmak i¢in varolan kapasiteye tutunma ve cabalama egilimidir.

Bregman ve Thierman,
1995: 149

Armstrong, 1995: 3

Sonsuzluk baglaminda yagamin anlamina dair verilen cevaptir.

Kisinin hayattaki davranislarini etkileyen en yiiksek giicle olan iligkisinin

varligidir.
Wong, 1998: 364 Nihai ve kisisel hakikatleri i¢eren bir kavramdir.
Emmons, 2000 Insanin nihai ilgisinin kisisel ifadesidir.

Kaynak: (Giacalone ve Jurkiewicz, 2010: 7)

Tiim bu ifadelere bakilarak maneviyat kavramimin dinin, psikolojinin, ahlakin ve
tasavvufun kesistigi bir alana sahip oldugunu sdylenebilir (Diizgliner, 2013: 10). Mevcut
tanimlar incelendiginde, maneviyat kavraminin ¢ok boyutlu ve kapsamli bir yapiya sahip
olmast nedeniyle tek bir tanimla sinirlandirilamayacagi goriilmektedir. Bu nedenle,
maneviyatin daha iyi anlasilabilmesi i¢in onunla siklikla iligskilendirilen kavramlarin da

incelenmesi onem tasimaktadir.
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2.1.1. Maneviyatla ile Tlgili Kavramlar

Maneviyat kavraminin anlasilmast ve teorik ¢ergevesinin netlestirilebilmesi igin,
onunla dogrudan veya dolayl olarak iligkili olan bazi1 kavramlarin ortaya konulmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla, 6zellikle din, askinlik, manevi zekd ve manevi liderlik gibi
kavramlar, maneviyati farkli acilardan anlamada 6nemli bir yol gosterici olmaktadir.
Asagida bu kavramlara deginilerek, maneviyatin ¢ok yonlii yapisinin daha agik bir bigimde

ortaya konmasi amaglanmaktadir.
2.1.1.1. Din

Sosyal bilimler alaninda din ve maneviyat konularma yonelik ilgi, son yillarda
giderek artmaktadir (Giacalone vd., 2013: 443). Bu artan ilgi dogrultusunda, din ve
maneviyat kavramlar1 arasindaki farklarin netlestirilmesi 6nem kazanmaktadir. Bununla
birlikte bu kavramlara iliskin olarak literatiirde ortak bir tanim ya da goriis birliginden s6z

etmek miimkiin degildir.

Din, diger tiim merak edilen kavramlar arasinda bagslangi¢ noktasi olarak
nitelendirilen ve hayatimizin anlami sorusunun cevabini iceren nihai bir merak durumudur
(Tillich, 1963: 4). Durkheim, dinin bireyler i¢cin manevi bir gii¢ sagladigini ancak bilgi
kaynagi olmadigini ortaya koymustur. Ona gore dini bilgiye sahip kisi, bilgi konusunda
baskalarindan daha bilgili olmasindan ziyade bu manevi giice sahip olandir. Ciinkii insan

yalniz dinin sagladig1 bu giigle, Allah’a ulagma imkani bulabilir (Topgu, 2020: 179).

Din tanimlariin ardindan, bazi arastirmacilar maneviyatin dinle tam Grtiigmedigini
belirtmistir. Chandler ve arkadaslar1 (1992: 170) maneviyatin bir kurumun i¢inde veya
disinda meydana gelebilecegini ve dinin tiim yonlerinin manevi olarak sayilamayacagini 6ne
stirerek maneviyatin dinden bagimsiz oldugunu belirtmislerdir. Nitekim literatiirde,
maneviyatin dini yapilardan bagimsiz olarak bireyin igsel anlam arayisina dayandigi

yoniindeki yaklagimlar da bu bakis acisini1 desteklemektedir.

Igsel ve kisisel bir yonelimi ifade eden maneviyat, 5Snceden belirlenmis ve herkes icin
gecerli standart davramis bicimleri yerine, bireyin kendi anlam arayisina bagli olarak
sekillenmektedir. Maneviyat1 anlamak i¢in onu diinyada hissetmek ve yasamak gerekir,
ancak din ritiieller ve emredilmis davranislar icerdiginden, maneviyatin bu unsurlar

blinyesinde barindirmasi zorunlu degildir (Horozcu, 2010: 211; Ciiceloglu, 2002: 240).

Din otoriteyi temsil etmekle ile birlikte kurumsal, doktrinsel, disa doniik, engelleyici,

formal bir yapidir. Maneviyat sistematik olmayan, bireysel, 6znel, ice doniik, 6zgiirlestirici,
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duygusal olarak ifade edilmektedir (Koenig vd., 2001; Akt. Patneaude, 2006: 13). Bagka bir
deyisle, maneviyat 6z; din ise yapidir (Berzah ve Cakir, 2015: 141). Maneviyat bireyin
ruhunda tasidigi gergektir (Gupta vd., 2014: 80) ve kisiye 6zgiidiir. Kisi farkinda olarak ya
da olmadan manevi yasamini diizenler. Din ise bir grubu, bir cemaati merkez alir. Din
manevi yasamin degil sosyal diizenin temeli olur. Manevi yasam, olan1 oldugu gibi kabul
eder, yargilamaz. Din ise i¢imizdeki Anne-Baba gibi bizi siirekli yargilayacak, duygu,
diisiince ve yaptiklarimizdan dolayr utanca bogacaktir (Ciiceloglu, 2002: 240-241).
Pargament (1999: 13) maneviyati dinin kalbi ve ruhu olarak tanimlamaktadir. Tarihsel
olarak genel inang, maneviyatin dinden kok saldigi yoniindedir; ancak bir¢oklar: igin
maneviyat, daha kapsayicidir ve ideolojiyle daha az baglantilidir (Berzah ve Cakir, 2015:
141).

Mahoney ve Graci’ye gore (1999: 522) bu iki terim daha dnce neredeyse birbirinin
yerine kullanilirken, simdi genellikle zitt1 olarak kullanilmaktadir. Maneviyat dinden daha
kapsayict ve soyut bir kavramdir. Bu kavramlar arasindaki en biiyiik fark aslinda
arastirmacilar tarafindan nasil goriildiikleri ve ifade edildikleri ile ilgilidir. Din, artik
genellikle bir ideoloji (inang sistemi), bir ritiieller biitiinii (dini uygulamalar) ve kurumsal
yapilarla (kilise, cami, mezhep gibi orgiitlenmeler) agiklanmaktadir. Bu kurumsal din tanimi1
duygusal, diistinceli, kisisel ve deneyimsel olarak tanimlanan maneviyatla ¢elismektedir. Bu
kavramlarin bu sekilde kategorize edilmesiyle dindarlik daha dar bir kavram haline
gelmistir. Dinin tarihsel olarak genis bir kavram olarak goriildiigii yerde simdilerde hem
bireysel hem de kurumsal olarak artik hayatin kurumsal yoniinii kapsayan ve ¢cogu zaman
herhangi bir insan potansiyelini kisitlayan dar yapili bir kavram olarak goriilmektedir.
Maneviyatsa, insan potansiyelin en yiicesine hitap eden bireysel bir ifade olarak karsimiza

cikmaktadir (Pargament, 1999: 5-6; Zinnbauer vd., 1997: 550-551).

Maneviyat dinle ilgili veya degil, bir inan¢ sistemine bagli olsun veya olmasin,
kisinin hayattaki anlam ve amag arayisi ve kendi farkindaligidir. Hayata anlam katan kendi
sectigi ve/veya dini inanclar, degerler ve pratiklere baglanti saglar. Dolayisiyla bireyleri
ideal varliklarina ulagmalar i¢in ilham verir ve motive eder. Maneviyatin sonuglar1 arasinda
nese, kendini ve baskalarini affedebilme, hayattaki zorluklar ile 6liimii fark edip kabullenme,
artan manevi refah duygusu ve varolusun anlaminin Gtesine gecebilme yetenegi sayilabilir

(Tanyi, 2002: 506).

Bu tanimlara paralel olarak, bireylerin din ve maneviyata bakisi da gesitlilik

gostermektedir. Nitekim, Mitroff ve Denton (1999: 89) calismasinda insanlarin din ve
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maneviyata kars1 dort farkli egilimi oldugunu ortaya koymustur. Bunlardan ilki, kisinin hem
din hem de maneviyat hakkinda olumlu bir yonelimi vardir. Kisi, maneviyatin din yoluyla
yasanip gelisecegine dair bir diisiinceye sahiptir. Ikinci olarak kisi, din hakkinda olumlu
ama maneviyata kars1 olumsuz tutum sergiler. Bu durumda kisi dinin gerektirdigi kurallari,
toplumun beklentilerine uygun olarak manevi haz almaksizin yapmaktadir. Ugiincii olarak
kisi, din hakkinda olumsuz ama maneviyat hakkinda olumlu bir goriise sahiptir. Bu kisiler
dini orgiitlii, cag dis1 ve hosgoriisiiz olarak gérmektedir. Maneviyat1 ise oldukca bireysel,
yeni fikirlere agik, hosgoriilii ve evrensel olarak diisiiniilmektedir. Buna gére maneviyatin
birlestirici bir gii¢ oldugu iddia edilmektedir. Son olarak kisi hem din hem de maneviyat
hakkinda olumsuz goriise sahiptir. Kisi i¢in ne din ne de maneviyat oncelikli degildir;

evrensel degerleri din ya da maneviyattan bagimsiz olarak tanimlar.

Kiiltiirel baglamin da din ve maneviyat algisimi etkiledigi goriilmektedir. Tiirkiye,
Cumhuriyetin kurulmasindan sonra idari sistemini Batili devletlerin sistemine gore
diizenlese de Tiirk toplumu, maneviyat kavramini genel itibariyle Islam dininin geleneksel
yapis1 ve kokli kiiltiirii ¢ercevesinde yapilandirmistir. Tiirk toplumunun maneviyata olan
bakisini ortaya koyan ¢aligsmalar, toplumunun maneviyati genellikle dini temelde ele aldigin1
ve bireylerin 0zel hayatlarinda dini ve manevi unsurlar1 bir arada kullandiklarini
gostermektedir (Dinger, Aydin ve Biiyiikbayram, 2021: 348-349). islamiyet, Hristiyanliga
oranla daha az kurumsal ve daha ¢ok bireyseldir. Bu nedenle Tiirkiye’deki maneviyat algis,
Allah’la iliski i¢inde olmak seklinde tanimlanan dindarlik kavramiyla yakin iligki i¢indedir
(Diizgiiner, 2016: 242).

Dolayisiyla, bu konuda yapilan bazi arastirmalar da benzer sonuglar ortaya
koymustur. Bedel (2009:162) maneviyat dlgeginin (Sprituality Scale) Tiirkce gegerlilik/
giivenirlik test ¢alismasinda Tiirk insanin maneviyati, dinden farkli olarak algiladiklarini
ortaya koymus ve bununla birlikte ikisi arasinda dogal bir bagin varligina da inanildigini
belirtmistir. Benzer sekilde, Diizgiiner’in maneviyat algis1 ve digergamlikla iligkisi (kan
bagis1 orneginde Tiirkiye ve Amerika karsilastirmali nitel bir arastirma) baslikli doktora
tezinde de Tiirkiye’de maneviyatin dinden farkli olarak algilandig: fakat aralarinda siki bir

iliski oldugu sonucunu gdstermektedir (Diizgiiner, 2013: 242).
2.1.1.2. Askinhk

Askinlik kavrami, Ozellikle felsefe, ilahiyat ve tasavvuf gibi alanlarda sikga

kullanilan bir terim olup, bireyin fiziksel ya da diinyevi sinirlarin dtesine gegmesini ve ruhsal
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ya da zihinsel yiikselisi ifade eder. ilahi bir varlikla iliski kurmak i¢in diinyamizin iizerine
cikmay1 veya kendimizle ilgili farkindalik yaratmak icin fiziksel durumumuzun Gtesine
gecmektir. Askinlik, maneviyat tanimlarinda belirgin bir sekilde yer almaktadir. Maneviyat
yiice bir boyutun farkindaligiyla (askinlik) ortaya c¢ikan ve kendine, baskalarina, tabiata,
yasama ve kisinin nihai oldugunu diisiindiigli her seye iliskin tanimlanabilir belirli degerlerle

nitelendirilen varolus ve tecriibe edis tarzi olarak tanimlanmistir (Elkins vd., 1988: 10).

Piedmont (1999: 988), askinlig1 bireyin zaman ve mekan duygusunun o&tesinde
durabilme ve hayat1 daha genis, daha objektif bir perspektiften degerlendirme yetisi olarak
tanimlamaktadir. Chandler ve arkadaslari (1992: 169) ise bu kavrami, insan bilincinin
yiiksek ve kapsamli bir diizeyinin de 6tesine gegmeyi ima eden ancak sonlu bir siireg olarak

gormektedir. Oysa maneviyat, askinliktan farkli olarak siireklilik arz eden bir nitelik tagir.

Askinlik, insanin Yaradan’la kurdugu bagin bir yansimasi olarak goriilmektedir.
Ozdogan’a (2010: 33) gore, bireyin askin yoniiyle olan baginin zayiflamasi, kisinin
cevresine ve kendisine kars1 yabancilagsmasina yol agabilir. Piedmont (1999: 988), askinlig
bireyin davranislarini yonlendiren temel bir i¢sel kapasite ve motivasyon kaynagi olarak
tanimlamaktadir. Bu baglamda, vatanseverlik, fedakarlik, milliyetcilik ve hiimanizm gibi

degerler de bireyin yasamla kurdugu derin bagin ve ahenk arayiginin kaynagini olusturabilir.

Piedmont’a (1999: 989) gore, askinligin temel bilesenleri, Yaradan’a baglilik hissi,
biiylik biitlinlin bir parcast olma inanci, bireyin yasamindaki celigkilerle basa ¢ikabilme
yetisi, hayat1 oldugu gibi kabullenme, yasanan deneyimlerden keyif alma, hayata karsi
hayranlik ve siikran duyma gibi unsurlardir. Bu bilesenler, bireyde derin bir anlam ve tatmin
hissi uyandirmaktadir. Benzer sekilde, Huitt ve Robbins’e (2003: 8) gore agkinlik, bireyin

kendisini asma ve Gtesine gegme arzusudur.

Literatiirde askinlik, kisinin kendisini asmasindan ziyade daha iistiin bir varliga
yonelmesi ve farkli bir biling boyutunda biitiinlesmesidir. Bilincin askin olmasi, genellikle
Maslow’un ihtiya¢  hiyerarsisinin = kendini  gergeklestirme boyutu kapsaminda
tartisilmaktadir. Fakat Maslow, ihtiyaglar hiyerarsisinin son basamagina agkinlitk boyutunu
eklemis ve konuyu daha derin tartismalara agmistir. Maslow agisindan askinlik, kisinin 6z-
bilincinin kaybolmasi, bilincin 6tesine gegebilme ve insani tiim unsurlarin farkinda, sosyal
ve biyolojik kosullamalar1 yok sayan bir bicimde durumlari gergekei bir sekilde gorebilme

yetenegi anlamina gelmektedir (Gogen ve Ozgan, 2018: 1124). Bu cergevede, askinlik

15



yalnizca bireyin kendisini agsmas1 degil, ayn1 zamanda daha yiice bir varliga yonelmesi ve

farkli bir biling diizeyinde biitiinlesmesi anlamina gelmektedir.

Binlerce yildir Anadolu’daki tasavvuf geleneginde ve Mevlana Celaleddin Rumi’nin
Ogretilerinde insanin kendinden daha biiyiik bir iistlin biitiinliigliniin bir pargasi olma ve
askinliga ulasma ihtiyaci, son derece eski bir kavramdir. Mevlana’ya gore, birlik ve
baglantililik insanin benzersiz amacidir ve bu nedenle birey 6ziine, yani gergekligine

ulagmalidir (Kantas, 2013: 7).
2.1.1.3. Manevi Zeka

Zohar ve Marshall, manevi zekd kavramini ortaya c¢ikaran ilk arastirmacilardir
(Erduran-Tekin ve Eksi, 2019: 124). Zohar ve Marshall’a (2004: 25-27) gore baska bir zeka
tiirli olan manevi zekanin var olduguna dair artan kanitlar bulunmaktadir. Bu arastirmacilara
gore, beyin zihinsel, duygusal ve manevi olmak {izere ii¢ farkli diizlemde islemektedir ve
manevi zeka, bu li¢ zekay1 biitiinleyen temel bir zeka tiiriidiir. Zeka kavramini Zohar’in ele
aldig1 sekilde degerlendirdigimizde; zihinsel zeka, mantikli diisiinmeyi ve problem ¢ozmeyi,
duygusal zeka, duygularin tanimmasini, kisinin kendisini baskasinin yerine koyarak
diisiinmesini; manevi zeka ise, neye inanacagimizi, ne soracagimizi, neyi degistirecegimizi

ve gelistirecegimizi belirlemektedir (Uslu Ustten, 2008: 92).

Manevi zekanin temelinde, insanlarin kendilerine Ni¢in dogdum? Hayatimin anlami
nedir? Neden depresyondayken, yilmigken bile hala devam edebiliyorum? gibi sorular sorup
hayatlarina anlam ve deger kazandiran cevaplarin arayis1 yatmaktadir (Aydintan, 2009: 260).
Manevi zeka tiirli, inandigimiz seylerde ve davranislarda inanglarimiz ve degerlerimizin rol

oynadigini savunmaktadir (Erduran-Tekin ve Eksi, 2019: 124).

Manevi zeka, bireyin yalnizca bir bedenden ibaret olmadigini, zihinsel ve ruhsal
biitiinltiigliyle bir varlik oldugunu fark etmesini saglayan derin bir 6z-farkindalik big¢imi
olarak tanimlanabilir (Sisk, 2002: 209). Vaughan’a (2002: 19) gbre, manevi zeka bireyin
kendisiyle, evrenle ve tiim varliklarla baglanti i¢inde oldugunu fark etmesini saglar. Bu tiir
zeka, bireyin sezgisel algilarini kullanarak ¢oziilemeyen problemleri anlamasina, yasam
amacini belirlemesine ve hayal giiclinii kullanarak ¢6ziim yollar1 gelistirmesine katki sunar
(Bozdag, 2010: 18). Manevi zeka diizeyi yiiksek bireyler, karsilastiklar1 zorluklar karsisinda
daha kararli ve diiriist davranma egilimindedir. Ayrica bu zeka tiirii, bireyin olaylara sezgisel
olarak yaklasmasini kolaylastirir ve anlamli kararlar vermesine yardimer olur (Aydintan,

2009: 260).
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Manevi zeka, bireyin hayatin nihai anlami hakkinda sorular sorabilme yetenegiyle
iliskilidir. Bu yetenek, bireylerin psikolojik iyi olusunu artirdig1 gibi, yasama bir amag
kazandirmalarina da yardimci olmaktadir (Sawhney ve Bansal, 2015: 93—-94). Ayrica manevi
zeka, bireyin derin duygularini deneyimlemesini, ¢evresiyle bag kurmasini, 6z farkindalik
gelistirmesini ve baskalartyla anlamli iligkiler kurmasini saglar. Tiim bu yonleriyle manevi
zeka, bireyin problem ¢dzme becerisini de gelistirmektedir (Erduran- Tekin ve Eksi, 2022:

302).

Manevi zeka, duygusal ve zihinsel zekayi birlestiren, bireyin bir varhigi tiim
yonleriyle algilamasini ve dogru bigimde tanimasini saglayan bir bilissel kapasite olarak
tanimlanmustir (Uslu Ustten, 2008: 73). Zohar ve Marshall’a (2004: 40-45) gore, bu zekdya
iliskin dokuz temel 6zellik asagida agiklanmaktadir:

Ozbiling: Kisinin kendi kapasitesini, degerlerini ve hedeflerini bilmesi, yani kisisel
farkindaliga sahip olmasidir.

Kendiligindenlik: Kisinin kendisiyle, diger insanlarla, dogayla ve evrenle derin bir

bag kurabilmesidir.

Biitiinciilliik: Kisinin bir biitliniin parcast oldugunun farkina varmasi ve bir sorunu

birden fazla bakis acisindan degerlendirerek kapsamli ¢oziimler iiretebilmesidir.

Sefkat: Kisinin, kendisinden farkli bakis acilarina veya goriislere sahip olanlara

empatiyle yaklagmasi ve ortak duygulari paylasabilmesidir.

Farklhiiklar:  Kutlamak: Diger insanlarin yasam bicimlerini, kiltlirlerini ve

diisiincelerini, yani cesitliligi ve hatta ¢eliskileri minnettarlikla karsilayabilmesidir.

Alan Bagimsizligi: Kisinin kendi inanglarini tanimasi, bu inanglarla yasamasi,

baskalarinin inang¢larindan bagimsiz diisiinebilmesi ve yanlis inanglarin farkinda olmasidir.

Temel Sorular Sorma Egilimi (Kokten Sorgulama): Her sey hakkinda varolussal ve

derinlemesine sorular sorma ve bunlar1 anlama istegidir.

Yeniden Tasarlama Yetenegi: Hastalik, iiziintii gibi problemler karsisinda yaratici ve

yenilik¢i diisiinme kapasitesidir.

Alcakgoniilliiliik: Bireyin, kendisine yardim eden kisilere ya da hayata karsi

minnettarlik hissedebilmesidir.
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Glinlimiiz isletmeleri, farkli kiiltiir ve kusaklardan gelen calisanlarla birlikte
cesitlenmis ve adeta bir mozaik yapi olusturmustur. Ancak bu yapinin stirdiiriilebilirligi i¢in,
mozaik anlayisindan ebru metaforuna gecilmesi Onerilmektedir. Mozaikteki pargalar
birbirine karigmadan kalirken, ebruda renkler i¢ ice gecer, biitiinliik olusturur ve aym
zamanda kendi karakteristik 6zelliklerini de korurlar. Manevi zeka sayesinde, ¢alisanlara bu
ebru metaforundaki biitiinliilk anlayisi kazandirilabilir. Ciinkii manevi zekdnin 6ziinde,
ayrimcilik yerine birlestirici bir anlayis yer almaktadir. Bu baglamda, calisanlarin manevi
zeka yeteneklerinin gelistirilmesi, isletme icinde birlik, beraberlik ve ortak hedeflere

yonelim agisindan 6nemli bir zemin olusturmaktadir (Yigit Seyfi ve Kdse, 2016: 783).
2.1.1.4. Manevi Liderlik

Gilinlimiizde, kiiresel 6l¢ekte toplumda ve orgiitlerde degisim hizla artmaktadir. Bu
degisime etkili sekilde yanit verebilmek, ancak sanayi devrimiyle sekillenen geleneksel,
merkezilesmis, standartlagtirilmis ve biirokratik Orgiit yapisinin, 6grenen Orglit yapisina
donlismesiyle miimkiin olabilir. Fry’in Manevi Liderlik Teorisi, i¢gsel motivasyon temelli bir

Ogrenen organizasyon insa etmeyi amaglamaktadir (Fry, 2003: 694).

Moxley’e gore (2000: 65) insan varliginin esas1 olan dort temel alani vardir. Fiziksel
yapiy1 temsil eden viicut, duygulari ve hisleri temsil eden kalp, rasyonel diisiincenin merkezi
olan akil ve bu ii¢ bileseni birbirine baglayan ruhtur. Bu yapilar masanin dort kosesine
benzetilmekte olup, birinin eksikligi sistemi dengesiz hale getirmektedir. Manevi liderligin
temelinde bu dort temel alanin biitiinlestirilmesi yatar. Calisanlardan yiliksek verim
alinabilmesi, calisanlarin yaptiklar1 isten zevk alabilmesi, ¢alisanlarin sahip olduklar
yetenek ve potansiyelleri yeterince kullanmasi i¢in bu dort temel alanin bir araya gelmesi
gerekmektedir. Geleneksel liderlik yaklagimlari insan1 insan yapan en 6nemli unsur olan

ruhsal boyutu goz ard1 etmistir (Baloglu ve Karadag: 2009, 173; Chen ve Yang, 2012: 107).

Manevi liderlik teorisinin son zamanlarda daha fazla 6nem kazanmasinin nedeni,
bireyin manevi yoniinii merkeze almasidir. Teorinin savunucularindan Fry (2003), insanin
manevi yoniiniin i¢sel motivasyonu harekete gegirdigini vurgulamaktadir (Ozgan vd., 2013:
72). Motivasyon, bireyin i¢ veya dis kaynaklarla harekete gegmesini saglayan giidiileyici bir
giictlir ve igsel ile digsal olmak iizere ikiye ayrilir. Digsal motivasyon maas artirimi, terfi,
prim gibi ddiillerle saglanirken; i¢sel motivasyon, bireyin karmagik bir gérevi tamamlamasi,
baskalarina fayda saglamasi ya da isinde anlam bulmasi gibi i¢ kaynakli nedenlerle ortaya

cikar. Bireylerin islerinde 6grenme, anlam bulma ve ise katkilari i¢in degerli hissetme gibi

18



igsel arzulari bulunmaktadir. Bireyin i¢ kaynaklardan motive olmasi isyerinde hedef
belirleme yoluyla gerceklesmektedir. Bu igsel giidiilenme, hedef belirleme yoluyla gelisir.
Kisiler, orgiitiin vizyon ve degerlerini kendi deger sistemleriyle 6zdeslestirdiklerinde bu
hedefler anlam kazanir ve calisanlar daha yiiksek baglilik gosterir. Bu siiregte, hedeflere
ulagsmay1 saglayan davranislar birey agisindan igsel olarak ddiillendirici hale gelir (Fry,
2003: 698-700). Maas ve prim gibi maddi odiillerin etkisi kisa siireli olurken, calisanlar
arasinda sevgi, gliven, aidiyet gibi manevi ihtiyaglarin karsilanmasi daha kalici bir

motivasyon yaratmaktadir (Cimen ve Karadag, 2019: 25).

Fry’a (2003: 694-695) gore manevi liderlik, ¢alisanlarin manevi ihtiyaglarini
karsilayarak onlar1 igsel olarak motive etmek igin gerekli olan degerleri, tutumlari ve
davraniglar sergiler. Bu igsel motivasyon i¢inde vizyon, fedakar sevgi ve umut/inanci
iceren model, orgiitsel baglilik ve {iretkenlik c¢iktilari sunmakta ve Ogrenen Orglite

dogru bir doniisim saglamaktadir. Sekil 2.1’de Fry’mn (2003) Manevi Liderlik Modeli

gosterilmektedir.
“
- - Anlamlandirma (Cagri)
Umut/[nang " Vizyon o Fark yaratmak
(Caba) i (Performans) " Hayatm bir amaci vardir.
Orgiitsel Baglilik
b Ve
Verimlilik
Fedakér Sevgi > A;t‘:ll:slf];a
(Odi) Takdir Edilme
—
Manevi Liderin Ozellikleri — Calisanlarin Manevi [htiyaglar: —p  Orgiitsel Ciktilar

Sekil 2.1. Manevi Liderlik Modeli
Kaynak: (Fry, 2003: 695)

Sekil 2.1°deki Manevi Liderlik Modelinde, Fry’a (2003: 714-719) gore ¢alisanlarin
maneviyat ihtiyaclari, islerini anlamlandirmalart ve aidiyet hissetmeleri yoluyla
karsilanmaktadir. Manevi lider, orgiit i¢in bir vizyon belirler, ortak degerler olusturur ve bu
vizyonun gergeklestirilebilirligine dair inan¢ ve umut asilayarak ¢alisanlarin bu vizyonu
benimsemelerini saglar. Ayrica ¢alisanlara sorumluluk vererek onlar1 giiclendirir, gelisimleri
icin fedakarca c¢aba gosterir ve bdylece i¢gsel motivasyonlarini destekler. Lider, sevgiyi,

sefkati, ilgiyi ve ictenligi tesvik ederek, calisanlarin degerli hissedecekleri bir ortam yaratir.
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Takdir edilen calisanlarin aidiyet duygusu giiglenir. Bu baglamda, liderin vizyona, fedakar
sevgiye ve umut/inanca dayali tutumlari, ¢alisanlarda hizmet etme istegi ve aidiyet hissi

olusturarak orgiitsel baglilig1 ve tiretkenligi artirir (Fry vd., 2005: 836).

Manevi liderligin temel bilesenleri olan vizyon, fedakar sevgi ve umut/inang Fry’in

(2003: 695) sundugu Tablo 2.2’de ayrintili bigimde agiklanmaistir.

Tablo 2.2. Manevi Liderlik Ozellikleri

Vizyon Fedakar Sevgi Umut / inan¢
Paydaslara cagr1 yapar Giliven/ Sadakat Metanet
Hedef ve yontemi tanimlar Affetme Azim
Yiiksek idealler ortaya koyar Biitiinliik Geregini yapmak
Umut ve inanci tesvik eder Diiriistliik Amaglar1 zorlamak
Miikemmelligin standardini olusturur Cesaret Odiil/Zafer beklentisi
Tevazu Miikemmellik
Nezaket
Merhamet

Sabir/Algak goniilliliik/Dayaniklilik

Kaynak: (Fry, 2003: 695)
Tablo 2.2°de belirtildigi gibi manevi liderin vizyon, fedakar sevgi ve umut/inang
ozellikleri li¢ boyut altinda toplanmistir. Bu boyutlar asagida daha detayli bir sekilde

aciklanmugtir.

Vizyon (Performans): Lider orgiitiin gelecegine dair bir vizyon belirler ve bu
vizyonu ¢aligsanlarina ileterek onlar1 tesvik eder (Polat, 2011: 2036). Vizyon, ¢alisanlarin iste

anlam ve amagc hissetmelerine neden olan gelecegi ifade eder.

Fedakdr Sevgi (Odiil): Liderin galisanlarma kars1 manevi yonden onlari motive

edebilecek sevgi, empati, anlasilma, ilgi ve takdir gésterme gibi davraniglarini ifade eder.

Umut/inan¢ (Caba): Manevi liderler, calisanlarin vizyona ulasabilmeleri
icin gerekli inan¢ ve umuda sahip olmalarini saglamaya calismaktadir. Calisanlar ise, hem
kendileri hem de orgiitleri adina azimle ¢alisarak ellerinden gelenin en iyisini yapmay1
amac¢ edinmektedirler (Fry, 2003: 712-714). Umut ve inang, Orgiitsel vizyonun
gerceklestirilmesine giden yolda gerekli motivasyon kaynagidir (Ertiirk ve Donmez, 2017:
15).

Bu kisimda, maneviyat kavraminin temel boyutlari ile benzer kavramlarla ortiisen ve

ayrisan yonleri agiklanarak kavramin daha kapsamli bir bigimde anlagilmasi saglanmistir.
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Bu kuramsal zeminin ardindan, ¢alisanlarin manevi ihtiyaclarina duyarlilik gosteren bir

orgiitsel yapinin ifadesi olarak degerlendirilen 6rgiitsel maneviyat kavrami incelenecektir.
2.2. ORGUTSEL MANEVIYAT

Yonetimde yalnizca iiretim artisina odaklanan bir yaklasim, rekabeti artirirken
yenilik¢i bir yaklagimi zayiflatmaktadir. Bu yaklagim, c¢alisanlarda baglilik yerine itaat
duygusunu 6n plana ¢ikarmaktadir. Warren Bennis, boyle bir anlayisa sahip orgiitleri insan
ruhunun hapishaneleri olarak tanimlamaktadir (Bennis, 2001: 13). Bu esaretten ancak
kendilerine ne ve neden sorusunu soran ve cevabini arayan yonetici ve ¢alisanlarin ruhu
kurtulabilir. Bu sorularin cevaplari, insan yagaminin anlam arayigini ortaya ¢ikaracaktir ve

bu da insanin temel motivasyonunu saglamaktadir (Ozdemir ve Yigit Seyfi, 2021: 47).

Calisanlar bir yandan hayatlarin1 idame ettirecek kazang¢ ararken, diger yandan
manevi diinyalarii1 tatmin etmek, hayatlarina bir anlam yiliklemek ve bu anlam
dogrultusunda yasama ihtiyaci igerisindedirler. Bu yonde yapilmis arastirmalarda, orgiitsel
ve bireysel diizeyde olsun ¢alisanlarin islerindeki anlam, amag¢ ve de neselerini yitirdikleri
sonucuna varimistir (Orgev ve Giinalan, 2011: 52). Calisanlar isleri ve maneviyatlari
arasindaki iliskiyi sorgulamaktadir. Bundan dolay: ¢alisanlar artik anlamli ve hayatlarina

maneviyat katan isler aramaktadirlar (Kinjerski ve Skrypnek, 2004: 26).

Bu ihtiyacin fark edilmesiyle birlikte orgiitlerin, ¢alisanlarinin yaptiklari isleri ile
beslenen 6zel hayata sahip olduklarmi kesfetmeleri sonucu Orgiitsel maneviyat kavrami
dogmustur (Nasrullah vd., 2022: 10). Calisanlar zamanlarinin biiyiik bir kismini igyerinde
gecirmekte, bu da yaptiklart isin giinliik yasamlarim1 dogrudan etkilemesine neden
olmaktadir (Giacalone ve Jurkiewicz, 2010: 23). Bu dogrultuda orgiitsel maneviyat lizerine

yapilan arastirmalar sosyal bilimlerde artan bir ilgi gormektedir (Fry, 2005: 619).

Orgiitlerdeki doniisiim siireci baglammda Ashmos ve Duchon (2000: 134-135),
Amerika’da orgiitsel maneviyata yonelik ilginin artisin1 ¢esitli sosyo-ekonomik ve kiiltiirel
gelismelere dayandirmaktadir. Son yillarda orglitlerde yasanan kiigiilme, yeniden
yapilandirma, isten ¢ikarma ve iicret adaletsizligi gibi uygulamalar, isyerlerinin ¢alisanlar
acisindan moral bozucu ortamlara doniismesine neden olmustur. Bu siirecte bireylerin
baghilik hislerini yasadiklar1 ve manevi olarak beslendikleri temel sosyal yapilar olan
komsuluk iliskileri, ibadethaneler, cemiyetler, cemaatler ve genis aile yapilarinda 6nemli bir
azalma yasanmistir. Bu azalma sonucunda, bir¢ok birey oOrgiitlerde aidiyet ve topluluk

hissi aramaya yonelmistir. Diger yandan, Zen Budizmi ve Konfiigyiis dgretisi gibi Dogu
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felsefelerine duyulan ilginin artmasi, bireylerin i¢sel huzur ve yasamin anlami arayisini1 6n
plana ¢ikarmistir. Buna ek olarak, bebek patlamasi (Baby Boomers) kusaginin yaglanmaya
baslamasiyla birlikte, bu kusakta yer alan bireyler hayatin anlami {izerine daha fazla
diisinmeye baslamistir. Ote yandan, kiiresel rekabetin artmasiyla birlikte orgiit liderleri,
calisanlarin sadece teknik yeterliliklerine degil, ayn1 zamanda yaraticiliklarini ortaya
koymalarma da ihtiya¢ duyduklarini fark etmistir. Tim bu gelismeler, orgiitsel maneviyat

kavraminin is diinyasinda daha fazla 6nem kazanmasina zemin hazirlamistir.

Robbins ve Judge (2017: 537) da bireyi maneviyata yonelten nedenler arasinda
insanlarin is hayatinin getirdigi stres ve baskiy1r azaltacak bir unsur olarak maneviyati
gordiigiinii belirtmektedir. Aile yapisinin bozulmasi, go¢ hareketleri, bazi mesleklerin dogasi
geregi stresli olusu, insanlarin birbiriyle arasina mesafe koyan teknolojilerin varlig1 insanlar

maneviyata yonelten nedenler arasinda sayilmaktadir.

Maneviyata olan ilgi hem Amerika Birlesik Devletleri’nde hem de diinya ¢apinda
artmaya devam etmektedir. Bazi degerlerin anlamsizlasmasi, artan sosyal iimitsizlik ve
diinyanin giderek daha kaotik hale gelmesiyle birlikte manevi anlam arayis1 kisisel alandan
cikip profesyonel alana gegmistir. Orgiitsel maneviyat konusunun hem akademik
arastirmacilar hem de uygulayicilar tarafindan benimsenmesi, yonetim ve orgiitsel davranig
alanlarinda yasanan doniisiimiin bir gostergesi niteligindedir (Giacalone ve Jurkiewicz,
2010: 3). Bu artan ilgi, yalnizca bireysel diizeyde degil, tarihsel ve kiiltlirel baglamda da

onemli doniisiimlere isaret etmektedir.

Bu tarihsel arka plan i¢inde degerlendirildiginde, Sanayi Devrimi’yle birlikte calisma
kosullarinda degisimler yasanmis ve insan1 robot gibi goren bir anlayis egemen olmustur.
Zaman igerisinde calisanlarin maneviyatlarin1 ve degerlerini kapida birakarak calisma
hayatinda var olamayacaklar1 anlagilmistir. Degisen bu anlayisla birlikte Bat1 Diinyasindaki
calisma hayatinda maneviyata olan ilgi artmis ve bilimsel calismalarda da artis
goriilmektedir. Buna karsilik Tiirk Kiiltiiriindeki giiclii sosyal iliskiler, degerler ve maneviyat
anlayisi ile konuya dair farkindaligin heniiz olusmamis olmasi nedeniyle (Karagoz, 2023:
34-35) Tiirkiye’de oOrgiitsel maneviyatla ilgili bilimsel ¢aligmalarin sinirl sayida oldugu

goriilmektedir (Seyyar ve Evkaya, 2015 : 165).

Kiiltiirel perspektiften bakildiginda Tiirk insanmi1 dini inancglarina dayali kiiltiirel
degerlerine daha siki1 baglidir. Bati’da ise maneviyat tanimlarinda yasanan sikintilarin temel

nedeni, soyut kavramlarin somutlastirilma ¢abalaridir. Oysa Miisliimanlar i¢in manevi
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kavramlar soyut olarak 6gretilir ve bu soyut kavramlarin idrak edilmesini kolaylastirarak,
Tiirk insaninin maneviyatin tanimi ve sinirlari konusunda net bir durus sergilemesini
saglamistir (Hatipoglu, 2022: 34). Karagoz’iin Isyeri Maneviyati: Akademisyenlerle Nitel
Bir Arastirma baghkl ¢calismasinda, katilimcilarin deger anlayislarinda Kur’an ayetlerinin
ve Islam Peygamberi’nin 6rnek kisiliginin 6nemli bir rol oynadigi belirtilmistir. Ayni
arastirmada calisma hayatinin zorluklariyla basa ¢ikarken, akademisyen katilimcilar dini
inang ve O0gretilerden, sosyal ¢cevreden ve cesitli faaliyetlerden destek aldiklarini belirtmistir.
Katilimeilar, dua etme, ilahi adalet inanci, Allah’a olan inang, namaz kilma, Kur’an-1 Kerim
okuma, zikir ¢cekme, sadaka verme, tefekkiir etme, siikretme, tiirbe ziyaretleri ve adak adama
gibi pratiklerin is kaynakli sikintilarla basa ¢ikmada kendilerine ferahlik, giiven, gii¢ ve umut

sagladigini ifade etmislerdir (Karagoz, 2023: 245-246).

Literatiirde maneviyat tanimi iizerinde goriis birligi olmadig1 gibi 6rgiitsel maneviyat
tamimi konusunda da ortak noktalara ragmen goriis birligi bulunmamaktadir. Orgiitsel
maneviyat, ¢calisanlarin, bireylerin anlamli is yaparak i¢sel yasamlarini besleyebilecekleri ve
ayn1 zamanda bir toplulukta calisma hissini deneyimleyebilmeleri olarak tanimlanmaktadir.
Calisanlar 6nemli oldugunu diisiindiikleri islerine ve isyerindeki arkadaslarina bagh
olduklarini hissetmek istemektedirler. Bir toplulugun parcasi olma hissi, manevi gelisimin
esas unsurudur. Orgiit ve maneviyat iliskisini anlayabilmek igin, 6rgiitii hem akla hem de
maneviyata sahip ¢alisanlar tarafindan doldurulmus olarak gérmek gerekmektedir (Ashmos

ve Duchon, 2000: 136-137).

Maneviyat bireyin hayatinda anlam aramasidir (Emmons, 2000: 4). Orgiitsel
maneviyat ise calisanin isini anlamli kilarak, amaclariyla iliskilendirerek, hayati
anlamlandirmaktadir. Dolayisiyla calisanlar da is yerindeyken manevi ihtiyaglarini
tatmin etme geregi duymaktadirlar (Majeed vd., 2018: 50). Bu nedenle isyerlerinde
calisanlarin isyeri maneviyatim1 destekleyecek, gelistirecek ortam ve uygulamalara yer

verilmelidir.

Giacalone ve Jurkiewicz (2003: 13), orgiitsel maneviyati orgiitsel degerlerin kiiltiirde
somutlastig1 bir cergeve olarak tanimlayarak, bu yaklasimin ¢alisanlarin birbirleriyle baglilik
ve mutluluk hisleri kurmalarini kolaylagtiran bir ¢alisma ortaminin yansimast oldugunu
belirtmektedirler. Milliman ve arkadaslar1 (2003: 427), 6rgiitsel maneviyat kavramini kisinin
isinde derin bir anlam ve amag bulmasi, is arkadaslar1 ve isle ilgili diger kisilerle giiclii bag
gelistirmesi ve bireyin sosyal ve ¢alisma yasaminda sahip oldugu degerlerin i¢ ige gegmesi

olarak tanimlamistir. Orgiitsel maneviyat, calisanlar arasinda karsilikli giiven, iyi niyet,
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dayanigsma ve takim ruhuna dayanan sosyal bagi ifade etmektedir (Seyyar, 2009: 144).
Petchsawang ve Duchon (2009: 461) orgiitsel maneviyati, bireyin isinin anlami oldugu,
caligma arkadaglarina sempatiyle yaklastigi, duygularini ve davranislarini kontrol edebildigi

ve isin nese, mutluluk vermesi olarak ifade etmektedir.

Kriger ve Seng (2005: 776), affetme, merhamet, nezaket, diiriistlitk/dogruluk, sabir,
tevazu, baskalarina iyilik etme, hizmet etme, sevgi, cesaret, inang, kendini teslim etme,
algakgoniilliiliik, sefkat, i¢ huzur ve umut gibi degerlerin orgiitsel maneviyat literatiiriinde
yer aldigin1 vurgulamaktadir. Ayrica, bu degerlerin Kur’an-1 Kerim’de, Islam edebiyat1 ve

felsefesinde de yer buldugunu belirtmektedirler.

Insanlar yiyecek, giyecek, barinma, ulasim ve sosyal ihtiyaglarmi, calisarak elde
ettikleri gelirle karsilarlar. Sosyal psikologlar ve din psikologlarina gore insanlar i¢in bu tiir
bir siradan hayat yeterli degildir. Onlara gore insanlarin neden ise gittiklerini, neden uzun
stire caligmay stirdiirdiiklerini, orada ortaya ¢ikan sorunlarin iistesinden gelip gelmediklerini
ve igyerinde kimlik ve anlam bulduklarini, hangi sosyal ve zihinsel siireclerin diizenledigini
bilmemiz gerekir. Bu konularin bilinmesi hem daha saglikli ¢calisma ortamlar1 yaratmaya
yardimcl olmasina hem de calisan performansinin iyilestirerek catisma, stres ve c¢alisan
memnuniyetsizligini en aza indirmekte psikolojik bir model olacaktir (Paloutzian vd.,
2003: 123). Bazi arastirmalar, maneviyati destekleyen oOrgiitlerin hem karlilik hem de
orgiitsel performans agisindan daha basarili oldugunu ortaya koymustur. Maneviyat, insanin
i¢ dlinyasinda 6nemli ve vazgecilmez bir yere sahiptir. Bu dogrultuda, bir oOrgiitiin
maneviyat: desteklemesi, calisanlarin isi yalmizca bir gorev olarak degil, kendi igsel
degerleriyle ortiisen anlamli bir faaliyet olarak gormelerine katki saglar. Boylece calisan,
sadece gorevlerini yerine getirmekle kalmaz, ayn1 zamanda kisisel memnuniyet ve tatmin
duygusu gelistirerek ise ve orgiite daha giiclii bir bagllik sergiler (Krishnakumar ve Neck,
2002: 159).

Robbins ve Judge’a gore (2017: 538) maneviyat1 destekleyen orgiitlerde dort kiiltiir

0zelligi mevcut olup su sekilde tanimlanabilir:

Giiglii amag¢ duygusu: Manevi orgiitler i¢in karlilik birinci derecede oncelikli

degildir. Orgiit kendi kiiltiiriinii, calisanlarin deger verdigi bir amagtan esinlenerek olusturur.

Giiven ve saygi: Manevi oOrgiitler karsilikli gliven, dirtiistlik ve agiklik

ozellikleriyle nitelendirilir.
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Insani ¢calisma uygulamalari: Manevi orgiitlerdeki esnek calisma programlari,
grup ve Orgiit temelli 6diillendirmeler, ¢alisana 6deme glicliigli yardimlari, statii farkliliklari,
calisan haklarinin garanti altina alinmasi, c¢alisanlarin giliclendirilmesi ve is giivenligi

uygulamalarini igerir.

Calisana hosgorii: Manevi orglitlerde, calisanlar korku ve baski altinda kalmadan

kendilerini ifade ederler.

Maneviyat igeren kurum kiiltiiriiniin evrensel degerler ile biitiin felsefi ve dini
inanglara ayni saygiyr gostermesi ¢alisan-0rgiit uyumunu arttiracaktir (Seyyar, 2009: 47).
Orgiitsel maneviyat, belirli bir dine bagli olsun ya da olmasin insan dogasinda temel olan
degerlerin tiim ¢alisanlar arasinda paylasilmasiyla ¢alisan-6rgiit uyumu ideal noktaya dogru

ulasacaktir.

Orgiitsel maneviyatin gelistirilmesiyle calisanlar, manevi ihtiyaclarini karsilayan,
kendilerine giiven veren, insan olarak degerli ve saygili davranist hak ettiklerini hissettiren,
keyif ve aidiyet duygularini yasatan orgiitlere kars1 baglilik hissi duyacaklardir. Dolayisiyla
bireysel ve oOrgiitsel performans artacaktir (Rego ve Pina e Cunha, 2008: 53). George
Lamont tarafindan yapilan bir arastirmada Happy Computers, Bayer UK, Nat West, Img,
Microsoft UK, Scott Barder and Peach Personel gibi maneviyat dostu oOrgiitlerin
calisanlarinda ise gelmeme, hasta olma ve yalandan hasta olma oraninin diisiik oldugunu

ortaya koymustur (Poole 2006; Akt. Seyyar ve Evkaya, 2015: 155).

Literatiirde yapilan ¢aligmalara bakildiginda kisilerin maneviyatinin artmasi ile isi
birakma niyetlerinin azaldig1 (Miliman vd., 2003: 443), ise bagliligin arttig1 (Miliman vd.,
2003: 443; Kolodinsky vd., 2008: 473) ve orgiitsel baglilik diizeyinin yiikseldigi
goriilmektedir (Rego ve Pina e Cunha, 2008: 60; Miliman vd., 2003: 443). Orgiitsel
maneviyatla ilgili yapilmis en 6nemli ¢caligma Mitroff ve Denton’in (1999: 91) maneviyatin
en onemli rekabet avantaji olabilecegine dair bulgusudur. Mitroff ve Denton (1999: 87),
arastirmaya katilan katilimcilarin ¢ogu maneviyatlarini isyerinde ifade etmeyi ictenlikle arzu

ettiklerini fakat bunu yapmaya ¢ekindiklerini belirtmislerdir.

Orgiitsel maneviyat, modern ydnetimin sorunlarina bir ¢are olarak 6ne siiriilmektedir
(Brown, 2003: 396). Orgiitsel maneviyatin nezaket, adalet ve hatta ortak ydnetim veya giic
paylasimi olarak bilinen endiistriyel demokrasiye yol agabilecegini belirtilmistir (Biberman
ve Whitty, 1997: 135). Orgiitsel maneviyatin gelismesiyle calisanlar arasinda baglilik ve

giiven duygusu olusacak, karsiliklilik ve dayanigma ile temsil edilen, motive edici bir

25



orgiitsel kiiltiirlin olusturulmasina, siirekli artan performansla uzun vadeli Orgiitsel

mitkemmeliyete yol agacaktir (Marques, 2005: 285).

Tim bu degerlendirmeler sonucunda oOrgiitsel maneviyatin ¢ok boyutlu yapisi, bu
kavramin iizerinde tek bir tanim lizerinde fikir birligi bulunmamaktadir. Kavram, farkli
arastirmacilar tarafindan gesitli acilardan ele alinarak farkli sekillerde tanimlanmistir. Bu
nedenle, Orgiitsel maneviyatin literatiirde nasil tanimlandigina ve hangi kavramsal
yaklasimlar ¢ercevesinde degerlendirildigine yer verilmesi, kavramin daha derinlemesine

anlasilmasi agisindan 6nem tagimaktadir.
2.2.1. Orgiitsel Maneviyatin Tanimina iligkin Gériisler

Orgiitsel maneviyat alam gorece yeni bir arastirma alam oldugundan &rgiitsel
maneviyat kavrami heniiz net bir sekilde tanimlanmamistir. Marques ve arkadaslari (2005:
83) orglitsel maneviyatin ¢ok sayida algisi ve tanimi, bu olguyu ilging kilan konulardan biri
haline getirdigini iddia etmektedir. Orgiitsel maneviyat kavrami, literatiirde farkli bakis
acilariyla ele alinmakta ve bu kapsamda bireysel, orgiitsel ve etkilesimsel diizeyleri esas alan
ic temel kavramsal anlayistan s6z edilmektedir (Kolodinsky vd., 2008: 466). Bu anlayislar,
maneviyatin i yasamindaki yansimalarin1 farkli diizeylerde anlamlandirmayr miimkiin

kilmaktadir.

Bireysel Diizeyde Orgiitsel Maneviyat: Bireysel diizeyde 6rgiitsel maneviyata iliskin
bu goriise gore, bireyin sahip oldugu manevi degerler onun davranislarina, isle ilgili olaylara
yonelik yorumlarina ve bu olaylara verilecek tepkilerine yansimasidir. Bireyin sahip oldugu
ve Orgiite tasidig1 kisisel manevi degerlerin, ¢alisma arkadaglar ile olan etkilesimleri ve
sonuclar1 tizerine etkisini gostermektedir. Bireysel diizeyde orgiitsel maneviyat, kisinin
manevi ideallerini ve degerlerini ise aktarilmasinin bir sonucudur (Kolodinsky vd., 2008:
466). Maneviyat kavraminin 6znel dogasu, literatiirde farkli bakis agilarina yol agmakta olup
cok sayida bakis acis1 tanimlanmigstir. Maneviyat kavraminin 6znel dogasi, literatiirde farkl
bakis agilarina zemin hazirlamis, bu kapsamda igsel kaynakli bakis, dini bakis ve varoluscu
bakis gibi yaklagimlar 6ne ¢ikmistir (Krishnakumar ve Neck, 2002: 154). Bunlara ek olarak,
kiiltiirel baglamda 6zgilin bir yaklasim olan Ahilik bakis a¢ist da ¢alismanin ilerleyen

bolimlerinde ele alinacaktir.

I¢csel Kaynakli Bakis: igsel goriise gore maneviyat, bireyin duygularini ve igsel
bilincini 6rgiite yansitan bir kavramdir (Gupta vd., 2014: 81). I¢sel kaynakli goriisiin

savunucularindan olan Guillory (2000: 33) maneviyati, i¢csel biling ve programlanmigs
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inanglarimiz ve degerlerimizin étesinden gelen ruhsal sey seklinde tammlamstir. igsel
kaynakl1 goriis, herhangi bir digsal faktore bagli kalmaksizin, ise ve diger insanlara baglilik
hissini ve bireyin isteki anlam arayisini igermektedir. Turner (1999: 41), maneviyati bireyin
i¢ diinyasindan gelen ve zihinsel hayatta kalma giidiilerinin Gtesine gegen bir olgu
olarak tanimlamakta, bu yoniiyle Guillory’nin tanimiyla ortiisen bir yaklasim sergileyerek
maneviyatin bireyin igsel kaynaklarindan beslendigini savunmaktadir (Krishnakumar ve

Neck, 2002: 154-155).

Dini Kaynakli Bakis: Dini kaynakli goriise gore, calisanlarin maneviyatlar
inandiklar1 dine gore sekillenmektedir (Gupta vd., 2014: 80). Ornegin Protestan yasamin
amaci ¢alismaktir. Budizm’de ¢ok calisma ve adanmighigin ¢alisanin hayatini ve orgiitiinii
etkiledigini, boylece hayati ve oOrgiitii zenginlestirdigini 6ne siirmektedir. Benzer sekilde
Islam dininde de calisma ahlakinin éneminden bahsedilmektedir. islam dininde calisma
ahlakini, Vakti degerlendirmek (Cum’a 62/10), Ise erken baslamak (Isra 17/78; Ahzab
33/41-42; Mii’min 40/55; Feth 48/9; Nas 76/25; Al-i imran 3/41; Rum 30/17-18), Kollektif
diisiinceyi degerli gérmek, kararlart danmisarak almak (Al-i Imran 3/159; Sura 42/38),
Ol¢iiyii ve tartiyr tam yapmak (Isra 17/35; Suara 26/183), Isini ihsan derecesinde, en giizel
sekilde yapmak (Bakara 2/112; Buhari, iman 37; Miislim, iman, 17; Tirmizi, Iman, 4) ve
Tevekkiil etmek (Al-i Imran 3/159; Tbrahim 14/11; Hud 11/6; Ankebut 29/60; Talak 65/2-3)
ilkeleri baglaminda degerlendirmistir (Kurt, 2011: 173-190). Islami is etiginde, ¢alisanlarin
yardimlagmas1 tesvik edilmekte ve Miislimanlara ise daha fazla baghilik gdstermeleri
ogiitlenmektedir. Ayrica comertlik ve adalet gibi degerlerin isyerinde kaginilmaz olmasi

gerektigini vurgulamaktadir (Yousef, 2000: 515).

Varolugs¢u Bakig: Varoluscu akimin temsilcilerinden Heidegger’e goére insanin
dogumla birlikte yokluktan var olan yolculugu oliimle tekrar yokluga gidecektir. Bu iki
yokluk arasinda insan, hayata anlam yiiklemek istemekte ve hayatin anlami nedir? sorusuna
cevap aramaktadir (Orgev ve Giinalan, 2011: 52). Varoluscu akima dayanan bu goriise gore
orgiitsel maneviyat, iste anlam bulma arayisidir (Gupta vd., 2014: 81). Isteki anlam arayis1,
manevi bir hayat siirmek i¢in islerini birakan insanlarin 6rneklerinde en ¢ok alintilanan
ifadelerden biri olmustur. Calisanlar, tekrarlayici ve sikici islerle ugrastiklarinda kendilerine
baz1 varolussal sorular sormaktadir. Neden bu isi yaptiklarini, yaptiklart isin ne anlama
geldigini, bu isin onlar1 hangi noktaya tasiyacagini ve hem kendi varoluslar: hem de 6rgiitiin
varolusu acisindan bu cabanin bir nedeni olup olmadigini sorgulamaktadirlar. Isin

anlamindan veya amacindan yoksunluk, c¢alisanlarda varolugsal hastalifa yol a¢makta
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ve bu durum, bireyin kendisinden uzaklagmasi ya da isine yabancilagmasiyla
sonuclanabilmektedir. Bu da iiretkenligi biiyiikk Olgiide azaltmakta ve calisanlarin diis

kiriklig1 yagsamasina neden olmaktadir (Krishnakumar ve Neck, 2002: 156).

Ahilik Bakigi: Ahilik hem bireysel hem toplumsal diizlemde etik, ahlak ve maneviyat
temelli bir mesleki yapilanma modeli sunarak orgiitsel maneviyat kavramiyla 6nemli dlciide
ortiismektedir. Arapcada kardes, Tiirkgede ise eli agik, konuksever ve yigit anlamia gelen
Ahilik (Giindiiz vd., 2012: 40), islami degerlere dayanan, esnaf ve sanatkarlar arasinda
dayanigma, egitim ve denetim esaslarina gore isleyen bir orgiitlenme bicimi olarak XIII.
yizyildan XX. ylizyilin baslarina kadar Anadolu’da etkili olmustur (Cora, 2017: 614;
Bayram, 2012: 83-84). Ahilik, sadece ekonomik {iiretimi diizenlemekle kalmamis; meslek
ahlaki, toplumsal sorumluluk, dayanigsma, deger uyumu ve bireyin yaptig1 isi anlaml ve
onurlu bulmasina yonelik bir sistem kurmustur (Kaya, 2013: 43-44; Hacigékmen, 2012:
276). Bu sistemde, bireyin ¢alistig1 isi ahlaki ve manevi bir zeminde anlamlandirmasi, sadece
kendi kazancini degil toplumun yararin1 gézetmesi, kaliteli iretim yapmasi ve etik degerlere
bagli kalmasi esastir (Bayram, 2012: 96; Gelici, 2007: 61-73). Nitekim orgiitsel maneviyat
literatiirlinde de isin anlami, degerlerle uyum, toplumsal fayda ve calisan bagliligi gibi
boyutlar 6n plana ¢ikmaktadir (Ashmos ve Duchon, 2000: 137; Rego ve Pina e Cunha, 2008:
53; Indradevi, 2020: 437). Ahilik teskilatinda sosyal giivence sistemi olarak igleyen Orta
Sandiklari, dayanigma ve yardimlagmanin kurumsallagmis bir 6rnegi olarak goriiliirken
(Oztiirk, 2002: 7; Cagatay, 1981: 152; Irmis, 1998: 37-40), bu yap1 giiniimiizde orgiitsel
maneviyatin topluluk duygusu boyutunda ifade edilen bagllik, aidiyet ve is birligi
kavramlariyla paralellik gostermektedir (Sadykova ve Tutar, 2014: 47; Javanmard, 2012:
1963). Ayrica Ahilik sisteminin temelini olusturan deger egitimi, birey-orgiit deger uyumu
ve etik ilkeler, orgiitsel maneviyatin etik davranislar1 tesvik etme isleviyle ortiismektedir
(Unsiir, 2020: 298-316; Durak ve Yiicel, 2010: 158; Gocer ve Ozgan, 2018: 60-64). Nitekim
Ahilik degerlerinin temelinde yer alan dogruluk, diriistliik, empati, paylasim, hizmet ve
nefsini terbiye gibi ilkeler (Marsap, 2023: 1953), modern orgiitlerde etik iklimin ve manevi
kiiltiiriin insasinda rehberlik eden unsurlardir. Bu yoniiyle Ahilik, orgiitsel maneviyat
kavramin1 hem kiiltiirel hem tarihsel olarak destekleyen yerli ve 0zgiin bir bakis agisi

sunmaktadir.

Orgiitsel Diizeyde Orgiitsel Maneviyat: Bu goriis, orgiitiin manevi iklimine veya
kiiltiirline makro diizeyde bir bakisi yansitmaktadir. Bireysel maneviyat, bireyin igyerine

tasidig1 degerleri ifade ederken; drgiitsel maneviyat, ¢alisanlarin orgiitsel ortamdaki manevi
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degerlere iliskin algilarini yansitmaktadir. Degerler ile orgiit kiiltiirii ve yapilan is arasindaki
iliskinin saglikli bi¢imde kurulmasi, calisanlarin oOrgiitsel maneviyatr nasil algiladigini
belirler. Bu algi ise, is tutumlarini, inanglarini, memnuniyet diizeylerini ve zorluklarla
basa ¢ikma kapasitelerini etkileyebilmektedir (Kolodinsky vd., 2008: 467). Genellikle birey
diizeyinde elde edilen maneviyat kazanimlar1 bir araya gelerek kiiltiir, iiretkenlik ve
performans gibi orgiitsel diizeyde sonuglara yol agmaktadir (Van Tonder ve Ramdass, 2009:

231).

Birey-Orgiit Etkilesiminden Kaynaklanan Orgiitsel Maneviyat: Bu goriise gore,
Orgiitsel maneviyat bireysel ve Orgiitsel diizeyler arasindaki etkilesimi saglayarak ortaya
¢ikar ve igyeri sonuglarini daha iyi anlamak agisindan énemli kabul edilir (Shinde, Shinde
ve Lytle, 2010: 125). Bu anlayis, bireysel degerler ile 6rgiitsel degerler arasindaki etkilesimi
esas almaktadir. Orgiitsel maneviyatin bireylerin manevi degerlerini ise yansitmalariyla
sekillendigi diisiiniilse de, bu yap1 ayn1 zamanda biitiinliik, karsilikli baglilik ve derin deger
sistemleri igermektedir (Bekis, 2013: 24). Maneviyatin orgiit lizerindeki etkisini anlamak
icin sadece mikro veya makro deger yapilarindan birinin is ortamina etkisine bakilmamali,
aynt zamanda bu degerlerin birbirleriyle etkilesimi Ol¢iilmelidir. Tipki insan-cevre
uyumunda oldugu gibi, bireyin maneviyati Orgiitii, Orgilitin maneviyati da bireyi
etkilediginden, bu kavramlar karsilikli etkilesim i¢inde ele alinmalidir (Kolodinsky vd.,

2008: 467).

Orgiitsel maneviyat kavraminin, bireysel, drgiitsel ve etkilesimsel diizeylerde farkli
bigimlerde yorumlandigi goriilmektedir. Bu yaklagimlar, orgiitsel maneviyatin ¢ok boyutlu
ve dinamik bir yapiya sahip oldugunu ortaya koymakta, dolayisiyla bu yapinin temel
bilesenlerini olusturan boyutlarin ele alinmasi gerekliligini dogurmaktadir. Bu ¢ercevede,
literatiirde 6ne ¢ikan Orgiitsel maneviyat boyutlara yer verilerek kavramin hangi temel
unsurlardan meydana geldigi ve uygulamada nasil yorumlandigi ortaya koymak

gerekmektedir.
2.3. ORGUTSEL MANEVIYATININ BOYUTLARI

Orgiitsel maneviyat, literatiirde farkli arastirmacilar tarafindan cesitli boyutlarla
tanimlanmakta ve ¢ok yonlii bir yap1 olarak ele alinmaktadir. Ashmos ve Duchon’un (2000)
arastirmasi ¢ergevesinden tiiremis, en ¢cok kullanilan temel boyutlar i¢sel yasam, anlamlr is,
topluluk duygusu ve 6rgiitiin degerleriyle uyumluluk olarak belirtilmistir (Bayighomog ve
Arasli, 2019: 641). Calismada, Ashmos ve Duchon’un (2000) gelistirdigi ve Milliman ve
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arkadaslarinin (2003) calismalarina uyarladig: 6rglitsel maneviyat boyutlar1 kullanilmistir.
Milliman ve arkadaslar1 (2003: 429), orgiitsel maneviyati anlamli is (meaningful work),
topluluk duygusu (sense of community) ve orgiitsel degerlerle uyum (alignment with

organizational values) olmak iizere ii¢ temel boyutta ele almislardir.
2.3.1. Anlamh T

Anlamli is, varolusculuk felsefesiyle iliskilendirilen bir kavram olup (Houghton vd.,
2016: 4) calisanlarin yaptiklari islerde anlam, 6nem, kiymet gérmeleri ve yaptiklari isin belli
amaci oldugunu diisiinmelerini icermektedir. Insan hayatindaki temel amag, mutlu olmak
degil ugrunda gabalayacagi bir amact olmasidir. Ciinkli mutluluk bir seyin elde edilmesiyle

son bulan bir duygudur ve devamlilik arz etmemektedir (Gdgen ve Ozgan, 2018: 1123).

Orgiitsel maneviyatin anlamli is boyutundaki ifadesi, her c¢alisanin kendi igsel
motivasyonlari, kendine has degerleri, beklentileri ve istekleri oldugu varsayimina
dayanmaktadir. Calisanlar hem kendi hayatlarina anlam katacak hem de insanliga ve
topluma hizmet ettiklerine inandiklar1 bir iste calismak istemektedirler. Bu boyut, arzu edilen
maddi getiriyi saglamasinin 6tesinde iste derin anlam ve amag¢ aramak, kendi hayalinin
pesinden gitmek, anlamli is yaparak manevi yasam ihtiya¢larin1 karsilamak ve baskalarina
katkida bulunabilecekleri bir ortamin yaratilmasiyla ilgilidir (Ashmos ve Duchon, 2000:

136; Milliman vd., 2003: 429; Yolsal, 2016: 10).

Ashmos ve Duchon (2000: 136-137), orgiitsel maneviyati, ¢alisanlarin yaptiklar
islerin yasamlarina anlam katmas1 ve isin mahiyetinin ¢alisanin ruhunu beslemesi gerektigi
anlayisiyla tanimlamaktadir. Anlamli 15, ¢alisanlarin is tatminini destekleyerek mutluluk ve
nese duygularini artirmakta; bu durum da onlarin yaraticiliklarini ortaya koymalarina katki
saglamaktadir. Topluma yararl bir hizmet sunan ya da helal bir mamul {ireten ¢alisan kendi

i¢ diinyasinda da manevi huzur bulmaktadir (Seyyar, 2009: 45-46).

Calisanlar islerini yerine getirirken ayni zamanda 6zsaygisi, umudu, mutlulugu ve
kisisel gelisimi artmaktadirlar. Bu sayede calisanlar, fiziksel, zihinsel, duygusal ve ruhsal
yonleriyle Orgiite tam anlamiyla baglanmakta, yaptiklari isi siradan bir gérevden ziyade
anlamli bir misyon olarak gérmekte ve bdylece orgiite olan bagliliklar1 artarak orgiitsel

performansa olumlu katki saglamaktadir (Kumari vd., 2022: 106).

Mitroff ve Denton (1999: 85), yaptiklar arastirmada caligsanlara, islerini yaparken
onlara en c¢ok anlam ve amacg hissettiren unsurlarin neler oldugunu sormuslardir.

Katilimeilarin  yanitlar1 incelendiginde, en ¢ok anlam veren unsurlar arasinda kendi
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potansiyellerini tam anlamiyla gergeklestirebilme yetenegi ilk sirada yer almistir. Bunu, etik
ya da iyi bir orgiitte ¢alismak izlemektedir; nitekim katilimcilar iyi ve etik kavramlarini
bliyiik Ol¢lide es anlamli olarak degerlendirmislerdir. Diger 6ne ¢ikan unsurlar arasinda
ilging bir iste calismak, para kazanmak, iyi ¢alisma arkadaslarina sahip olmak, insanliga
hizmet etmek, gelecek nesillere katkida bulunmak ve yakin ¢evreye hizmet etme arzusu yer
almistir. Bu bulgular, ¢alisanlarin yalnizca maddi degil, ayn1 zamanda manevi ve toplumsal
degerlerle de islerine anlam yiiklediklerini gostermektedir. Arastirma sonuglar1 gostermistir
ki calisanlar i¢in belirli bir esikten sonra maas, en 6nemli unsur olmaktan ¢ikmakta, daha
baska ihtiyaglar 6n planda olmaktadir. Baskalarina yardim ederek manevi ihtiyaglarini da

karsilayabildikleri bir is ortaminda calistyor olmak islerini daha anlamli kilmaktadir.

Kisi maddi odiiller bekledigi i¢in degil, is kendisi i¢in anlam tasidigi igin
calismaktadir. Anlamli is, kisinin iste nese ve enerji hissetmesini saglamaktadir. Bagka bir
acidan anlaml is, bir kisinin isyerinde neden bulundugu sorusuna cevap vererek ona ig
diinyasin1 ifade etme konusunda yardimci olma firsati sunmaktadir (Petchsawang ve
Duchon, 2009: 463). Orgiitlerin, ¢alisanlarin maneviyatlarini ve degerlerini islerine dahil
etmesine destek vererek, calisan memnuniyet ve mutlulugunu saglanmaktadir. Bunun

sonucunda da verimlilik ve performans artmaktadir (Karakas, 2010: 96).
2.3.2. Topluluk Duygusu

Modern c¢alisma yasaminda calisanlarin zamanlarinin biiyiikk bir kismint Grgiitte
gecirmeleri ve bu durumun ailevi ve sosyal iliskilerine yeterince zaman ayirmalarini
engellemesi, Orgiitleri ¢alisanlar acisindan topluluga aidiyet duygusunun gelistirildigi
baslica sosyal yap1 haline getirmistir. Ayrica, ¢alisanlar yasam igerisinde 6liim, bogsanma,
hastalik ve isten ¢ikarma gibi 6nemli zorluklar ve travmatik deneyimlerle yiizlesmektedir.
Bu da onlar1 destek, rehberlik ve yardim i¢in topluluklara basvurmaya zorlamaktadir (Demir,

2022: 2721; Karakas, 2010: 96-97).

Dutton (2003), toplulugu yiiksek kaliteli baglantilar baska bir ifade ile yasam verici ve
vasami tiiketmeyen baglantilar olarak tanimlamaktadir. Bu tiir baglantilarin, tipki viicuttaki
damarlarin organlar birbirine baglamasi gibi, bireyler arasinda giiclii iletisim ve etkili etkilesim
kurmaya olanak sagladigini belirtmektedir (Dutton ve Heaphy, 2003: 263). Neal ve Bennett
(2000), topluluk duygusu boyutunun orgiit icinde ¢alisanlar arasindaki zihinsel, duygusal ve
manevi baglantilar icerdigini belirtmektedir. Bu boyutun temel amaci, ¢alisanlar arasinda daha

derin bir bag olusturmak, gerektiginde birbirlerine destek saglamak, saygi gostermek (Karakas,
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2010: 97), ifade ozgiirligii ve ise ilgi uyandirmaktir (Neal ve Bennett, 2000: 1). Calisanlar
arasinda bu tiir karsilikl etkilesimler saglandiginda, yalnizca paylasilan vizyon ve misyon degil,
ayn1 zamanda Orglitiin temel degerleri de korunmakta ve boylece orgiit icinde giiclii bir topluluk
duygusu gelismektedir. Dolayisiyla ¢alisan, kendisini orgiitiin vazgecilmez bir pargasi olarak
gordiigiinde bu algi, giiglii bir aidiyet ve topluluk bilinci olusturmakta; orgiitsel biitiinlesmeye
katki saglamaktadir (Garg ve Saxena, 2020: 127).

Topluluk duygusu, calisanlarin birbiriyle etkilesimi sonucunda gelisen, karsilikli
sorumluluk, paylasim ve bagllik temelinde sekillenen bir igbirligi egilimidir. Ayn1 zamanda
caliganlar arasinda aidiyet hissi olarak da ifade edilmektedir. Bu kavram, ayni zamanda
caliganlar arasinda aidiyet duygusunun gelismesini ve bireyin bir biitiiniin pargast olarak orgiit
icinde anlam bulmasini ifade etmektedir (Houghton vd., 2016: 4; Ashmos ve Duchon, 2000:
137). Orgiitte topluluga ait olma hissi, ¢alisanlar agisindan yalnizca sosyal bir ihtiyag degil, aym
zamanda motivasyonu ve psikolojik saglamligi artiran bir unsur olarak degerlendirilmektedir.
Bu baglamda, topluluk deneyimini yasayan caliganlar daha iiretken olmakta, orglite karst
baglilik ve sadakat diizeylerinde artis gézlemlenmektedir (Duchon ve Plowman, 2005: 814;
Karakas, 2010: 97).

Mitchell ve arkadaslart (2001: 1102), calismalarinda ise gomiilmiisliik kavramini
kullanarak, bireyin igsyerinde kurdugu sosyal baglarin, yagam alanlarinim isle uyumlulugunun ve
isten ayrilmanin getirecegi maliyetin yiliksekliginin, kisinin isten goniillii olarak ayrilma
olasiligini azalttigini ifade etmektedir. Bireylerde, bir topluluga ait olma yoniinde evrensel bir
thtiya¢ ve egilim bulundugu literatiirde siklikla vurgulanmaktadir. Liderler, ¢alisanlarin daha
biiyiik bir seyin pargasit olma arzularinin derinligini anladiklarinda calisanlar1 ortak bir amag
etrafinda kenetleyerek takim ruhu olusturarak verimli bir sekilde caligmalarini saglayacaklardir.
M. Akif Ersoy’un Toplu vurdukca yiirekler, onu top sindiremez, dizesinde vurgulandig: lizere,
ortak bir amag¢ dogrultusunda hareket eden bir toplulugun karsisinda higbir fiziksel gili¢ duramaz
(Duchon ve Plowman, 2005: 815; Gocen ve Ozgan, 2018: 1123; Yolsal, 2016: 11).

2.3.3. Orgiitsel Degerlerle Uyum

Ashmos ve Duchon (2000), orgiitsel maneviyati, bireylerin anlaml is yaparak icsel
yasamlarini tatmin ettikleri ve bir topluluk i¢inde ¢aligma deneyimi yagsadiklar1 bir olgu olarak
tanimlamaktadir. Bu tanim, Milliman ve arkadaglar1 (2003) tarafindan genisletilerek bireylerin
iste anlam bulmalari, topluluk i¢inde huzur hissi yasamalari ve kisisel degerlerini is yasamiyla

biitlinlestirmeleri olarak aciklanmistir. Arastirmacilara goére, Orgiitsel maneviyatin {iglincii
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boyutu igsel yasam degil, orgiitsel degerlerle uyumdur. Zira igsel yasam, bireysel diizeyde
olduk¢a 6znel bir nitelik tasimaktadir (Garg ve Saxena, 2020: 125). Nitekim Milliman ve
arkadaglar1 (2003: 430), orgiitsel degerlerin ¢alisan memnuniyeti agisindan en belirleyici manevi

faktor oldugunu ortaya koymustur.

Orgiitsel degerlere uyum boyutu, drgiitte her ¢alisan tarafindan benimsenmesi gereken
kabul edilebilir davranis standartlarini ifade etmektedir (Duchon ve Plowman, 2005: 814). Birey
ile Orgiit arasinda giiclii bir manevi, kiiltiirel ve ahlaki deger uyumunun hissedildigi durumlarda,
ortak degerlerden s6z edilebilir (Rego ve Pina e Cunha, 2008: 58). Bu uyum, calisanlarin
yoneticileri ve diger ¢alisanlarla benzer etik degerlere sahip olduklarina, onlarin vicdanli bireyler
olduklarina ve hem calisan refahim1 hem de toplumsal faydayr 6nemsediklerine inandiklar

anlamma gelmektedir (Milliman vd., 2003: 430).

Calisanlarin  bireysel degerleri ile oOrgiitsel degerler arasinda giiclii bir uyum
bulundugunda, bu durum orgiitsel diizeyde daha olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasina katki
saglamaktadir. Orgiit degerlerine saygi gosteren ve bu degerlere aktif olarak katkida bulunan
calisanlar, is yerlerine daha giiclii bir sekilde baglanmakta ve islerine yonelik daha olumlu
tutumlar gelistirmektedir. Aciklik, is birligi, diirtistliik, kisisel gelisim, paylasim ve hizmet
odaklilik gibi degerlere sahip orgiitlerde, ¢alisanlarin orgiitle 6zdeslesme diizeylerinin arttigi
gozlemlenmektedir (Bekis, 2013: 33). Deger uyumu yalnizca bireysel c¢ikarlarla smnirlt
kalmamakta, ¢alisanlarin is arkadaslari, miisteriler ve toplumun genel refahini1 da gézeten bir etik
sorumluluk anlayis1 gelistirmelerine katki sunmaktadir (Majeed vd., 2018: 49). Bu baglamda,
calisanlarin Orgiitiin amag¢ ve degerleri dogrultusunda daha 6zverili ve sorumluluk bilinciyle

hareket ettikleri goriilmektedir (Baykal, 2019: 17).

Milliman ve arkadaslar1 (2003: 430), baz1 Orgiitlerin ¢alisanlarina, miisterilerine ve
toplumun degerlerine diger orgiitlere kiyasla daha fazla saygi ve baglilik gosterdigini ortaya
koymustur. Bu dogrultuda calisanlarin, yalnizca ekonomik kazang saglamakla yetinmeyen,

toplumsal fayda iiretme amaci gliden orgiitlerde calismayi tercih ettikleri ifade edilmektedir.

Maneviyat temelli bir kurum kiiltiiriiniin, tiim felsefi deger ve inang sistemlerine esit
mesafede durmasi, calisanlarin kendi manevi degerlerinden 6diin vermeden Orgiite uyum
saglamalarini kolaylastirmaktadir (Giberson vd., 2005: 1007). Y Oneticinin ¢alisanlarin deger ve
inanglarma saygi gostermesi, onlarin duygu ve diislincelerini paylagmalarina imkan tanimast,
calisan motivasyonunu artirict bir unsur olarak one cikmaktadir (Yolsal, 2016: 11). Bu

baglamda, orgiit icinde deger gordiigiinii ve kabul edildigini hisseden ¢alisanlar, orgiitte
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caligmaktan mutluluk duymakta ve bu memnuniyetlerini olumlu orgiitsel ¢iktilar araciligiyla

yansitmaktadir (Baykal, 2019: 17).

Calisanin orgiitteki manevi ihtiyaglari arasinda yer alan anlamli is, topluluk duygusu ve
orgiitsel degerlerle uyum gibi temel boyutlarin ele alinmasmnin ardindan, ¢alismanin bu
boliimiinde oOrgiitsel maneviyata iligkin yurt i¢i ve yurt dis1 literatiirde yer alan giincel ve 6ne

c¢ikan caligmalara yer verilecektir.
2.4. ORGUTSEL MANEVIYAT KONUSUNDA YAPILAN CALISMALAR

Bu boliimde, orgiitsel maneviyat iizerine yurt i¢i ve yurt disinda gergeklestirilen
akademik calismalar ele alinmaktadir. Ilgili literatiir taramasi kapsanminda, yalmzca
arastirmalarda dogrudan orgiitsel maneviyat kavrammin kullamldigi ¢aligmalar dahil edilerek

inceleme yapilmustir.
2.4.1. Yurt icinde Yapilan Calismalar

Tablo 2.3’te, yurt i¢inde gergeklestirilen bazi Orgiitsel maneviyat ¢alismalarina yer

verilmistir.
Tablo 2.3. Orgiitsel Maneviyat ile Ilgili Yurt I¢indeki Calismalar
Yaz:;;‘l(llar)/ Konu Desen Orneklem Sonug¢
Orgiitsel adaletin ve algilanan drgiitsel
Orgiitsel adalet, - 'Bayl?urt' .. Flestegm ’o‘rtgu Esellumanevllyat .
draiitsel Universitesi ve U}zermdfz pozitif yonlii ve anlamli bir
: Nicel Atatiirk etkiye sahip oldugu bulunmustur. Ayrica,
Kaya/2024 maneviyat, L Ao o . .
L aragtirma  Universitesi’nde Orgiitsel adaletin igyeri maneviyati
algilanan orgiitsel . L e
calisan 198 tizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel
destek O o . ..
Ogretim eleman destegin kismi araci roli
oldugu sonucuna ulagilmistir.
Orgiitsel Saghk Psikolojik sermaye ve orguts"el manev1y.a.t
. arasinda anlamli, yiiksek diizeyde pozitif
maneviyat, kuruluslarinda o e speon 5
. .. . yonlii iligki bulundugu
Nazli ve psikolojik Nicel calisan ve . .
o belirlenmistir. Stresle basa ¢ikmanin
Aktas/2023  sermaye, duygusal arastirma hastayla iletisim o . . ..
. orgiitsel maneviyat ve psikolojik
emek, stresle halinde olan 262 sermayeyle pozitif yonli iliskisi
basa ¢ikma saglik caligani yeylep y 3

saptanmistir.
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Tablo 2.3. (devam) Orgiitsel Maneviyat ile Ilgili Yurt I¢indeki Calismalar

Nigde Ili’nde

Orgiitsel farkll - . . .
o . . .. . Orgiitsel maneviyatin, is tatmini ve
Dogan ve maneviyat, Nicel sektorlerinde e 1o ..
- . L . . orgiitsel bagliligi kismen olumlu yonde
Bekis/2022  is tatmini, Orgiitsel arastrma faaliyet gosteren AR .
- L etkiledigi belirlenmistir.
baglilik orgiitlerde
caglisan 230 kisi
Orglitsel sinizm. Rizeili deviet o o
orglitsel . Orgiitsel maneviyat ile orgiitsel baglilik
Aksakal ve . Nicel okullarinda .. .
. maneviyat, i arasinda orta diizeyde, pozitif ve anlamli
Kahveci/2021 . . N aragtirma  gorev yapan L
orgiitsel baglilik v bir iliski bulunmustur.
417 6gretmen
T, Orgiitsel maneviyatin, is tatminini pozitif
Asir iy Yuku, 13 . Bankacilik olarak etkiledigi ve orgiitsel maneviyatin
Pelenk ve tatmini, Nicel v e .. e
Acarav/2020 Sreiitsel manevivat  arastrma sektoriinde seviyesi arttik¢a, agirt is yiiki ile is
Y g y g calisan 166 kisi tatmini arasindaki negatif iliskinin
hafifledigi tespit edilmistir.
Oraiitsel Istanbul ili
man%: vivat Nicel Maltepe Orgiitsel maneviyat1 boyutlar ile galisan
Avc1/2019 alt ai/l ’ arasti Belediyesi’nde  performansi arasinda olumlu ve anlamli
cally 3 caligan 108 biiro bir iliskinin bulundugu belirlenmistir.
performanst
elemant
Konya Organize
Oreiitsel Sanayi
. el . Bolgesi'nde yer ~ Orgiitsel maneviyat, drgiitsel giiveni ve
Akgemci maneviyat, 1$ Nicel . " ; - e R
Y alan bir demir- is stresini pozitif yonde etkiledigi
vd./2018 stresi, Orgiitsel arastirma . A,
iven celik goriilmiistiir.
£ isletmesinde
calisan 147 kisi
Tiirkiye’de
Orgiitsel faallgzthi? s\:r:ren Orgiitsel maneviyatin, orgiitsel giiveni
.. maneviyat, Nicel . pozitif etkilerken ise karsi yabancilagma
Kokalan/2017 . . . . konvansiyonel . . . .
orgiitsel giiven, ise  arastirma bankalarda tizerinde anlamli bir etki yaratmadigi
kars1 yabancilagsma calisan 217 goriilmiistiir.
katilimet
Adapazari
- Dértyol Sanayi P S, .
satoare O e bieduie Ot el g
Tutar/2014 yab aragtrma  otomotiv yan yu p M 3

orgiitsel giiven

sanayinde calisan
103 kisi

oldugu sonucuna ulagilmistir.

Tablo 2.3’te, Tiirkiye’de yapilmis oOrgiitsel maneviyat ¢aligmalart sunulmaktadir.

Tablo 2.3 incelendiginde, s6z konusu calismalarin agirlikli olarak nicel arastirma ile

yuriitiildiigii ve orglitsel maneviyat kavraminin en ¢ok drgiitsel giiven, is tatmini ve orgiitsel

baghlik degiskenleri ile iliskilendirildigi goriilmektedir. Tirkiye’de farkli sektorlerde

yapilan aragtirmalarin orgiitsel maneviyatin ¢esitli olumlu 6rgiitsel ¢iktilarla anlamli bigimde

iligkili oldugunu ortaya koydugu goriilmektedir. Calismalar genel olarak, 6rgiitsel maneviyat

diizeyi arttik¢a calisanlarin baglilik, giiven, tatmin ve performans gibi olumlu is tutumlariin

da giiclendigini; buna karsilik stres, is yiikii veya yabancilasma gibi olumsuz deneyimlerin

ise azaldigini gostermektedir.
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2.4.2. Yurt Disinda Yapilan Cahismalar

Tablo 2.4’te, yurt disinda gergeklestirilen bazi orglitsel maneviyat ¢alismalarina yer
verilmistir.

Tablo 2.4. Orgiitsel Maneviyat ile Ilgili Yurt Disindaki Calismalar

Yaza;;‘l(llar)/ Konu Desen Orneklem Sonug¢
Hlnqls.tal.l daki Arastirmanin temel bulgusu, orgiitsel
- cesitli hizmet o
Rawat ve Orgiitsel . . maneviyat ile ¢alisan performansi
. Nicel sektorii e
Bhargava/ maneviyat, calisan . . arasinda ¢ok giiclii, olumlu ve
arastirma sirketlerinde C R
2024 performansi istatistiksel olarak anlamli bir iligki
calisan 177 -
. bulundugunu ortaya koymustur.
yOnetici
) Orgiitsel maneviyatin iki boyutunun
Orgut.sel Pakistan’daki ‘ (anlan111 is ve deger gyum}l)‘ b11g1w
. maneviyat, . . gizleme tizerinde negatif etkisi oldugu
Muavia - Nicel imalat . TR, .
bilgi gizleme, ol belirlenmistir. Orgiitsel maneviyatin
vd./2023 iy = Y arastirma sektorlerinde L e .
orgiitsel kimlik alisan 305 topluluk hissi boyutu ile bilgi gizleme
s tizerinde pozitif etkisi oldugu tespit
edilmistir.
" Endonezya,
Orgiitsel Bali’de bulunan o . -
. . Orgiitsel maneviyatin, orgiitsel
. vatandaslhk : . 12 koy kredi ) e
Utami . Nitel ve nicel vatandaslik davranisini etkilemedigini,
davranisi, orgiitsel kurumunda . - S PN
vd./2021 - . o arastirma ancak Orgiitsel baglilig1 pozitif yonde
baglilik, orgiitsel calisan 80 b .
. o etkiledigi belirlenmistir.
maneviyat yonetici ve
personel
Orgiitsel P . .
. L Orgiitsel maneviyatin, ¢alisanin etik
maneviyat, . Pakistan’da L
. ; Nicel . o davranisi ve performansi lizerinde
Mir vd./2020  ¢alisanin etik hizmet sektoriinde .. : PP .. -
aragtirma . onemli pozitif bir etkisi oldugu
davranisi, ¢alisan caligan 358 kisi . .
belirlenmistir.
performansi
Pourmola O'rgutsel Nicel Ir'an d'a bir imalat O'rgqt'sue'l .r.nanfawyatm gahs.an' ‘
4./2019 maneviyat, ¢aligan arastirma sirketinde ¢alisan ~ verimliligi tizerinde anlamli etkisi
Ve verimliligi 100 kisi oldugu tespit edilmistir.
Portekiz ve
Rego ve Pina Orgiitsel . Brezilya’da farkli Orgiitsel maneviyat artikga duygusal
. Nicel . O
e Cunha maneviyat, arastirma sirketlerde ¢alisan ve normatif baglilik artmakta, devam
/2008 orgiitsel baglilik 3 361 kisi baglilig1 ise azalmaktadir.
o ABD’de biiyiik bir s performansi, drgiitsel maneviyat ile
Orgiitsel g . . SN . S
Duchon ve . . saglik hizmetleri iliskilidir ve liderlerin, orgiitsel
maneviyat, Nicel 9 . . a1 e
Plowman/ sy agindaki bes farkli  maneviyat konulari ne 6l¢iide fark
liderlik, is aragtirma oy . TR ..
2005 hastanede ¢alisan  ettigi ve tesvik ettigi {izerinde etkisi
performansi
108 personel vardir sonucuna varilmistir.
Orgiitsel
maneviyat, )
orgiitsel baglilik, ABD’de bir  Orgiitsel maneviyat, orgiitsel baglilik,
Milliman 1§ten.ayrllm.a Nicel isletme okulunda isten ayr11rraa n.1.yet1, igsel ig dpyumu,me
vd./2003 niyeti, i¢sel is arastirma bulunan100 katilim, orgiit tabanl benlik algisi
’ doyumu,ise yiiksek lisans degiskenleri lizerinde anlamli etkisi
katilim, orgiit ogrencisi oldugu belirlenmistir.
tabanli benlik
algist
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Tablo 2.4. (devam) Orgiitsel Maneviyat ile Ilgili Yurt Disindaki Calismalar

Orgiitsel
maneviyat
kavramini Bu ¢aligma, is yerinde ruhsallik
tanimlamak, 6l¢ek ABD’nin dort kavraminin daha derinlemesine
Ashmos ve gelistirmek ve bu Nitel ve Nicel farkli gehrindeki anlagilmasini saglamak i¢in bir temel
Duchon/2000  kavramin is arastirma dort hastanede  olusturmus ve bu kavramin olgiilebilir
yerindeki bireyler calisan 696 kisi boyutlarint sistematik bir sekilde
ve Orgiitler sunarak alana katkida bulunmustur.
iizerindeki

etkilerini anlamak

Kar amaci giiden
ve glitmeyen
orgiitlerdeki

Orgiitsel 100’den fazla ist
Mitroff ve maneviyatin anlam Nitel ve Nicel diizey yonetici ile
Denton/1999 ve etkileri, orgiitsel — arastrma  gdriisme ve 131
performansa etkisi insan kaynaklar1
yOneticisi ve st
diizey yonetici ile
anket

Maneviyatin, bireylerin hayatina derin
anlam kattig1 ve orgiitsel performansi
olumlu etkiledigi, ancak bu konunun

dikkatli ve saygili bir sekilde ele
alinmasi gerektigini vurgulayan manevi
denetim ¢aligmasi olarak
degerlendirilmistir.

Tablo 2.4’te, yurt disinda yapilmig Orgiitsel maneviyat ¢alismalari sunulmaktadir.
Tablo 2.4 incelendiginde, orgiitsel maneviyat kavraminin en ¢ok orgiitsel baglilik, ¢alisan
performansi ve is tatmini gibi degiskenlerle birlikte ele alindig1 ve agirlikli olarak nicel
arastirma ile yiritiildiigi goriilmektedir. Cesitli iilkelerde yapilan arastirmalarin orgiitsel
maneviyatin, ¢alisanlarin tutum ve davraniglari tizerinde genellikle olumlu etkileri oldugunu
ortaya koymaktadir. Ozellikle ilk dénem ¢aligmalar1 (Ashmos ve Duchon, 2000; Mitroff ve
Denton, 1999) kavramin tanimlanmasi, boyutlandirilmasi ve 6lgiimiine odaklanarak sonraki

arastirmalara zemin hazirlamistir.

Yurt i¢i ve yurt disindaki caligsmalar karsilastinildiginda, Tirkiye’de oOrgiitsel

maneviyat konusunda gorece daha az sayida arastirma yapildig: dikkat ¢cekmektedir.
2.5. BOLUM DEGERLENDIRMES]

Calismanin bu boliimiinde oOrgiitsel maneviyatin temel kavramlari, tanimlar1 ve
boyutlar1 detayli bir sekilde ele alinmustir. Orgiitsel maneviyat, bireyin is yasamindaki anlam
ve deger arayisini destekleyen bir yonetim yaklasimi olarak degerlendirilmistir. Ozellikle,
din, manevi zeka, askinlik ve manevi liderlik gibi kavramlarla iliskisi agiklanarak, bu
kavramin hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde Oonemine vurgu yapilmistir. Calisma,
literatlirdeki farkli yaklasimlar1 bir araya getirerek Orgiitsel maneviyatin teorik altyapisinm
olusturmaktadir. Tiirk kiiltiiriine 6zgii Ahilik sistemi gibi tarihsel ve kiiltiirel birikimlerle

Orgiitsel maneviyat arasindaki benzerliklere de yer verilmistir. Bu baglamda, yerel ve
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evrensel yaklasimlarin sentezi saglanmistir. Orgiitsel maneviyat konusuna iliskin yurt igi ve

yurt disinda gerceklestirilen ¢aligsmalar sunulmustur.

Gilinlimiliz is yasaminda, ¢alisma kosullarinin giderek daha karmasik ve dinamik bir hal
almasi, calisanlarda yalnizlasma, anlam boslugu ve tatminsizlik gibi duygularin artmasina
neden olmaktadir. Bu baglamda, calisanlar zamanlarinin biiyiik bir kismin1 gegirdikleri
orgiitlerde yalnizca maddi degil, ayn1 zamanda manevi tatmin arayisina yonelmektedir. Bu
aray1s, bireylerin is yasaminda anlam, baglilik ve deger bulmalarina katki saglayan orgiitsel
maneviyat kavramimi 6n plana ¢ikarmaktadir. Orgiitsel maneviyat, modern is diinyasinda
calisanlarin igsel tatmin, degerlerle uyum ve aidiyet gibi temel ihtiyaglarina cevap veren
biitiinciil bir yaklagimdir. Yaptig1 isten haz alan, takim arkadaslariyla giiglii baglar kuran ve
Orgiitiin vizyon ve misyonunu kendi deger sistemiyle uyumlu hale getiren bireylerin orgiitsel
maneviyat algisinin daha yiliksek oldugu goriilmektedir. Sosyal bir varlik olarak bireyin,
calisma ortaminda deneyimledigi bu manevi tatminin orgiite olumlu katkilar sagladigi ve
calisgan baghiligi, motivasyonu ile performansini artirdigi ¢esitli arastirmalarla da
desteklenmektedir. Bu anlayis, ¢alisanlarin yalnizca ekonomik bir unsur olarak degil, aynm
zamanda manevi yonleriyle de orgiit icinde varlik gdstermeleri gerektigini vurgulamaktadir.
Orgiitsel maneviyat, bireylerin islerinde anlam ve tatmin bulmalarina imkéan taniyarak hem
bireysel esenligi hem de orgiitsel verimliligi desteklemektedir. Ahilik gibi yerel deger
sistemlerinin bu kavrama entegre edilmesi ise Orgiitsel maneviyatin kiiltlirel zenginligini
artirmakta ve evrensel diizeyde daha derin bir anlam kazanmasina katki sunmaktadir. Bu
dogrultuda, modern yonetim anlayisi igerisinde Orgiitsel maneviyat, orgiitler tarafindan
stratejik bir unsur olarak benimsenmeli ve kurum Kkiiltiirline entegre edilerek uygulamaya

gecirilmelidir.
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BOLUM III
BiLGI PAYLASIM DAVRANISI

Bilgi, giinliimiiz rekabetgi is diinyasinda orgiitlerin en 6nemli stratejik kaynaklarindan
biri olarak kabul edilmekte ve bu nedenle yoneticilerin odak noktasi haline gelmektedir.
Insan bilgidir dnermesinden hareketle, drgiit bilgisinin bireylerin sahip oldugu bilgilerden
olustugu unutulmamalidir. Bilginin etkin bir unsur haline gelebilmesi, bireylerin sahip
olduklar1 bilgiyi paylasmalarina ve baskalarinin bilgilerini kullanarak yeni bilgiler
iiretmelerine baglidir. Bu yoniiyle bilgi, yalnizca bireysel bir varlik olmaktan ¢ikip, kolektif
bir deger yaratma siirecinin temel bileseni haline gelmistir. Bu baglamda bilgi paylasim
davranisi, bireylerin sahip olduklari bilgiyi bilingli ve goniillii olarak baskalariyla paylagsma
stirecini ifade etmekte; bu siireg, drgiitlerin bilgi yonetimi faaliyetleri i¢erisinde merkezi bir

rol ustlenmektedir.

Bu boliimiin amaci, bilgi paylasim davranisin1 kapsamli bir sekilde ele alarak ilgili
kavramsal cerceveyi ortaya koymaktir. Bu dogrultuda, dncelikle bilgi ile iligkili temel
kavramlar, bilgi tiirleri ve bilgi doniisiim siireci incelenmis; ardindan bilgi yonetimi, bilgi
paylasim davranisi ve boyutlar1 ele alinmistir. Devaminda, bilgi paylasimini engelleyen
temel unsurlar detaylandirilmis ve son olarak, yurt i¢ci ve yurt disinda yapilan ilgili

caligmalarin bulgularina yer verilmistir.
3.1. BILGI

Tarihsel siire¢ boyunca orgiitler, bilgiyi ortiik olarak edinmis, kullanmis ve degerli
bir unsur olarak kabul etmistir. Orgiitlerin varligini siirdiirebilmesi agisindan bilginin kritik
bir unsur oldugu diisiincesi gorece yeni bir bakis agisi olsa da bilgi kavrami insanlik tarihi
boyunca varligini siirdiirmiistiir. Bununla birlikte, bilginin Orgilitsel diizeyde temel bir
kaynak olarak ele alinmasi, sistematik bir sekilde yonetilmesi ve stratejik bir yatirim araci
olarak degerlendirilmesi, modern yonetim anlayisinin gelisimiyle birlikte 6n plana ¢ikan bir
olgudur (Davenport ve Prusak, 2001: 35-36). Drucker’a (1993: 7) gore bilgi; emek, sermaye,
dogal kaynaklar ve girisimcilik gibi geleneksel tiretim faktorlerinin yerini alarak giiniimiiz
ve gelecegin en dnemli ekonomik kaynagi haline gelmistir. Bu dogrultuda, modern toplumun
en biiylik ekonomik meydan okumasi, bilgi isinin ve bilgi ¢alisanlarmin verimliligini
artirmak olacaktir. Kiiresel is ortaminda rekabet avantaji elde etmek isteyen orgiitler ise
bilgiye dayali stratejilere yonelmekte ve bilgi yoOnetimini temel bir unsur olarak

benimsemektedir.
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Bilginin modern ekonomideki belirleyici konumu, onun dogru bir sekilde
tanimlanmasin1 gerektirmektedir. Bilgi ile ilgili literatiir incelendiginde pek ¢ok taniminin
yapildig1 ve farkli bakis acilarindan yaklasildigi gorilmektedir. Tiirk Dil Kurumu (2024)
bilgiyi, insan, aklinin erebilecegi olgu, gercek ve ilkelerin biitiinii; 6grenme, arastirma veya
gbzlem yolu ile elde edilen ger¢gek, malumat, vukuf; insan zekasinin ¢alismasi sonucu ortaya
¢ikan diisiince iirlinii olarak tanimlamaktadir. Tiirk Dil Kurumu sézliiglinde yer alan tanimlar
incelendiginde, bilginin insan akli ve zekasinin bir iirlinii oldugu, 6grenme, arastirma ve
gbzlem yoluyla elde edilen gercekleri icerdigi ve insanin anlama ve diisiinme kapasitesiyle

sekillenen bir olgu olarak tanimlandig1 goriilmektedir.

Nonaka (1994: 15), bilgiyi gerek¢elendirilmis dogru inanis olarak tanimlamis ve
bireylerin diinyaya iliskin gozlemlerine dayanarak gelistirdikleri inanglari, mantiksal
temellere oturtmalariyla bilginin olustugunu ifade etmistir. Bu tanim dogrultusunda bilgi,
bireyin kendi deneyim ve algilarin1 yorumlamasi sonucunda sekillenen, 6znel bir anlam

insast siireci olarak degerlendirilmektedir.

Davenport ve Prusak’a (2001: 27) gore bilgi, bireylerin ve orgiitlerin karsilastiklar
durumlar1 anlamlandirmalarini, ge¢mis deneyimlerden yola c¢ikarak yeni baglamlar
olusturmalarin1 ve mevcut enformasyonu daha verimli kullanmalarini saglayan dinamik ve
esnek bir yapiya sahiptir. Deneyimler, degerler, uzmanlik ve enformasyonun birlesimiyle
olusan bilgi, stirekli gelisen ve doniisen bir siire¢ icinde varligini siirdiirmektedir. Bilgi
yalnizca nesnel verilere dayanmaz; sezgiler de siirece dahil olarak, bireylerin karar alma
stireglerinde 6nemli bir rol oynar. Bu yoniiyle bilgi, deneyimlerin ve enformasyonun etkin
kullanimina olanak taniyan bir cer¢eve sunarak, yoneticilerin karar alma siireclerini
destekleyen ve orgiitsel dontisiime katki saglayan stratejik bir kaynak niteligi tasimaktadir.
Soyut bir kavram olarak bilgi, bireylerin zihninde sekillenmekte ve ancak gercek hayatta
uygulanmasiyla anlam kazanmaktadir. Orgiitlerde ise bilgi, yalmzca belgelerde degil;

giinliik isleyis, siirecler ve kurumsal kurallar i¢inde kendini gostermektedir.

Bilgi, genel olarak veriden bilgelige dogru ilerleyen Bilgi Hiyerarsisi veya Bilgi
Piramidi i¢inde ele alinmaktadir (Rowley, 2007: 163). Veri, enformasyon, bilgi ve bilgelik,
genellikle birbirini dogrudan tamamlayan kavramlar olarak tanimlandigindan, aralarindaki
bagimliliklar1  gorsellestirmek amaciyla siklikla piramit modeli kullanilmaktadir
(Niirnberger vd., 2009: 1). Bu nedenle, bilginin daha iyi anlasilabilmesi i¢in bu hiyerarsik
yapida yer alan kavramlarin aciklanmasi faydali olacaktir. Sekil 3.1°de Bilgi Hiyerarsisi

verilmistir.
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Bilgi \
Enformasyon \

Veri ‘

Sekil 3.1. Bilgi Hiyerarsisi

Kaynak: (Barutcugil, 2002: 60)

Sekil 3.1°de sunulan bilgi hiyerarsisinin temel varsayimi, verinin enformasyona,
enformasyonun bilgiye ve bilginin ise bilgelige doniisebilecegi ve hiyerarsideki her iist
diizey kavramin kendisinden 6nce gelen alt kategorileri icerdigidir. Kavramlar1 daha detayl
aciklamak gerekirse, veri, enformasyon, bilgi ve bilgelik arasindaki farklar su sekilde ifade

edilmektedir:

Veri (Data), bilgi olusturma siirecinin ilk asamasi olarak tanimlanabilir ve ham,
islenmemis, filtre edilmemis gerceklerden olusmaktadir. Ornegin, bir miisteri listesinde
miisterinin adi, soyadi, posta kodu numarasi gibi veriler yer almaktadir. Verinin kalitesini
degerlendirme siirecinde, posta kodunun eksiksiz olmasi veya soyadinin dogru yazilmasi
gibi unsurlar dikkate alinmakta ve yalnizca verinin dogrulugu ve eksiksizligi 6n planda
tutulmaktadir (Kelley, 2002: 33-34). Ancak, tek basina anlam tagimayan bu bilesenlerin
belirli bir baglam icinde anlam kazanabilmesi icin islenmesi, diizenlenmesi ve

yorumlanmasi gerekmektedir (Rowley, 2007: 170).

Enformasyon (Information), ham verilerin belirli bir baglamda islenmesi ve
anlamlandirilmasi sonucu analiz edilebilir ve kullanilabilir bir form kazanmis halidir. Farkli
veri unsurlarimin sistematik bir sekilde bir araya getirilerek belirli bir anlam veya sonug
{iretmesi, verinin enformasyona déniisiimiinii ifade etmektedir. Ornegin, ham satis verileri
incelenerek, gecen yil hangi iirlinlerin satildigi bilgisi miisterilerin posta kodlariyla
iliskilendirildiginde, bdlgesel satis dagilimini gosteren bir rapor olusturulabilir. Bu siirecte,

ham veriler islenmis ve anlamli hale getirilerek enformasyona doniistiiriilmiistiir.
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Bilgi (Knowledge), bireyin enformasyona anlam ylikleyerek onu yorumlama ve
icsellestirme yetenegidir (Beijerse, 1999: 94). Bilgi edinme siireci, bireyin deneyim, sezgi
ve uzmanligiyla enformasyonu analiz etmesini ve anlamlandirmasini igermektedir. Ornegin,
bir acemi satis elemani, satis raporunu inceleyerek satislarin neden beklenenin altinda
oldugunu anlamaya ¢alisitken belirli desenler aramakta ve sonuglara ulagmaya
cabalamaktadir. Buna karsin, deneyimli bir satis miidiirii ayn1 raporu degerlendirirken
satiglardaki diislisiin nedenlerini hizla kavrayabilmektedir. Bunun temel nedeni, satis
miidiiriiniin sahip oldugu deneyim, uzmanlik ve sezgiler sayesinde enformasyonu daha etkin
bir sekilde yorumlayabilmesidir. Bilgi; gercekler, kanitlar, inanglar, yargilar ve sezgilerden
olugmakta olup bireyin sahip oldugu tecriibe ve degerler, enformasyonu anlamlandirma
stirecinde kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, satis miidiiriiniin uzmanlig1 ve bilgi
birikimi, rapordaki enformasyonu dogru okuyarak etkili bir degerlendirme yapmasina

olanak tanimaktadir.

Bilgi ve enformasyon kavramlarinin siklikla birbiriyle karistirildigi ve birbirinin
yerine kullanildig1 goriilmektedir. Oysa bu iki kavram arasinda hem anlam hem de
hiyerarsik bir fark vardir. Tirkiye’de yapilan c¢alismalara bakildiginda, knowledge
kelimesinin genellikle bilgi anlamina gelmesine ragmen, birgok calismada enformasyon

anlamina gelen information olarak cevrildigi goriilmektedir.!

Enformasyon, bireyin akil silizgecinden gecirerek zihninde yorumlamasi ve
kullanmasi sonucunda bilgiye doniismektedir. Bilgi; deneyim, baglam, yorum, yansima,
sezgi ve yaraticilikla birlestirilmis enformasyon olarak tanimlanmaktadir (Sener, 2020: 20).
Claude Lévi-Strauss'un enformasyonu ¢ig, bilgiyi ise pismis olarak nitelendirdigi metafor,
bu iki kavram arasindaki iligkiyi net bir sekilde ortaya koymaktadir (Burke, 2016; Akt.
Demirtas ve Altun, 2024: 80).

Bilgi, bireylerin enformasyon tizerinde akil yiirlitmesi veya onu islemesi sonucunda
elde edilen bir olgudur. Bu baglamda, bilgi enformasyona, enformasyon ise veriye
dayanarak yapilandirilmaktadir. Bilginin olusum siirecinde kritik unsur yorumlama sekli

olup, birey ¢evresinden elde ettigi veri ve enformasyonu, mevcut bilgi ve deneyimleri

! Akkoyunlu ve Kurbanoglu (2003), Odabas (2003), Giiglii ve Sotirofski (2006), Tiirk, Aygen ve Yildiz (2009),
Adigiizel (2011), Selvi (2012), Ozer (2013), Ozbay ve Celik (2013), Giin (2019), Alacadagh (2019),
Bekmezci, Or¢anli ve Erogluer (2020), Uzmez ve Biiyiikbese (2021), Akkoyun (2021), Tok (2022), Unlii ve
Cakmak (2023), Altintag ve Turan (2024) yayinladiklar1 makalelerde baglik ve anahtar kelimelerde yer alan
“bilgi” kelimesini “information” olarak ¢evirdikleri goriillmiistir.
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dogrultusunda analiz ederek anlamlandirir ve bdylece yeni bilgi iiretir (Bakker vd., 2006:

596).

Bilgelik (wisdom), bilgiyi biitiinciil bir bakis agisiyla yorumlayarak uygulamaya
dontistiiren ve Orglitsel karar alma stireglerine rehberlik eden en iist diizey bilissel asamadir
(Sagsan, 2004: 250). Bilgelik, biriken bilginin Gtesinde, bu bilginin yeni durumlara ve
sorunlara nasil uygulanacagini anlamamiza olanak tanimaktadir. Ayn1 zamanda, gelecegi
ongorme yetenegi olarak da degerlendirilebilir. Rowley’e (2007: 174) gore bilgelik, bireyin
sahip oldugu bilgi ve etik anlayisiyla herhangi bir durumda en uygun sekilde hareket
etmesini ifade etmektedir. Boztas ve Ozmizrak’a (2012: 67) gore ise bilgelik, tecriibe ve
analitik diisiinme yetisinin kullanilmasiyla yeni bilginin iiretilmesini veya mevcut bilginin

degisen kosullara uyum saglamasini miimkiin kilan bir biligsel siirectir.

Veriyi bilgelige doniistiirme siireci, orgiitler i¢in de gecerli olup verinin islenmesi ve
anlamlandirilmasi yoluyla stratejik kararlar alinmasini miimkiin kilmaktadir. Bu baglamda,
bilgi hiyerarsisinin orgiit i¢indeki igleyisi su sekilde Orneklendirilebilir: Sektore yonelik
pazar Sl¢iimleri ve ekonomik gostergeler, gozlemler yoluyla tiretildiginden veri olarak kabul
edilirken; bu verilerden elde edilen analizler ve olusturulan pazar modelleri, enformasyon
sonucunda anlamli bir yapiya doniistiiriilebilmektedir. Orgiitlerin uygulamaya yonelik
gelistirdigi stratejik planlar ve pazar ¢alismalari ise bilgi olarak tanimlanmakta, bu siireclerin
hayata gecirilmesi ve orgiitiin basariya ulasmasi, kurulug hakkinda bir fikir olusturarak
bilgelik diizeyine erisilmesini saglamaktadir. Boylece, orgiit hakkinda yorum yapmamiza
olanak taniyan bir bilgi seviyesi elde edilmektedir (Sagsan, 2002: 217). Bu noktada, bilginin
yalnizca nasil iretildigi degil, ayn1 zamanda nasil smiflandirildigi da biiylik 6nem

tasimaktadir.

Bilginin siniflandirilmasi, onun kapsamini ve kullanim alanlarin1 anlamada kritik bir
rol oynadig i¢in, farkl bilgi tiirlerini ele almak 6nem arz etmektedir. Literatiirde bilginin
tiirleri lizerine yapilan calismalar incelendiginde, en yaygin siniflandirmalardan birinin a¢ik
bilgi ve ortiik bilgi ayrim1 oldugu goriilmektedir. Bu siiflandirma, ilk kez Macar kimyager,
ekonomist ve filozof Michael Polanyi tarafindan yapilmistir. Polanyi (1966), agik ve ortiik
bilginin insan kavrayis1 agisindan son derece onemli oldugunu vurgulamaktadir. Ciinkii

bireyler bilgiyi, kendi deneyimlerini yeniden yaratarak ve diizenleyerek edinmektedir.
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Bu bakis agisiyla degerlendirildiginde, sozler ve sayilarla ifade edilebilen agik bilgi,
bilginin yalnizca buzdaginin goriinen kismini olusturmaktadir. Sekil 3.2°de yer alan Bilgi

Buzdagi, bilginin acik ve ortiik boyutlarini gorsel olarak temsil etmektedir.

8 | Ortiik Bilgi

I

k"

Sekil 3.2. Bilgi Buzdag
Kaynak: (Beijerse,1999 :100)

Sekil 3.2°de yer alan bilgi buzdagi modelinde, buzdaginin yilizeyin altinda kalan
kismi, bilginin biiyiik bir béliimiinii olusturan ortiik bilgiyi temsil etmektedir. Ortiik bilgi,
dogrudan gozlemlenemeyen ve yalnizca deneyim, sezgi ve i¢gorii yoluyla edinilebilen bir
bilgi tlridir. Buna karsilik, acik bilgi, buzdaginin suyun {izerinde kalan kisminm
simgelemekte olup, sozler, sayilar ve belgeler aracilifiyla kolaylikla ifade edilebilen ve
erigilebilen bilgi tiirii olarak tanimlanmaktadir. Asagida, bu iki bilgi tiirii daha ayrintili bir
sekilde ele alinmakta; 6zellikleri, farkliliklar1 ve doniisiim siire¢leri kapsamli bir sekilde

incelenmektedir.

Acgik bilgi, kelimeler ve rakamlarla ifade edilebilen, herkesin erisimine agik olan bilgi
tiriidiir. Analiz verileri, bilimsel formiiller, politikalar ve kilavuzlar gibi sistematik olarak
toplanabilen ve resmi nitelik tasiyan bilgileri icermektedir. Bu tiir bilgi, bireyler arasinda
acik bir sekilde paylasilabilen, elde ya da dijital ortamda diizenlenmis dosyalar seklinde
kodlanabilen, semboller, grafikler veya dogal konusma dili araciligiyla kullanilabilen ve
yayilabilen bir yapiya sahiptir. Ornegin, bir elektronik iiriin satin alindiginda beraberinde

verilen kullanim kilavuzu, agik bilgiye drnek olarak gosterilebilir. Orgiit igerisinde herkes
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tarafindan kolayca anlagilabilen bu bilgi tiirii, aktarim1 oldukga basit oldugundan paylasim

stireci hizli ve etkilidir. Ayrica, yoruma acik olmamasi nedeniyle objektif bir yapiya sahiptir.

Ortiik bilgi, dogrudan ifade edilemeyen, bireyin zihninde tasidig1 ve genellikle ima,
davranis, hareket veya yiiz ifadelerinden anlam ¢ikarilarak anlasilan bir bilgi tiiriidiir. Son
derece kisisel bir nitelik tasidigindan ve sistematik bir sekilde formiile edilmesi zor
oldugundan, baskalarina dogrudan aktarilmas: giigtiir. Ortiik bilgi, bireyin 6znel i¢gériilerini,
sezgilerini ve deneyimlerini igermekte olup, kisinin eylemleri kadar, benimsedigi degerler,

inanglar ve duygularla da yakindan iligkilidir.

Ortiik bilginin bireyler arasinda aktarimi genellikle deneyim gerektirmektedir.
Ormnegin, bir satis personelinin miisteri profillerini analiz ederek, hangi miisteriye nasil
yaklagmasi gerektigini (6vgii kullanarak ya da daha agresif bir satis stratejisi benimseyerek)
sezgisel olarak belirleyebilmesi, zaman i¢inde kazanilan ortiik bilginin bir yansimasidir. Bu
tiir bilgi, dogrudan yazili hale getirilemedigi i¢in egitim ya da belge araciligiyla aktariimasi
zor olmakta, ancak gozlem, uygulama ve mentorluk gibi yontemlerle paylasilabilmektedir
(Alavi ve Leinder, 2001: 110; Durna ve Demirel, 2008: 142; Grenier vd., 2007: 5; Nonaka
vd., 2001: 14)

Bu noktada Polanyi (1966: 4), ortiik bilgiyi tanimlarken “soyleyebilecegimizden daha
fazlasin biliriz” ifadesini kullanmaktadir. Bu ifadeyle Polanyi, bilginin biiyiik bir kisminin
yalnizca kitaplar veya yazili kaynaklar araciligiyla 6grenilemeyecegini, aksine deneyim ve
sezgl yoluyla igsellestirildigini vurgulamaktadir. Baska bir deyisle, bireyler yalnizca sozel
olarak ifade edebildikleri kadarini degil, farkinda olmadan ¢ok daha fazlasini bilmekte ve

kullanmaktadir.

Bireysel diizeyde edinilen ortiik bilgi, yalnizca bireylerin karar alma siireglerini
etkilemekle kalmayip, oOrgiitsel bilgi birikiminin temelini olusturarak rekabet avantaji
saglamaktadir. Orgiitsel baglamda ortiik bilgi, rgiit icindeki bireylerin sahip oldugu bilgi
ve becerilerin biitlinlesmesiyle kurumsal bir deger haline gelmektedir. Yildirim ve
Ozdemirci’ye (2019: 36) gore ortiik bilgi, orgiite dzgii bir bilgi birikimi olusturarak
rakiplerine kars1 farklilagmasina olanak tanimakta ve bu yoniiyle stratejik bir kaynak olarak

degerlendirilmektedir.

Bu noktada, orgiitlerde bilgi paylasiminin yalnizca ortiik bilgiye dayanmadigi, agik
bilgiyle etkilesim halinde gelisen, dinamik ve ¢ok boyutlu bir siire¢ oldugu goriilmektedir.

Acik ve ortiikk bilgi arasindaki bu etkilesim siireci, literatiirde bilgi doniigiimii olarak
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adlandirilmaktadir. Bu kapsamda, bilgi doniisiim siirecinin nasil gerceklestigini agiklamak
amactyla Nonaka ve Takeuchi (1995) tarafindan gelistirilen Bilgi Doniisiim Modeli ele
alinmaktadir. Bu modele gore, bilgi doniisiim siireci dort temel adimdan olugsmakta olup
bunlar; sosyallestirme, dissallasma, kombinasyon ve i¢sellestirmedir (Nonaka ve Takeuchi,
1995; Akt. Beijerse, 1999: 100). Bu doniisiim stireci, orgiitlerin bilgi yaratma ve paylagsma
mekanizmalarini anlamlandirmalarina 6nemli bir ¢ergeve sunmakta olup, bilgi donilisiim

stirecinin agamalar1 Sekil 3.3’te gorsellestirilmistir.

Ortiik Ortiik
Bilgi Bilgi
-
Ortiik Acik
Bilgi Sosyallesme Dissallasma Bilgi
-
a
Ortiik - : : . Acik
Bilgi I¢sellestirme Birlestirme Bl

Acik Acgik
Bilgi Bilgi

Sekil 3.3. Bilgi Déniistimii
Kaynak: (Rumizen, 1998: 78)

Sosyallesme (Ortiik Bilgiden — Ortiik Bilgiye): Bireylerin ortiik bilgilerini etkilesim
yoluyla birbirlerine aktardiklari ve ortak deneyimler araciligiyla yeni bilgi tirettikleri siiregtir
(Akgiin vd., 2009: 32). Bu siirecte, bireyler sahip olduklar1 bilgiyi dogrudan sozel ifadeye
ithtiya¢ duymadan gozlem, taklit veya ortak faaliyetler yoluyla paylasmaktadir (Akgiin ve
Keskin, 2003: 179-180). Ornegin, bir ¢irak ustasiyla birlikte ¢alisarak mesleki becerileri
gozlemleyerek Ogrenir ve zamanla bu bilgiyi igsellestirir. Sosyallesme siirecinin temel
unsuru deneyimdir; ¢linkii bireyler ancak deneyimleyerek ve goézlemleyerek ortiik bilgiyi

aktarabilir ve gelistirebilir (Beijerse, 1999: 100).

Dissallasma (Ortiik Bilgiden — Atk Bilgiye): Ortiik bilginin metaforlar, analojiler,
kavramlar, hipotezler ve modeller araciligiyla agik bilgiye doniistiiriilmesi siirecidir. Bu
sire¢ Ozellikle tasarim asamasinda, bireylerin fikirlerini ifade etmek amaciyla
gergeklestirdigi diyaloglar (bireyler arasinda yapilan tartismalar) veya birlikte diisiinme
(grup calismalari, beyin firtinasi) yoluyla baglamaktadir (Beijerse, 1999: 100).
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Bireyler, kendi deneyimlerini, sezgilerini ve i¢goriilerini tartigmalar ve is birligi
yoluyla somut ve ifade edilebilir bilgiye doniistiirmektedir. Ayrica, bireyin sahip oldugu
mesleki deneyimi yazili hale getirmesi, bu siirecin 6nemli bir pargas1 olup, ortiik bilginin

paylasilabilir ve aktarilabilir hale gelmesini saglamaktadir (Akgiin vd., 2009: 33).

Birlestirme (A¢tk Bilgiden — A¢ik Bilgiye): Bireyler, ¢esitli kaynaklardan edindikleri
acik bilgileri sistematik bir bicimde toplar, analiz eder ve yapilandirarak yeni bilgi
olustururlar. Acik bilgi; dokiimanlar, toplantilar, telefon goriismeleri, kahve molalari, is
yemekleri, e-postalar ve dijital medya gibi kanallar araciliiyla bir araya getirilerek belirli
bir diizen i¢inde siniflandirilabilir, yapilandirilabilir, igerik eklemeleriyle zenginlestirilebilir
veya belirli bilesenlere ayrilarak yeniden organize edilebilir. Bu siireg, mevcut
enformasyonun yeniden yapilandirilmasina ve yeni bilginin {retilmesine katki
saglamaktadir (Akgiin vd., 2009: 33; Beijerse, 1999: 100). Ornegin, yiiksek lisans egitimi,
ogrencilerin farkli kaynaklardan edindikleri bilgileri sentezleyerek yeni perspektifler
gelistirdikleri bir siiregtir. Benzer sekilde, farkli bolimlere ait mali tablolarin bir araya

getirilerek isletme bilangcosunun olusturulmasi, basarili bir birlestirme 6rnegidir (Akgiin vd.,

2009: 33).

Icsellestirme (A¢ik Bilgiden — Ortiik Bilgiye): Bu siireg, agik bilginin bireylerce kendi
zihinsel kapasite, bilgi birikimi, deneyimleri ve sezgileriyle harmanlanarak icsellestirilmesi
ve boylece ortiik bilgiye doniistiiriilmesi anlamina gelmektedir. Yaparak 6grenme, bireylerin
acik bilgi kaynaklarini kullanarak edindikleri bilgileri i¢sellestirmeleri nedeniyle bu siirecin
en 1y1 6rneklerinden biridir. Mevcut dokiimanlar, kilavuzlar ve sézlii anlatimlar gibi 6rgiitsel
kaynaklar, alisanlarin ortiik bilgi tabanlarini etkileyerek zenginlestirmektedir. Igsellestirme
stireci bireyin zihninde geligen bir siire¢ olsa da uygun bir 6rgiit ortami ve bilgi dostu kurum
kiiltiirli, bireylerin edindikleri bilgileri icsellestirip davranisa doniistiirmelerine olanak

tanimaktadir (Sakarya, 2021: 1570; Zaim ve Secgin, 2012: 6).

Bilgi dontistim siirecine gore, her bilgi tiirli belirli asamalarla doniistiiriilebilir ve bu
siire¢ saat yoniinde ilerleyen bir 6grenme sarmali olarak modellenmektedir. Model, bir
dongiiden ziyade bir sarmal seklinde tanimlanir. Clinkii birey, 6grenme siireci boyunca bilgi

edinmeye devam ettikce, kavrayis1 giderek daha derinlesmektedir (Rumizen, 1998: 78).

Bilginin yalnizca doniisiime ugramasi, orgiitler icin yeterli degildir; bu bilginin etkin
bir sekilde yonetilmesi de kritik bir zorunluluktur. Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji

elde edebilmesi, bilginin nasil yonetilecegi, nasil paylasilacagi ve oOrgiitsel karar alma
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mekanizmalarina nasil entegre edilecegi ile dogrudan iligkilidir. Bu baglamda, bilgi
yonetimi, orgiitlerin bilgiyi etkin kullanarak siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmelerini

saglayan sistematik bir siire¢ olarak 6ne ¢ikmaktadir.
3.2. BILGI YONETIMI

Bilginin Orgiitler agisindan stratejik bir kaynak olarak goriilmesi, bilgi yonetimi
kavramini 6nemli bir arastirma ve uygulama alani haline getirmistir. Bilgi yonetimi, orgiit
igerisinde bireyler, ekipler ve boliimler arasinda paylasilan toplumsal ve kurumsal bilgi
birikiminin sistematik bir sekilde tamimlanmasi, diizenlenmesi ve etkin bir bigimde
kullanilmasi siirecini ifade etmektedir. Bu siireg, orgiitiin siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 elde
etmesini ve degisen ¢evresel kosullara uyum saglamasini hedeflemektedir (Alavi ve Leidner,

2001: 113).

Bilgi yOnetimi, yalnizca bilginin toplanmasini degil, ayn1 zamanda bu bilginin
erisilebilir, paylasilabilir ve stratejik amaglara uygun sekilde kullanilmasini saglayan
sistematik bir yap1 olarak ele alinmaktadir (Eren, 2009: 154). Bilgi, orgiitsel baglamda agik
ve Ortiik olmak {izere iki temel kategoriye ayrilmakta olup, bilgi yonetimi siireci, her iki bilgi
tiirlinlin etkin bir sekilde yonetilmesini kapsayan bir cer¢eve sunmaktadir (Hult ve Tomas,
2003: 190). Literatiirde bilgi yonetimi siirecleri genellikle benzer sekilde ele alinmakla
birlikte, siireclerin adlandirilmast ve sayisi acisindan farkliliklar bulunmaktadir. Cesitli
aragtirmalarda, bilgi yonetimi siireglerinin temel bilesenleri olarak bilginin {iretilmesi,
depolanmasi, paylasilmasi ve kullanilmasi éne ¢ikmaktadir (Onacan, 2022: 136). Bu

kavramlar su sekilde aciklanabilir:

Bilginin Uretilmesi: Orgiitler, yeni bilgiyi i¢ ve dis kaynaklardan temin ederek
iretmektedir. Dis c¢evreden bilgi edinme siireci; konferanslara, fuarlara, egitim
programlarina katilma, danisman kullanimi, yeni orgiit katiliminin saglanmasi veya diger
orgiitlerle kiyaslama (benchmarking) gibi yontemleri igerirken (Akgiin vd., 2009: 50), orgiit
icindeki bilgi iiretimi; calisan deneyimleri, arastirmalar ve inovasyon faaliyetleri yoluyla

gerceklesmektedir.

Bilginin Depolanmasi: Bilginin 0rglit icinde sistematik olarak diizenlenmesi ve
erigilebilir hale getirilmesi, Orgiitsel hafizanin olusturulmasinda kritik bir adimdir.
Elektronik veri tabanlari, arsivler ve bilgi yonetim sistemleri, bilginin etkin bir sekilde

saklanmasini saglamaktadir (Sagsan, 2006: 36-37).
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Bilginin Paylasiimasi: Orgiit igerisinde bireyler ve gruplar tarafindan iiretilen
bilginin sosyal iletisim ve teknolojik altyap1 aracigiyla birbirine iletilmesini kapsamaktadir

(Sagsan, 2007: 111).

Bilginin Kullaniimasi: Bilginin etkin bir sekilde degerlendirilmesi, {i¢ farkl
mekanizma ile gergeklesmektedir. ik olarak, ortiik bilgi orgiit icinde paylasim yoluyla
yayginlastirilmaktadir. Ikinci olarak, sistematik dokiimantasyon araciligiyla acik bilgiye
doniistiiriilmekte ve tiim calisanlarm erisimine sunulmaktadir. Ugiincii olarak, elde edilen
bilgi, is siireclerinin gelistirilmesi ve orgiitsel verimliligin artirilmasi amaciyla aktif olarak

kullanilmaktadir (Sagsan, 2007: 113).

Gliniimiiz rekabetci ortaminda, bilgi yonetimi, Orgiitlerin rekabet avantaji elde
etmesini, stirdiiriilebilirligini saglamasini ve pazar degerini artirmasini destekleyen kritik bir
faktor haline gelmistir. Bunun yani sira, orgiitlerin firsatlar1 rakiplerinden 6nce gormesini,
yenilik¢iligi tesvik etmesini, Ogrenen bir oOrgiit kiiltiirii olusturmasini, bilgi paylasim
davranigin1 desteklemesini ve bilgi teknolojilerinin kullanimini1 6zendirmesini saglayarak
doniisiim siireclerine onemli katkilarda bulunmaktadir (Gilimiistekin, 2004: 201-205). Bu
baglamda, bilgi yonetimi yalnizca bir teknoloji sistemi degil, bireyler arasindaki etkilesimi
ve ig birligini destekleyen, bilgi akisini gli¢lendiren biitiinciil bir siire¢ olarak ele alinmalidir.
Bu siireg, bilginin etkin paylagimini ve kullanimin1 desteklemek amaciyla, bireylere uygun
zaman, mekan, araglar ve tesvikler sunarak oOrglitsel bilgi akisim1 gili¢lendirmeyi

amaglamaktadir (Davenport ve Prusak, 1998; Akt. Alavi ve Leidner, 2001: 114).

Giliniimilizde birgok orgiit, sahip oldugu bilginin biiyiik bir kisminin calisanlarin
orglitten ayrilmasiyla kayboldugunun farkinda degildir ve bu bilginin siirdiiriilebilir bir
sekilde yonetilmesine yonelik stratejiler gelistirmekte yetersiz kalmaktadir (Ghandour,
2019: 113). Bu noktada, bilgi paylasim davranisi, orgiitsel basariy: artiran bir siire¢ olarak
degerlendirilmelidir. Ciinkii bilgi paylasim davranisi, bireylerin sahip oldugu deneyim ve
bilgileri diger calisanlarla bilingli ve gonillii bir sekilde paylasmalarin1 saglayarak orgiit
icindeki kolektif bilgi birikiminin giiglenmesine katki sunmaktadir (Kim ve Lee, 2013: 327).
Bilgi yonetiminin etkin bir sekilde uygulanabilmesi, bilginin bireyler ve orgiitsel birimler
arasinda paylasilmasina baghdir. Bu baglamda, bilgi paylasimi, bilgi yonetiminin temel
unsurlarindan biri olarak ele alinmaktadir. Ancak, bir¢cok orgiit sahip oldugu bilginin biiyiik
bir kisminin calisanlarin orgiitten ayrilmasiyla kayboldugunun farkinda degildir ve bu
bilginin siirdiiriilebilir bir sekilde yonetilmesine yonelik stratejiler gelistirmekte yetersiz

kalmaktadir (Ghandour, 2019: 113).
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Bu noktada, bilgi paylasim davranis1 Orgiitsel basariyr artiran bir siire¢ olarak
degerlendirilmelidir. Ciinkii bilgi paylasim davranisi, bireylerin sahip oldugu deneyim ve
bilgileri diger caligsanlarla bilingli ve goniillii bir sekilde paylasmalarini saglayarak orgiit
icindeki kolektif bilgi birikiminin giiglenmesine katki sunmaktadir (Kim ve Lee, 2013: 327).
Bilgi yonetiminin etkin bir sekilde uygulanabilmesi, bilginin bireyler ve orgiitsel birimler
arasinda paylasilmasina baglidir. Bu baglamda, bilgi paylasim davranisi, bilgi yonetiminin

temel unsurlarindan biri olarak ele alinmaktadir.

Bilgi ydnetimi siirecinin basaris1, bilginin paylasiimasiyla dogrudan iliskilidir. Orgiit
icinde bilginin serbest¢e dolasimi, orgiitsel 6grenmeyi tesvik etmekte (Kim ve Lee, 2013:
327), inovasyonu desteklemekte (Bontis vd., 2009) ve karar alma mekanizmalarin
giiclendirmektedir (Davenport ve Prusak, 2001). Ancak, bilgi paylasim davranis1 yalnizca
teknik bir siire¢ olmayip, bireylerin giiven, motivasyon ve orgiitsel kiiltiir ile sekillenen
dinamik bir etkilesim siireci olarak ele alinmalidir (Ghandour, 2019). Bu nedenle, bir sonraki
boliimde bilgi paylasim davranisinin orgiitler agisindan tagidigi 6nem ve farkli boyutlari

ayrintili olarak ele alinacaktir.
3.3. BILGI PAYLASIM DAVRANISI

Gerekgeli Eylem Teorisi, Fishbein ve Ajzen (1975) tarafindan gelistirilen ve
bireylerin davraniglarini agiklamak amaciyla sosyal psikoloji temelli bir teoridir. Bu teoriye
gore, bireyin bir davranis1 gergeklestirme olasiligl, oncelikle o davranis1 gergeklestirme
niyetine baghdir. S6z konusu niyet ise bireyin ilgili davramisa yonelik tutumu ve 6znel
normlarmin bir fonksiyonu olarak sekillenmektedir. Tutumlar ve 6znel normlar, bireyin
belirli bir davranisi1 sergileme niyetini dogrudan etkilerken, niyet de bireyin s6z konusu
davranis1 gerceklestirip gerceklestirmeyecegini belirlemektedir (Fishbein ve Ajzen, 1975:
10-17).

Bu calisma kapsaminda, tutumlarin davraniglar {izerindeki dogrudan etkisi temel
alinarak bilgi paylagimi kavrami yerine bilgi paylasma davranisi ifadesi tercih edilmistir. Bu
tercihle, bilgi paylasiminin yalnizca soyut bir siire¢ olarak degil, bireylerin niyetleri ve
tutumlar1 dogrultusunda sekillenen somut bir davranis olarak ele alinmasi amaglanmistir.
Bireylerin sahip oldugu ozellikler, firsatlar ve kaynaklar, davranig1 gergeklestirme niyetini

onemli olgiide etkileyebilmektedir (Ajzen ve Fishbein, 2005: 174).

Bilgi, glintimiizde rekabetci ve dinamik bir ekonomi icinde siirekli bir rekabet

avantaj1 saglayan kritik bir kurumsal kaynak haline gelmistir (Wang ve Noe, 2010: 115). Bu
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kaynagin etkin bir sekilde kullanilmasi, bilgi yénetimini zorunlu kilmaktadir (Ozdemirci ve
Aydin, 2007: 165). Bilgi yonetimi, orgiit i¢inde bilginin etkin sekilde toplanmasini,
saklanmasini ve kullanilmasini kapsayan bir siirectir. Ancak bu siirecin basarili olabilmesi,
bilginin bireyler ve birimler arasinda paylagilmasina baglidir (Bock ve Kim, 2001: 1112).
Bilgi yonetimi girisimlerinin basarisi, bilgi paylasim davranisinin ve bilginin dogru zamanda
dogru kisilere ulastirllmasima dogrudan baghdir. Bilgi paylasim davranisi olmaksizin
orgilitler siirekli kendilerini yeniden yaratmak zorunda kalacak ve ge¢mis deneyimlerden
yararlanamayacaktir (Robertson, 2002: 38). Bu nedenle, bilginin o0rgilit genelinde

paylasilmasi, orgiitsel diizeyde etkin kullanim i¢in kritik 6neme sahiptir.

Bilgi paylasim davranisi, orgiitlerin beceri ve yetkinliklerini gelistirmesi, degerini
artirmas1 ve rekabet avantajlarini silirdiirebilmesi agisindan biiyilk 6nem tasimaktadir
(Matzler vd., 2008: 302). Bunun temel nedeni, bilginin paylasildikca ve kullanildik¢a
cogalma egilimi gostermesidir. Bilgi paylasim davranisi, temel olarak bilgiyi orgiit icindeki
diger calisanlar i¢in erisilebilir hale getirme siirecidir. Bireyler arasindaki bilgi paylasim
davranisi, bir bireyin sahip oldugu bilginin, diger bireyler tarafindan anlasilabilir,
benimsenebilir ve kullanilabilir bir forma doniistiiriilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir
(Ipe, 2003: 341). Bilgi paylasim davranisi, bireyin edindigi bilgiyi orgiitteki diger tiyelerle
yayma davranisidir (Ryu vd. 2003: 113).

Hendriks (1999: 92), bilgi paylasiminin en az iki taraf arasinda gergeklesen bir
etkilesim stireci oldugunu belirtmektedir. Bu siiregte, bir taraf bilgi saglayici, diger taraf ise
bilgi alict olarak rol almaktadir. Bilgi saglayici taraf, bilgiyi bilingli veya isteyerek
hareketler, s6zlii ifadeler ya da yazili metinler araciligiyla iletirken, bilgi alici taraf bu bilgiyi
gozlemleyerek, dinleyerek, taklit ederek veya okuyarak algilayabilmekte ve

anlamlandirabilmektedir.

Bilgi paylasim davranisi, bireysel veya oOrgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi ve
basarinin artirilmasi igin birey-birey, Orgiit-orgiit ve Orgiit-birey arasindaki bilgi akisini
icermektedir (Linn ve Lee, 2005; Akt. Demirel, 2007: 101). Ayn1 zamanda, bilgi paylasim
davranig1 Orgiitsel davranis agisindan ele alindiginda, orgiit ve bireyler arasinda bilginin
goniillii olarak degis tokus edilmesiyle sonuglanan bir siirectir (Kulaklioglu, 2009: 86). Bu
stiregte, calisanlarin sahip olduklar bilgi birikimini 6rgiit icindeki diger bireylere aktarmasi

kritik bir rol oynamaktadir (Kenney, 2016: 36).
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Literatiirde, bilgi paylasimi1 ve bilgi transferi kavramlarinin benzer yonleri olmakla
birlikte, farkli anlamlar tasidigi goriilmektedir. Bilgi transferi, belirli bir bilginin bir
kaynaktan hedefe aktarilmasini ifade ederken, bilgi paylasimai siirecinde hedef kitleye ulagim
ve alicinin geri bildirimde bulunmasi da énemli bir unsurdur (Wang ve Noe, 2010: 117).
Buna karsin, bilgi transferinde bilginin hedefe ulasip ulasmadig1 veya alicinin bilgiyi nasil
yorumladig1 ve uyguladig1 degerlendirilmemektedir. Ote yandan, bilgi paylasimi genellikle
karsilikli uzlasmaya dayanan bir siire¢ olarak one ¢ikarken (Yenigeri ve Demirel, 2007: 222),
bilgi transferi daha ¢ok tek yonlii bir aktarim siireci olarak ele alinmaktadir (Paulin ve

Suneson, 2012: 83).

Bilginin dogas1 geregi, fiziksel veya ticari bir mal gibi serbestce el degistirmemesi,
bilgi paylasimini karmasik bir siire¢ haline getirmektedir (Hendriks, 1999: 92). Bireyler
bilgilerini paylagsmaya istekli olsalar bile, bilginin biiyiik bir kismin1 olusturan ortiik bilgiler,
bireyin kulaklar: arasinda ve gozlerinin arkasinda yerlesik oldugu icin yani bilgiyi tagiyan
bireyin zihinsel yapisina ve deneyimlerine bagli olan oldugundan dogrudan aktarilamamakta
ve paylasimi zorlastirmaktadir (O’Dell vd., 2003: 130-131). Bu nedenle, bilgi paylasim

davranisi hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde c¢esitli engellerle karsilagsmaktadir.

Bilgi paylasim davranigini etkileyen temel bireysel ve orgiitsel engeller su sekilde

siralanabilir;

Bireyler Arasi Giiven Eksikligi: Bilgi paylasim davranisi, bireylerin bilginin
kotiiye kullanilmayacagina ve kaynaginin giivenilir olduguna inanmasina baglidir. Giiven
eksikligi, orgiit icindeki bilgi akisin1 dogrudan etkileyerek paylasim siirecini kisitlamaktadir
(Riege, 2005: 25).

Orgiitsel ~ Kiiltiiriin Paylasimi  Tesvik Etmemesi: Bilgi paylasim davranisi
desteklemeyen Orgilitsel kiiltiir, bilginin dolasimini  yavaslatmakta ve paylagimi

engellemektedir (Davenport ve Prusak, 2001: 141-143).

Bilginin Gii¢ Olarak Goriilmesi: Calisanlar, bilgi paylasim davranisinin
statiilerini zayiflatacagini veya is giivencelerini tehlikeye atacagini diisiindiiklerinde, bilgiyi

paylasmaktan kac¢inabilmektedir (Huang ve Davison, 2008: 1).

Teknolojik Altyap: Eksiklikleri: Yetersiz veya uyumsuz bilgi teknolojileri
sistemleri, bilgi paylasim davramisin1 zorlastirarak bilgi akisin1 engelleyebilmektedir

(Altindis ve Agca, 2011: 59).
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Bilgi paylasim davranisi, orgiitler i¢in bir¢ok avantaj saglamaktadir. Bunlar arasinda
calisan ve oOrgiit performansini artirmasi (Muqadas vd., 2017; Anantatmula, 2007; Inkinen,
2016), orgiitsel 6grenmeyi desteklemesi (Gagne, 2009), yaraticiligi tesvik etmesi (Muqadas
vd., 2017), inovasyonu desteklemesi (Séenz vd., 2009; Svetlik vd., 2007) ve yeni
teknolojilerin gelisimini tesvik ederek kurumsal basariya katki saglamasi (Lee, 2001) yer
almaktadir. Teknolojik gelismeler bilgi paylasim davranisi siireglerini dnemli Olciide
etkilemekte olup, 6zellikle bulut bilisim sistemleri ve yapay zeka destekli bilgi yonetim
sistemleri bu siirecleri daha etkin ve erisilebilir hale getirmektedir (Kozan, Bozkaplan ve

Ozek, 2014: 822; Erdem Aladag, 2024: 28).

Bu cercevede, bilgi paylasimi davranisi Orgiitlerde stratejik bir unsur olarak
degerlendirilmekte olup, bireysel ve oOrglitsel diizeyde gerceklesmektedir. Bireysel ve
orgiitsel diizeylerde bilgi paylasimi davranisinin nasil gerceklestigi ve hangi dinamiklerden
etkilendigi, siirecin etkin yonetimi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu noktada, bilgi
paylasim davraniginin farkli boyutlarini incelemek, siirecin daha iyi anlagilmasina katk1

saglayacaktir.
3.4. BILGI PAYLASIM DAVRANISININ BOYUTLARI

Bilgi paylasim davranisi, Ol¢lilmesi giic ve soyut bir kavram olup, literatiirde bu
konunun dl¢timiine yonelik sinirli sayida sistematik ¢aligma bulundugu ifade edilmektedir.
Bilgi paylagim davranisi siireci, bireylerin sahip olduklari bilgiyi ne sekilde, hangi kanallar
aracilifiyla ve hangi baglamlarda paylastiklariyla ilgilidir. Ancak bilgi paylagim davranisi,
bireyler aras1 giliven, Orgiitsel kiiltiir ve bilgi teknolojileri gibi ¢ok sayida faktdrden

etkilendigi i¢in dogrudan dl¢iimlenmesi zor bir olgudur.

Bu alandaki en kapsamli ¢alismalardan biri, Jialin Yi’nin (2009) A Measure of
Knowledge Sharing Behaviour: Scale Development and Validation adli arastirmasidir. Yi
(2009), orgiitlerde bilgi paylasim davraniglarini inceleyerek, calisanlarin bilgi paylasim
siirecinde sergiledikleri davraniglar1 dort temel boyutta ele almistir. Bu boyutlar su sekilde

agiklanabilir:

Yazili Katkilar: Calisanlarin bilgi, fikir ve uzmanliklarini yazili belgeler (6rn.

raporlar, kurumsal veri tabanlar) araciligiyla paylagsmasi.

Orgiitsel Iletisim: Ekipler ve boliimler arasinda bilgi paylasim davranisini

destekleyen resmi etkilesimler.
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Kisisel Etkilesimler: Gayri resmi ortamlarda gerceklesen bireyler arasi bilgi paylagim

davranisi.

Uygulama Topluluklari: Uzmanlik alanlarina dayali topluluklar i¢inde bilgi paylasim

davranisi siiregleri.

Yi'nin (2009) sundugu bu simiflandirma, Hansen ve arkadaslari (1999: 108)
tarafindan tanimlanan iki temel bilgi yonetimi stratejisi ile Ortiismektedir. Bunlardan ilki
kodifikasyon stratejisi olup bilginin sistematik olarak belgelenerek merkezi bir
veri tabaninda saklanmasini ve gerektiginde dogrudan erisilebilir hale getirilmesini
amaclamaktadir. Bu strateji, ¢alisanlarin bilgilere hizli bir sekilde erismesini saglayarak
orgiitsel hafizanin giiclenmesine katki sunmaktadir. ikinci strateji olan kisisellestirme
stratejisi ise bilginin bireyler arasindaki etkilesim ve diyalog yoluyla paylagilmasini esas
almaktadir. Bu yaklasimda, bireylerin deneyimlerini dogrudan aktarmasi ve bilgi

aligverisinin birebir iletisimle saglanmas1 6n plandadir.

Bu ¢alismada, bilgi paylasim davranisinin dort temel boyutu olan yazili katkilar,
orgiitsel iletisim, kisisel etkilesimler ve uygulama topluluklar ile baglantilar ele alinmistir.

Asagida, bu boyutlar detayli olarak incelenmis ve her biri ayr1 basliklar altinda agiklanmistir.
3.4.1. Yazih Katkilar

Bilgi paylasim davranisinin yazili katkilar boyutu, g¢alisanlarin bilgi, fikir ve
uzmanliklarint sozli iletisim yerine yazili belgeler araciligiyla paylagmasimi ifade
etmektedir. Bu tiir bilgi paylagimi, kurumsal veri tabanlarina bilgi ekleme, rapor hazirlama
ve Orgiitsel hafizaya katki saglama gibi siiregleri icermektedir. Bu tiir bilgi paylasim
davranigi, bilgi yOnetiminin kodifikasyon stratejisini ve agik bilginin paylagimim
vurgulamaktadir. A¢ik bilgi paylasimi, 6rgiit icinde bilginin kalict hale gelmesini ve genis
capta erisilebilir olmasini sagladigindan, Orglitsel 6grenme siireclerinde kritik bir rol

oynamaktadir (Y1, 2009: 69; Liebowitz, 2001: 2).

Bartol ve Srivastava (2002: 68-69), kurumsal veri tabanlarina bilgi eklemenin,
orgiitlerde bilgi paylasim davramisini tesvik eden ddiillendirme sistemleriyle baglantili
oldugunu vurgulamaktadir. Bu siireg, ¢alisanlarin paylastiklar: bilginin 6rgiit tarafindan
tanind1g1 ve deger gordiigii algisini gliglendirerek bilgi paylagimini artirmaktadir. Ciinkdi veri
tabanina yapilan katkilar kolayca takip edilip degerlendirilebildiginden, ¢alisanlar bu siirecin

kariyerleri agisindan olumlu sonuglar dogurabilecegini diisiinmektedir.
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Bilgi paylasim davranisina yonelik digsal motivasyon, yazili katkilarin dl¢iilebilir ve
denetlenebilir olmasi nedeniyle genellikle yiiksektir (Kaser ve Miles, 2001: 19). Calisanlar,
belgelere dayali bilgi paylasiminin ddiillendirilme potansiyeli tasidigini algiladiklarinda, bu
siirece daha fazla dahil olma egilimi gostermektedir. Odiillendirme mekanizmalar1 maddi
tesvikler (iicret artis1, prim vb.) ve manevi tesvikler (taninma, takdir edilme vb.) olmak {izere

iki temel kategoriye ayrilmaktadir (Y1, 2009: 69).

Bu kapsamda, oOrgiitler bilgi paylasim davranisini destekleyen bilgi yonetim
sistemleri kullanarak yazili katkilar tesvik etmektedir (Wang vd., 2014: 979). Yazil
belgelerin olusturulmasi ve paylasilmasi, orgiitlerin 6grenme kapasitesini artirmakta (Kargili
ve Sahinli, 2024: 65), rekabet avantaji elde etmelerine katki saglamakta (Kim ve Lee, 2012:
2069) ve kurumsal hafizalarini giiglendirmektedir (imamoglu vd., 2018: 100). Bilginin yazili
hale getirilmesi, orgiit icinde siirekli erisilebilir bir bilgi havuzu olusturulmasini saglayarak,

calisanlar arasindaki bilgi akisini kolaylastirmaktadir (Odabas, 2009 : 412).
3.4.2. Orgiitsel letisim

Orgiitsel iletisim boyutu, ¢alisanlarin bilgi, deneyim ve uzmanliklarini 6rgiit icindeki
gruplar ve boliimler arasinda resmi iletisim yoluyla paylasmalarini ifade etmektedir. Bu tiir
bilgi paylasim davranisi, ¢calisma ekipleri, proje gruplar1 veya boliimlerin diizenli beyin
firtinas1 toplantilari, problem c¢6zme oturumlari ve bilgi paylasimma yonelik diger
yapilandirilmis etkinlikleri kapsaminda gergeklesmektedir. Boylece bilgi, kisiden gruba
yonelen resmi iletisim kanallar1 araciligiyla aktarilmakta ve paylasilmaktadir. Bu siireg, bilgi
yonetiminin kisisellestirme stratejisi ile uyumludur ve Ortiik bilginin yiiz yiize resmi
goriismeler araciliiyla aktarilmasina vurgu yapmaktadir. Ayn1 zamanda orgiitsel 6grenme

ve inovasyon siiregleri acisindan kritik bir rol tistlenmektedir (Y1, 2009: 69).

Calisanlarin orgiitsel iletisim yoluyla bilgi paylagimina katilmalarinin, onlarin 6rgiite
olan bagliliklar1 ile dogrudan iligkili oldugunu belirtmektedir. Calisanlar, bilgi paylasiminin
orglitiin genel basarisina katki sagladigina inandiklarinda, paylasim siirecine daha istekli
hale gelmektedirler. Bu durum, orgiitsel iletisimin bilgi paylasim davranisimi sekillendiren

temel faktorlerden biri oldugunu gostermektedir (Cabrera ve Cabrera, 2002: 698-699).

Orgiitsel iletisim yoluyla bilgi paylasimi, bilginin kurumsal hafizaya entegre
edilmesini saglayarak orgiit igindeki 6grenme stireglerini destekler. Bu baglamda, bireylerin

bilgi paylasimina katilimi, orgiitiin inovasyon kapasitesini artirmaktadir.
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Orgiitlerde resmi iletisim yoluyla gergeklestirilen bilgi paylasim davranisi, hem
bireysel hem de grup diizeyinde cesitli avantajlar saglamaktadir. Bu avantajlar su sekilde

aciklanabilir:

Orgiitsel Ogrenme Siireclerini Destekler: Bilginin sistematik olarak paylasilmasi,

calisanlarin birbirlerinden 6grenmesini saglar ve kurumsal bilgi birikimini artirir.

Inovasyonu ve Problem Cozmeyi Tesvik Eder: Calisanlarin farkli bakis acilarimi

bir araya getirerek daha yaratic1 ¢oziimler liretmesine yardimcei olur.

Orgiitsel Verimliligi Artirtr: Bilginin hizl ve etkili bir sekilde paylasilmasi, karar

alma siireclerini hizlandirir ve operasyonel verimliligi artirir.

Calisan Baghlhigimi Giiglendirir: Bilgi paylasimi desteklenen bir orgiit kiiltiirt,
calisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerini saglar ve orgiitsel baglilig: artirir (Bartol
ve Srivastava, 2002: 69-70). Bilgi paylasimi, bireysel performans degerlendirmelerinde bir
kriter olarak dikkate alindiginda, calisanlarin bu siirece daha fazla dahil oldugu
goriilmektedir (Cabrera ve Cabrera 2002: 703).

Sonug olarak, orgiitsel iletisim boyutu, bilgi paylasim davraniginin orgiit i¢inde
sistematik ve yapilandirilmis bir sekilde gerceklesmesini saglayan énemli bir bilesen olup,
calisanlarin bireysel katkilarinin orgiitsel diizeyde deger gormesini ve tesvik edilmesini

saglayarak, bilgi paylasim davranisina dogrudan katkida bulunmaktadir.
3.4.3. Kisisel Etkilesimler

Bilgi paylasim davranisinin kisisel etkilesimler boyutu, bireyler arasinda gayri resmi
sosyal etkilesimler yoluyla bilgi alisverisini ifade etmektedir. Calisanlar, resmi toplantilar
veya yapilandirilmis bilgi yonetim sistemlerinden bagimsiz olarak, yemek aralarinda, kahve
molalarinda, ofis i¢indeki gayri resmi sohbetlerde veya karsilikli yardimlagma siireglerinde
bilgi paylasabilirler (Yi, 2009: 69). Bu boyut, 6zellikle ortiik bilginin aktarimi acisindan
onemlidir, ¢linkii bireylerin sahip oldugu deneyim, sezgi ve uzmanlik gibi unsurlar genellikle
yazil1 belgeler veya kurumsal veri tabanlar1 araciligiyla degil, birebir etkilesimler yoluyla

paylasilmaktadir (Bartol ve Srivastava, 2002: 67).

Kisisel etkilesimler yoluyla bilgi paylasim davranisi, cogunlukla goniilliiliik esasina
dayanmaktadir. Calisanlar, meslektaglarina yardim etmek, onlarla bilgi ve deneyimlerini
paylagmak veya belirli bir konuda is birligi yapmak i¢in dogal bir egilim gosterebilirler.
Cabrera ve Cabrera (2002: 698), bu tiir bilgi paylasiminin bireylerin orglitsel aidiyet
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duygusunu artirarak ig birligi kiiltiiriinii gliglendirdigini belirtmektedir. Ayrica, bireyler arasi
giiven iliskileri, bu tiir bilgi paylasimini tesvik eden onemli bir faktordiir. Giivenin
yiiksek oldugu orgiitlerde ¢alisanlar, bilgi paylasim davranisina daha agik olmakta ve sahip
olduklar bilgiyi baskalariyla paylasma konusunda daha istekli davranmaktadirlar (Cabrera
ve Cabrera, 2002: 700).

Bu boyuttaki bilgi paylasim davranigi, genellikle bireyin ig¢sel motivasyonuyla
yonlendirilir. Bireyler, bagkalarina yardim etmek, sosyal bagliliklarini gii¢lendirmek veya
mesleki tatmin elde etmek amaciyla bilgi paylasimina katilabilirler (Yi, 2009: 70). Bununla
birlikte, drgiitler, bu tiir gayri resmi bilgi paylasim davranisini desteklemek amaciyla ¢alisma
ortamlarin1 daha etkilesimli hale getirebilir, ortak c¢alisma alanlari olusturabilir veya
calisanlarin bir araya gelmesini tesvik eden etkinlikler diizenleyebilirler (Bartol ve

Srivastava, 2002: 68).

Ozetle, kisisel etkilesimler boyutunda bilgi paylasim davranisi, orgiit i¢inde bilgi
akigint hizlandiran, c¢alisanlarin birbirlerinden 6grenmelerini saglayan ve oOrgiitsel bilgi
birikimini artiran kritik bir siiregtir. Orgiitlerin bu siireci desteklemesi, inovasyonun tesvik
edilmesi, calisan bagliliginin artirilmasi ve orgiitsel verimliligin gii¢clendirilmesi acisindan

stratejik bir onem tasimaktadir.
3.4.4. Uygulama Topluluklar ile Baglantilar

Uygulama topluluklar ile baglantilar, belirli bir konuya ilgi duyan bireylerin ortak
sorunlara ¢ozlimler tiretmek, bilgi paylasmak ve mesleki gelisimlerini desteklemek amaciyla
gontlli olarak bir araya geldigi sosyal aglar olarak tanimlanmaktadir (Earl, 2001: 223). Bu
topluluklarda bilgi, gayri resmi sosyal etkilesimler araciligiyla bireyden gruba aktarilmakta
ve kisisellestirme stratejisine dayali olarak paylasilmaktadir (Hansen vd., 1999: 108).
Ozellikle ortiik bilginin aktarimini kolaylastiran bu siire¢, calisanlarin deneyimlerini,
icgoriilerini ve uzmanliklarimi karsilikli  konusmalar yoluyla paylagsmalarini tesvik

etmektedir (Y1, 2009: 69).

Uygulama topluluklarinda bilgi paylasim davranisi, karsiliklilik ve sosyal degisim
iligkisi cergevesinde gelismektedir. Kaser ve Miles (2001: 19), bu siireci bireylerin karsilikli
yardimda bulundugu ve bilgi aligverisinde bulundugu bir sosyal etkilesim bi¢imi olarak
tanimlamaktadir. Ortak ilgi alanlari, paylasilan tutku ve benzer sorunlar etrafinda gelisen

uygulama topluluklarinda, bireyler bilgi paylasiminin degerli oldugu bilinciyle hareket
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etmekte ve diger iiyelerin de bilgi paylasim davramisinda bulunacagina dair giiven

duymaktadirlar.

Wasko ve Faraj’a (2005: 37) gore, uygulama topluluklar1 ortak bir alanda faaliyet
gosteren, birbirlerini taniyan ve birlikte calisan bireylerden olusan, genellikle yiiz yiize
iletisim kurarak stirekli miizakere, koordinasyon ve is birligi saglayan yapilandirilmis sosyal
aglardir. Bu tiir topluluklarin bilgi paylasim davranisin1 daha etkili hale getirebilmesi i¢in
bazi unsurlarin gz oniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Disterer’e (2001: 9) gore, bu
amacla diizenli toplantilar, bilgi biiltenleri ve dijital platformlar gibi araglarin etkin bir
sekilde kullanilmasi oOnemlidir. Bilgi paylasimi, yalnizca statik dokiimanlarla sinirh
kalmamali; dogrudan etkilesim ve is birligini icerecek sekilde dinamik siiregler yoluyla
gerceklestirilmelidir. Ayrica, topluluk iiyelerinin bilgi paylasim siireglerini kendi ihtiyag ve
tercihleri dogrultusunda sekillendirmelerine olanak taninmasi, katilimi artirarak paylagimin
siirdiiriilebilirligini gii¢lendirecektir. Orgiitlerin, calisanlarin bu topluluklara katilimim

tesvik edecek ortamlar sunmasi, bilgi paylagim siirecini daha siirdiiriilebilir hale getirecektir.

Sonug olarak, uygulama topluluklari, bilginin dogal akisini saglayan ve bireyler
arasinda giivene dayali bilgi paylasimin tesvik eden 6nemli yapilardir. Karsiliklilik ilkesi
ve sosyal degisim iliskisi ¢ergevesinde gelisen bu topluluklar, bireyler arasinda giiven
olusturarak oOrtiikk bilginin aktarimini kolaylastirmakta ve is birligi kiiltliriinii tesvik
etmektedir. Bilgi paylasim davraniginin siirdiiriilebilirligi i¢in 6rgiitlerin, bu topluluklar
destekleyen stratejiler gelistirmesi, diizenli toplantilar ve dijital platformlar araciligiyla bilgi
akisini kolaylastirmasi gerekmektedir. Bu sayede, uygulama topluluklar1 hem bireysel hem

de orgiitsel diizeyde bilgi paylasim davranisinin etkinligini artiracaktir.

Bilgi paylasim davraniginin etkili bir sekilde gerceklesmesi, yalnizca siirecin farkl
boyutlarinin kavranmasiyla yeterli degildir. Bu siirecin isleyisini belirleyen ve kimi
durumlarda sinirlayan cesitli faktorler bulunmaktadir. Bu gercevede, bilgi paylasim
davranigin1 engelleyen bireysel, orglitsel ve teknolojik unsurlar ayrintili olarak ele

alinmaktadir.
3.5. BILGI PAYLASIM DAVRANISINI ENGELLEYEN UNSURLAR

Bilgi, uzun yillar boyunca gii¢ ve rekabet avantajinin temel kaynagi olarak kabul
edilmistir. Francis Bacon’un linlii bilgi giictiir s6zii, bu anlayisin en yaygin ifadesi olmustur.
Ancak giinlimiizde, bilginin yalnizca bireyler veya orgiitler tarafindan sahip olunmasinin

degil, etkin bir sekilde paylasilmasinin da giic sagladigi goriilmektedir. Bu nedenle, bu
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anlayis bilgiyi paylasmak giictiir mottosuna evrilmistir (Liebowitz, 2001: 2). Bununla
birlikte, bilgi paylasiminin sagladig1 avantajlardan tam anlamiyla yararlanabilmek i¢in, bilgi

paylasimini engelleyen faktorlerin de anlasilmasi gerekmektedir.

Bu baglamda, literatiirde bilgi paylasimini engelleyen ¢esitli faktorler iizerinde
durulmaktadir (Rego vd., 2009; Riege, 2005; Khakpour, 2009). Bireylerin sahip olduklari
bilgiyi paylagmak yerine kendilerine saklamalariin ardinda farkli nedenler bulunmakta ve
bu nedenler genellikle ¢cok boyutlu bir yapiya sahiptir. Bu ¢ercevede Riege (2005), bilgi
paylasimina yonelik potansiyel engelleri bireysel, orgiitsel ve teknolojik olmak iizere ii¢ ana
kategoriye ayirarak bu siireci sinirlayan temel faktorleri ortaya koymustur. Bu faktorlerin

genis kapsamli 6zeti Tablo 3.1°de verilmistir.

Tablo 3.1. Bilgi Paylagimina Yonelik Engeller

Bireysel Engeller

Bilgi paylagimui i¢in yeterli zamanin bulunmamasi ve belirli bir bilgiye ihtiya¢ duyan is arkadaslarini
tespit etmek i¢in zaman ayrilamamasi,

Bilgi paylagiminin i giivencesini azaltma veya riske atma endigesi,

Sahip olunan bilginin, baskalarina saglayabilecegi deger ve faydanin yeterince farkinda olunmamasi,

Acik bilginin deneyerek 6grenme, gozlem, diyalog ve etkilesimli sorun ¢oziimii gerektiren ortiik bilgiye
kiyasla daha yaygin olarak paylasilmasi,

Kat1 hiyerarsik yap1, gii¢ ve otoritenin kullanilmasi,

Bireysel ve orgiitsel 6grenmeyi artirabilecek ge¢mis hatalarin yeterince degerlendirilmemesi, geri
bildirim alinmamast, etkili iletisim saglanmamasi ve bu hatalara kars1 yeterli hoggdriiniin
gosterilmemesi,

Calisanlarin bilgi ve tecriibelerinin farkli seviyelerde olmasi ve paylagim konusunda isteksiz olmalari,

Bilgi kaynaklart ile alicis1 arasindaki etkilesim ve iletisim siiresinin yetersiz olmasi,

Yazili/s6zli iletisim becerilerinde yetersizlik ile ¢evreye uyum saglama konusunda zorluk yaganmasi,

Demografik farkliliklar (Yas, cinsiyet, egitim seviyesi),

Hem dijital hem de yiiz yiize iletisim kanallarin etkin bir sekilde kullanilmamasi,

Yoneticilerin ve ig arkadaglarinin fikirleri sahiplenmesi endisesi,

Bilginin koétiiye kullanilmasi veya haksiz yere baskalari tarafindan sahiplenilmesi endisesi nedeniyle
insanlara giivensizlik duyulmasi,

Bilginin kaynaginin dogrulugu ve giivenilirligi konusunda siiphe duyulmasi,

Orgiitsel Engeller

Bilgi yonetimi stratejisi ve bilgi paylasim ilkelerinin, sirketin genel hedefleri ve stratejik planlariyla
uyumlu bir sekilde entegre edilmemesi veya entegrasyon siirecinin belirsiz olmasi,

Bilgi paylasim uygulamalarinin yararlarini ve degerini aktarma konusunda liderlik ve yonetsel
rehberligin eksikligi,

Bilgi paylasimi uygulamalari i¢in yeterli diizeyde resmi ve gayri resmi ortamlarin bulunmamasi,

Calisanlari bilgi paylagmaya tegvik edecek seffaf bir takdir ve 6diillendirme sisteminin olmamasi,

Mevcut orgiit kiiltliriniin bilgi paylasim uygulamalarini yeterince desteklememesi,

Tecriibeli ve nitelikli personelin deneyimlerinin 6rgiit icinde saklanmasi ve aktarilmasinin dnemli bir
konu olarak goériillmemesi,

Bilgi paylagimimin gergeklesebilmesi icin gerekli teknolojik, fiziksel ve yonetsel altyapinin yetersiz
olmasi,

Calisanlarin bilgi paylasiminda bulunmasini saglayacak gerekli teknik, fiziksel, egitimsel ve tesvik edici
kaynaklarin yetersiz olmasi,

Ayni orgiit iginde farkli departmanlar veya bagli sirketler arasinda yogun bir rekabet yaganmasi
nedeniyle bilgi paylagiminin olmamas,
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Tablo 3.1. (devam) Bilgi Paylasimina Yonelik Engeller

Iletisim kanallarinin ve bilgi akisinin belirli yonlerde (6rnegin, yukaridan asagiya) kisitlanmasi,
Fiziksel ¢aligma ortaminin ve ig alanlarinin tasariminin bilgi paylasimini kisitlamasi,

Farkli departmanlar veya bagli sirketler arasinda rekabetin yogun olmasi,

Hiyerarsik orgiit yapisinin, bilgi paylasim siireclerini kisitlamasi veya yavaglatmasi,
Departmanlarin asir1 biiyilik olmasi nedeniyle calisanlar arasindaki etkilesimi sinirlayarak bilgi
paylasimini zorlagtirmasi,

Teknolojik Engeller

Enformasyon sistemleri ve farkli sistemlerin entegre edilmemesinin ¢alisanlarin veriminin diistirerek
bilgi paylagimini zorlagtirmas,
Enformasyon teknolojilerinde olusan sorunlarin hizli ¢6ziilememesi ve anlik bakim yetersizligi,
caliganlarin iglerini ve iletisim siireglerini aksatmasi,
Calisanlarin teknolojinin yapabilecekleri ve yapamayacaklar: konusundaki yanlis algist,
Orgiit i¢inde kullanilan enformasyon teknolojisi sisteminin birbirine entegre olmamasi veya farkli
stireglerle uyumsuz olmasi nedeniyle bilgi paylagiminda sorunlar yasanmasi,
Calisanlarin islerini kolaylastirmas: gereken enformasyon teknolojileri sistemlerinin beklentileri
kargilamamasi veya is siire¢lerine uygun olmamasi nedeniyle bilgi paylagiminin kisitlanmasi,
Calisanlarin enformasyon teknolojileri sistemlerini yeterince tanimamasi ve deneyim eksikligi
nedeniyle bu sistemleri kullanmakta isteksiz davranmasi,
Calisanlara, yeni enformasyon teknolojileri sistemleri ve siireglerine uyum saglamalari igin yeterli
egitimin verilmemesi,
Orgiit icinde yeni bir sistem uygulamaya kondugunda mevcut sisteme kiyasla sundugu avantajlarin
caliganlara etkili bir gsekilde anlatilmamasi.

Kaynak: (Riege, 2005: 23-29)

Tablo 3.1°de ifade edilen bu faktorler, bilgi paylasimina yonelik engellerin ii¢ temel
diizeyde ele alindigin1 gostermektedir. Bireysel diizeyde bilgi paylasimini engelleyen
faktorler genellikle ¢alisanlarin zaman kisitlari, giiven eksikligi, iletisim becerilerindeki ve
sosyal aglardaki eksiklikler, isteki hiyerarsik konuma 6nem verilmesi, demografik ve bilgi
seviyesindeki farkliliklar gibi temel konular iizerinde sekillenmektedir. Orgiitsel engeller;
liderlik eksikligi, orgiit kiiltiirdi, tesvik mekanizmalarinin yetersizligi ve departmanlar arasi
rekabet gibi unsurlarla iliskilidir. Teknolojik engeller ise; bilgi yonetimi sistemlerinin
entegrasyon sorunlari, ¢calisanlarin teknolojiye uyum saglama zorluklar1 ve yetersiz teknik

destek gibi faktorlerden kaynaklanmaktadir (Riege, 2005: 23).

Yeni ve etkili bir bilgi paylasim ortami olusturmak, her zaman biiyiik maliyetler
gerektirmeyen ¢cogu zaman Orgiitte zaten mevcut olan resmi ve gayri resmi paylasim aglari
gelistirilebilir. Bilgi paylasimi uygulamalar1 etkin sekilde yiiriitiildiigiinde, orgiitler igin
stirdiiriilebilir rekabet avantaj1 saglayan bir unsur haline gelmektedir. Basariya ulasmak i¢in
ilk adim, bilgi paylasimini engelleyen faktorleri belirlemek ve ideal ile mevcut uygulamalar

arasindaki farki analiz etmektir (Riege, 2005: 32).
3.6. BILGI PAYLASIM DAVRANISI KONUSUNDA YAPILAN CALISMALAR

Bu béliimde, bilgi paylasim davranisi iizerine yurt i¢i ve yurt disinda gerceklestirilen

akademik c¢aligmalar ele alinmaktadir. lgili literatiir taramasi kapsaminda, yalnizca
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aragtirmalarda dogrudan bilgi paylasim davranisi kavraminin kullanildigi ¢alismalar dahil

edilerek inceleme yapilmistir.

3.6.1. Yurt icinde Yapilan Calismalar

Tablo 3.2°de, yurt i¢inde gergeklestirilen bazi bilgi paylasim davranisi ¢alismalarina

yer verilmistir.

Tablo 3.2. Bilgi Paylasim Davranisi ile Ilgili Yurt I¢indeki Calismalar

Yazar(lar)/Yil

Orneklem

Sonuc¢

Acar ve Mete
/2023

489 saglik
caligani
tizerinde
gergeklestirilen
caligma

Calisma bulgulari, lider-iiye
etkilesiminin, bilgi paylasim

ile orgiitsel korliik davranist
arasindaki iliskide araci bir rol
iistlendigini ortaya koymustur.

Bagbay ve
Kosova/ 2022

405
akademisyen
lizerinde
gerceklestirilen
calisma

Bu ¢aligsma, birey diizeyinde
kiiltiirel egilimlerin bilgi
paylasimi tizerindeki etkisini
inceleyerek, kolektif ¢caligma
yonelimi ve is arkadasina
duyulan giivenin bu iligkide
seri aracilik rolii tistlendigini
ortaya koymustur. Bu bulgu,
bilgi paylasimu literatiiriine
onemli bir teorik katki
saglamistir.

Yesil ve Mavi
/2021

Saglik
sektoriinde
gorev yapan
100 ¢alisan

Yapilan arastirma, yoneticilere
duyulan giivenin hem agik hem
de ortiik bilgi paylasimini
olumlu yonde etkiledigini
ortaya koymustur.

Baran ve
Sener/2020

Ozel okul
biinyesinde
gorev yapan
374 galigan

Aragtirma bulgulari
dogrultusunda, bilgi giivenligi
ve bilgi paylagimi konularinda

gelecekte gerceklestirilecek
caligmalara yonelik ¢esitli
Oneriler gelistirilmistir.

Cetin vd./2019

Konu Desen
Bilgi paylagimi,
liderlik, orgiitsel Nicel
korliik, lider-tiye arastirma
etkilesimi
Bireycilik,
toplulukguluk,
kolektif ¢aligma Nicel
yonelimi, i aragtirma
arkadaslarina giiven,
bilgi paylasimi
Orggts.el giiven, acik Nicel
bilgi paylasimu, arastirma,
ortiik bilgi paylasimi g
Orgiitsel bilgi, bilgi
giivenligi, bilgi Nicel
paylasimu, bilgi aragtirma
yonetimi
Bilgi paylasim
niyeti, bilgi Nicel
paylasim davranisi, aragtirma

motivasyon

Kamu ve 6zel

sektorde

istihdam
edilen 624

calisan

Arastirma bulgulari, i¢sel
motivasyonun hem bilgi
paylasim niyetini hem de bilgi
paylasim davranigini anlaml
bir sekilde etkiledigini
gostermektedir. Ayrica, digsal
motivasyonun da bilgi
paylasim davranisi lizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir
etkisinin oldugu tespit
edilmistir.
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Tablo 3.2. (devam) Bilgi Paylasim Davransi ile Ilgili Yurt I¢indeki Calismalar

Gii¢lendirici liderlik,

Arastirma sonuglart,

fmamoglu ve algilanan orgitsel Biligim giiclendirici liderligin bilgi
Dénmez Turan/ destek. bilei Nicel sektoriinde paylasim davranisi tizerindeki
2019 avlasim ;lavrinl . aragtirma gorev yapan etkisinde algilanan orgiitsel
p }l/)ilis im sektérﬁs ’ 149 caligan destegin kismi aracilik rolii
g iistlendigini ortaya koymustur.
Mobilva Calisma, bilgi paylasimindaki
) Bilgi paylasimi, Nicel sektt')riir}; de artisin yenilikei davranig ve
Oneren vd./2016 yenilik¢i davranis, orgiitsel giiven tlizerinde olumlu
o . arastirma calisan 209 . . . g
orgiitsel giiven .. bir etkiye sahip oldugunu
kisi
ortaya koymustur.
Sigortacilik
Sosyal Sermaye sektoriindeki Elde edilen bulgular, ortiik
Yasar ortili bilgi Nicel bir sukefun bilgi paylas}mlnln sosyal
Usurlu/2016 paylasim, is arastrma acentelerinde sermaye ile is performansi
gl or formar’151 calisan 123 arasindaki iligkiye tam aracilik
p pazarlama ettigini ortaya koymustur.
personeli
Kiitahya et i1 s
fliskisel sosyal dindeki bir Arastirma bulgulari, 6rtiik b11.g1
hA . paylasiminin sosyal sermaye ile
Turgut ve sermaye, yenilik¢i Nicel porselen enilikei is davranist arasmdaki
Begenirbag/2014  davranis, ortiili bilgi  arastirma fabrikasinda yentiixet 1y davianis ..
iligkide kismi aracilik rolii
paylasimi davranist calisan 111 N AP . .
istlendigini gostermistir.
personel
Arastirma sonuglart, bilgi
paylasimi davranislarinin
o Kamu cinsiyet, yas, pozisyon, {invan,
Kdoseoglu lillllgll p?ﬁ:éﬁl’ Nicel hastanesinde kurumdaki deneyim ve yonetim
vd./2011 heki rrllglei/ hastanéler aragtirma gorevli 82 tecriibesi gibi faktorlerden
’ hekim anlamli diizeyde

etkilenmedigini ortaya
koymustur.

Tablo 3.2°de, Tiirkiye’de yapilmis bilgi paylasim davranisina iliskin caligsmalar

sunulmaktadir. Caligmalarin genel olarak nicel arastirma ile yapildigi, bilgi paylagim

davraniginin bireysel, orgiitsel ve kiiltiirel faktorlerden etkilendigi goriilmektedir. Calismalar,

orgiitsel giivenin hem agik hem de ortiik bilgi paylasimin tesvik ettigini ve bu siirecin liderlik

tarzi ve orgiitsel destek ile dogrudan iliskili oldugunu gdstermektedir. Igsel motivasyonun bilgi

paylasim niyeti ve davranisi tizerinde giiglii bir etkisi oldugu, digsal motivasyonun ise daha sinirl

bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica, bilgi paylagiminin yenilik¢i is davranisi, sosyal

sermaye ve is performansi ile giiclii bir bag i¢inde oldugu, 6zellikle ortiik bilginin paylasiminin

orgiit icinde yenilikg¢iligi artirdigr goriilmektedir. Bilgi glivenligi ve bilgi yonetimi stratejileri,

bilgi paylagiminin siirdiiriilebilirligi acisindan 6nemli bulunurken, bazi arastirmalar demografik

faktorlerin bilgi paylasimi lizerinde belirleyici bir etkisinin olmadigini ortaya koymustur.
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3.6.2. Yurt Disinda Yapilan Calismalar

Tablo 3.3’te, yurt disinda gergeklestirilen bazi bilgi paylasim davranisi ¢alismalarina

yer verilmistir.

Tablo 3.3. Bilgi Paylasim Davramst ile Ilgili Yurt Disindaki Calismalar

Yazar(lar)/

vil Konu Desen Orneklem Sonuc¢
Universite Caligma, etkili bilgi paylagimi
ogrencileri, bilgi uygulamalarina duyulan gereksinimi
Jia vd./2023 paylasimi, grup Nicel 497 tniversite ~ vurgulamakta ve bilgi paylasimimin grup
’ performansi, bireysel arastirma ogrencisi performansi ile bireylerin sosyal statiisii
statii, paylasan tizerindeki olumlu etkilerini ortaya
takdir etme koymustur.
Orgiitsel maneviyatin bilgi paylasim
davranisini ve ise bagliligi dnemli dlciide
Oreiitsel manevivat Ozel sektorde olumlu ydnde etkiledigini ortaya
Khan e Y8 Nicel faaliyet gosteren koymustur. Ayrica, isyeri maneviyati ile
giiven, bilgi paylasim ? - . N
vd./2022 davranist. ise baglilik arastirma 196 sirket bilgi paylasim davranisi ve ise baglilik
31, 15¢ bag calisani arasindaki iligkiye giivenin istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif bir aracilik roli
iistlendigi belirlenmistir.
Doniistimcii liderlik, e o
Sudibjo ve  kisi-orgiit uyumu, Nicel Ozel ilkokullarda Cazsrlzai?l’ é(;f;r-;;;glll;;yugﬁ J{e ibiﬂgl
Prameswari/ bilgi paylasim gorev yapan 260 payasim ca 3 Yenuxer1s
2001 a0, yenilidoIn arastirma S davranigi lizerinde f)lurr}lu b1r etkisinin
da\;ramsl oldugu tespit edilmistir.
Calismada, kisileraras1 giiven, bireysel
tutum, algilanan fayda/maliyet ve 6z
Bireysel faktorler, yeterlilik gibi bireysel faktorler ile yonetim
organizasyonel o e destegi, tesvikler/odiiller, liderlik ve orgiit
Rohman faktorler, bilgi Nicel Si)%leﬂ; Szk?ﬂr(l)%e kiiltiirti gibi orgiitsel faktorlerin dort
vd./2020 paylasimi niyeti,  arastirma & zllpan boyutunun anlaml: bir iligkiye sahip
bilgi paylasim calls oldugu belirlenmistir. Ayrica, bu
davranist faktorlerin bilgi paylagsma niyeti ve bilgi
paylagsma davranigi lizerinde aracilik edici
bir rol iistlendigi tespit edilmistir.
Bilgi paylasimi, Orgiitsel adalet, calisanlarin algiladig
stirdiiriilebilir insan ispanya’da orgiitsel destek ve duygusal orgiitsel
. kaynaklar1 yonetimi, . - baglilik ile bilgi paylasimi arasinda pozitif
Cuguero- o . faaliyet gosteren . °.. "
orgiitsel adalet, Nicel bir iligki bulunmustur. Ayrica, ¢alisanlarin
Escofet . cok uluslu C e . .
vd/2019 algilanan Orgiitsel ~ arastirma sirketlerde caligan algiladig orgiitsel destek, is tatmini ve

destek, duygusal
orgiitsel baglilik, is
memnuniyeti

1.350 ¢alisan

duygusal orgiitsel baglilik, drgiitsel adalet
ile bilgi paylasimi arasindaki iliskide araci
bir rol iistlenmistir.
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Tablo 3.3. (devam) Bilgi Paylasim Davramgt ile Ilgili Yurt Disindaki Calismalar

Cin’de yiiksek

teknoloji hizmet Sonuglar, bilgi paylagiminin ¢alisanlarin

Hu ve Bilgi pay} astmi, Nicel s.ekton{nde yenilik¢i davranislarini tesvik ettigini ve
calisan yenilikg¢iligi, faaliyet gosteren . s e
Zhao/2016 e ... arastirma . yaratici 6z-yeterliligin bu iligki izerinde
yaratici 6z-yeterliligi bes sirkette . T
aracilik rolii tespit edilmistir.
calisan 274
personel
Avusturalya’da
otomotiv Calismada yapilan analizler sonucunda,
Liderlik, giiven, bilgi slfketlnde faaliyet giivenin bilgi paylgsrpa 1steg1 ile povsz ve
aylagimy, takim Nicel gosteren 30 takim anlamli bir iligkiye sahip oldugu
Lee vd./2010 P% ’ lideri 166 takim belirlenmistir. Ayrica, liderlerin takim
performansi aragtrma ... . . i .
iiyesi olmak iizere  performansi ile de pozitif ve anlamli bir
toplamda 196 iliski icerisinde oldugu sonucuna
calisan ve 18 ulasilmistir.
yonetici
Bilgi paylagim, ABD’deki 102 Analiz sonugla'l.rl, g.uglen’dlrll’m.ls.hde?hgln
. h S . N performans tizerindeki etkisinin, bilgi
Srivastava Giglendirilmis Nicel otelde gorev . R ]
. . paylasimi ve ekip etkinligi mekanizmalar
vd./2006 liderlik, ekip aragtirma yapan 550 g e
s A aracilifiyla dolayli olarak gergeklestigini
etkinligi, performans yonetici
ortaya koymustur.
Bulgular, orgiitsel bagliligin bilgi
bagiglama tizerinde olumlu bir etkisi
Van Den Bilgi paylasimi, oldugunu ve bu etkinin bilgisayar destekli
orgiitsel baglilik . Bes Hollanda iletisim kullanimindan olumlu y6énde
Hooff ve Van | /< . Nicel . o . .
bilgisayar destekli firmasindanttopla etkilendigini gostermektedir. Ayrica, yapici
Weenen = A arastirma .. S e,
12004 iletisim, orgiitsel m417 calisan bir iletisim ikliminin bilgi paylagimi
iletisim iklimi stireglerini ve duygusal baglilig
giiclendiren temel bir degisken oldugu
tespit edilmistir.
Bilgi paylasimi, Mevcut literatiiriin incelenmesi sonucunda,
Ine/2003 bireysel faktorler, Nitel Literatiir bilgi paylagimini en giiclii sekilde etkileyen
p orgiitsel faktorler, calisma incelemesi faktorleri belirleyen bir model gelistirilmis
sosyal faktorler ve sunulmustur.

Tablo 3.3’te, yurt disinda yapilmis bilgi paylasim davranisina iliskin ¢alismalar
sunulmaktadir. Bilgi paylasiminin bireysel ve oOrgiitsel diizeyde onemli etkileri oldugu
goriilmektedir. Calismalarin biiyilik bir gogunlugu, bilgi paylasiminin orgiitsel performans,
yenilik¢ilik ve calisan bagliligi izerindeki olumlu etkisini vurgulamaktadir. Ayrica, giiven,
liderlik, oOrgiitsel adalet, orgiitsel destek ve motivasyon gibi faktdrlerin bilgi paylagim
siirecinde kritik bir rol oynadig1 belirlenmistir. Orgiitsel adalet, calisanlarin bilgi paylasma
niyetini ve davraniglarini dogrudan etkileyen bir unsur olarak one ¢ikarken, kisilerarasi
giivenin ve kolektif ¢alisma kiiltliriiniin bilgi paylasim siirecini kolaylastirdigi ortaya
konmustur. Bunun yani sira, bireysel faktorler (6z-yeterlilik, algillanan fayda/maliyet),
orgiitsel faktorler (liderlik, tesvikler, orgiit kiiltiirii) ve teknolojik faktorler (bilgisayar
destekli iletisim, dijital bilgi yonetimi sistemleri) bilgi paylasiminin etkinligini belirleyen

temel unsurlar arasinda yer almaktadir. Yapilan ¢alismalarin biiyiik ol¢iide nicel aragtirma
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yontemleriyle gerceklestirildigi goriilmektedir. Genel olarak, arastirmalar bilgi paylasiminin
sadece bireysel fayda saglamakla kalmayip, orgiitsel basariyr artiran stratejik bir unsur

oldugunu ortaya koymaktadir.
3.7. BOLUM DEGERLENDIRMESI

Bilgi paylasim davranisina odaklanilan bu boliimde kavramsal ¢erceve detayli bir
sekilde sunulmustur. Bilginin tanimi, tiirleri ve doniisiim siireci ¢ergevesinde baslayan
boliim; bilgi yonetimi anlayisiyla devam ederek, bilgi paylasim davranisinin bireysel ve
orgiitsel diizeydeki yansimalarini kapsamli bigimde ortaya koymustur. Béliimde ayrica, bilgi
paylagim davranisinin dort boyutu olan yazili katkilar, orgiitsel iletisim, kisisel etkilesimler
ve uygulama topluluklart detayli bir sekilde siniflandirilmistir. Her boyut, bilgi yonetim
stratejileriyle (kodifikasyon ve kisisellestirme) iligkilendirilerek bu siire¢ daha anlasilir hale
getirilmistir. Orgiitlerde bilgi paylasim davranisini engelleyen bireysel, orgiitsel ve
teknolojik faktorler ele alinarak, bu davranisin 6niindeki temel zorluklar ortaya konulmustur.
Son olarak, yurt i¢i ve yurt dist1 literatiir taramasina dayali olarak bilgi paylasim davranisi
lizerine yapilan calismalar Ozetlenmis ve boylece teorik cerceveye ampirik destek

saglanmistir.

Bilgi paylasim davranisi, 6rgiitlerin bilgi yonetim stirecleri igerisinde en kritik 6neme
sahip unsurlardan biri olup, bireylerin sahip olduklar1 bilgi ve deneyimleri goniilliiliik
esasma dayali olarak paylasmalarimi ifade etmektedir. Bilginin yalnizca edinilmesi degil,
ayni zamanda etkin bigimde paylasilmasi da Orgiitsel basariy1 artirmaktadir. Bu baglamda
bilgi paylasim davranisi orgiitsel 6grenme, yenilik¢ilik, performans artis1 ve rekabet avantaji
gibi birgok olumlu sonucu beraberinde getirmektedir. Orgiit iginde bilgi paylasimimnin tesvik
edilmesi ise giiven ortaminin olusturulmasi, destekleyici bir orgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesi
ve bireyler arasi etkilesimin artirilmasiyla miimkiindiir. Bilgi paylasim davranist bireysel,
orgiitsel ve teknolojik bir¢ok faktdrden etkilendiginden, bu davranisin gelistirilmesine

yonelik tiim bu boyutlar1 kapsayan, birbiriyle uyumlu ve entegre stratejiler gerekmektedir.
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BOLUM 1V
CALISAN PERFORMANSI

Kiiresellesen diinyada rekabetin giderek artmasi ve teknolojik gelismelerin
hizlanmasi, orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde edebilmesi i¢in tiim ¢alisanlarin
belirli bir basar1 standardinin {izerinde performans sergilemesini zorunlu kilmaktadir.
Yiiksek diizeyde calisan performansi, yalnizca bireysel basariy1 degil ayn1 zamanda orgiitsel
verimlilik, yenilikgilik ve siirdiiriilebilirlik gibi stratejik hedeflerin gerceklestirilmesini de
dogrudan etkilemektedir. Bu baglamda, c¢alisan performansi oOrgiitlerin uzun vadeli
hedeflerine ulagsmasinda belirleyici bir unsur haline gelmistir. Performans, yalnizca
calisanlarin is tanimlarinda yer alan gorevleri yerine getirmeleriyle sinirli kalmayip, ayni
zamanda Orgiitiin sosyal ve psikolojik ortamina katki saglayan goniillii davraniglari da iceren

cok boyutlu bir yapiy1 ifade etmektedir.

Bu boliimde, oncelikle performans kavrami ele alinmis, ardindan c¢alisan
performansinin tanimi, boyutlar1 ve etkileyen faktorleri ayrintili bicimde incelenmistir.
Performansin etkin bir sekilde yonetilmesi ve degerlendirilmesine yonelik agiklamalarin
ardindan, yurt icinde ve yurt disinda gerceklestirilen cesitli c¢aligmalarin sonuglari
degerlendirilerek calisan performansina dair literatiiriin genel egilimleri ortaya konmustur.
Boylelikle hem kavramsal hem de ampirik diizeyde kapsamli bir cergeve sunularak,

calismanin biitiinciil bir anlayisla ilerlemesi hedeflenmistir.
4.1. PERFORMANS

Orgiitler, bireylerin tek baslarina ulagsmalari miimkiin olmayan amaglari
gerceklestirmek tiizere olusturduklart sosyal yapilardir. Bu yapilarin etkinlik ve
strdiiriilebilirligi ise biiylik Olclide Orgiitii olusturan insan kaynagnin gosterdigi
performansa baglidir (Onay, 2011: 590). Performans, Tiirk Dil Kurumu’na (2025) gore,
herhangi bir eseri, oyunu, isi vb. ortaya koyarken gdsterilen basar1 anlamina gelen Fransizca
kokenli bir kelimedir. Daha genis bir ifadeyle performans, ¢alisanin kendisine verilen goérev
veya sorumlulugu, belirli zaman dilimi igerisinde etkili ve verimli bir sekilde yerine
getirmesi sonucunda ortaya cikan sonuglardir (Ozgen, Aktas ve Yalgim, 2002: 209). Bu
sonuglar, calisanin gorev ve sorumluluklarini basariyla yerine getirip getirmedigini ve
dolayisiyla yiiksek bir performans sergileyip sergilemedigini  gostermektedir.
Degerlendirmelerden alinan olumsuz sonuglar, performans diizeyinin yetersiz oldugunu

veya gorevin etkili bigcimde yerine getirilemedigine isaret etmektedir (Bingdl, 2019: 386).
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Ancak performans, yalnizca sonuglarla sinirli olmayip ayni zamanda bu sonuglara
ulagsmak i¢in sergilenen davranis ve ¢abayi da icermektedir (Armstrong ve Taylor, 2014:
334). Brumback’e gore (1988: 387) performans hem davraniglart hem de sonuglar1 ifade
eder. Performansi sergileyen kisinin gosterdigi isbirligi, iletisim ve problem ¢6zme gibi
davraniglar da performansin bir parcast olarak degerlendirilir. Bu durum, bir ¢alisanin
yalnizca neyi basardigini degil, ayn1 zamanda bu basariya nasil ulastigini, hangi becerileri
kullandigini ve hangi davranislar1 sergiledigini de dikkate almanin 6nemli oldugunu ortaya

koymaktadir.

Bagaran’a gore performans, calisanin gorevine iligkin beklentiler ile fiilen
gerceklestirdikleri arasindaki iliskinin bir fonksiyonudur (Akt. C6l, 2008: 38). Dolayisiyla
performans, ¢alisanin ya da grubun bagli bulunduklari birim ve 6rgiitiin hedeflerine ulasma
diizeyini, nicel (Olgiilebilir) ve nitel (davranigsal) Slciitler aracilifiyla degerlendiren ¢ok
boyutlu bir kavramdir. Bu baglamda, yiiksek veya diisiik calisan performans: dogrudan
orgiitiin genel basarisini etkiledigi icin orgiit agisindan kritik bir 6neme sahiptir (Bayram,

2006: 48).

Sonug olarak performans, bireysel ¢abalarin Gtesine gecerek, Orgiitiin stratejik
hedeflerine ulasmasinda kilit bir rol iistlenen, ¢ok boyutlu ve karmasik bir kavramdir.
Performans yalnizca sayisal ¢iktilara indirgenmemekte, ayn1 zamanda bu sonuglara
ulagirken sergilenen davraniglara ve gosterilen cabaya da odaklanarak, hem bireysel hem de
Orgiitsel basariyr biitlinsel bir sekilde yansitmaktadir. Cok boyutlu bir kavram olan
performans; c¢alisan performansi, grup performansi ve orgiitsel performans gibi farkl

diizeylerde ele alinabilmektedir.

Calisan ve grup performansi, bir 6rgiitiin hedeflerine ulagma stirecinde kritik dneme
sahiptir. Calisan performansi, ¢alisanin gorev ve sorumluluklarini etkin ve verimli bir sekilde
yerine getirme derecesini ifade ederken; grup performans: ise bir ekibin kolektif olarak
belirlenen hedeflere ulagsma kapasitesini yansitmaktadir. Bu iki performans diizeyi, orgiitsel
performansin temel taglarini olusturmaktir. Bu nedenle, orgiitlerin etkinligi ve verimliligi
biiyiikk olgiide ¢alisanlarin performanslarina bagli olup bir orgiit ancak calisanlarinin
sergiledigi performans diizeyi kadar basarili olabilir (Geylan, 2004: 141). Orgiitsel basariya
dogrudan katki saglayan temel unsurlardan biri olan calisan performansi, performans
kavraminin uygulamadaki en somut gostergesi olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda,

asagida ¢alisan performansi kavramsal olarak ayrintili olarak ele alinmistir.
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4.2. CALISAN PERFORMANSI

Calisan performansi, bir orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda kritik bir rol oynar ve
bireysel yetkinlikler, motivasyon ile is tatmini gibi faktorlerin yani sira liderlik, orgiit kiiltiirt
ve ¢alisma ortami gibi unsurlardan etkilenir. Bu faktorlerin ¢alisan lehine gelismesi, yalnizca
bireysel diizeyde degil, orgiitsel diizeyde de performans artisi saglamaktadir. Nitekim
performansi yiiksek caligsanlar, Orgiit performansini artirmakta, bu artig ise orgiit igin
vazgecilmez Oneme sahip olan rekabet giiciinii ylikseltmektedir (Turung, 2010: 254).
Giliniimiiz rekabet¢i is diinyasinda, orgiitlerin yenilik¢i ve degisen kosullara hizla uyum
saglayabilmeleri icin yOnetim siireclerini dinamik ve esnek bir yapida kurgulamalar
gerekmektedir. Bu nedenle, ¢alisan performansi iizerine yapilan caligmalar, isyeri
uygulamalarini optimize etmek ve calisanlarin potansiyelini en iist diizeyde kullanmalarini

saglamak agisindan biiylik 6nem tagimaktadir.

Bu dogrultuda, literatiirde ¢alisan performansi (isgoéren performansi olarak da anilir)
kavramu, bir ¢alisanin isine yaptigi katkinin diizeyi olarak gesitli sekillerde tanimlanmaktadir
(Petty vd., 1984: 713). Saidin ve arkadaslar1 (2024) calismasinda, ¢esitli aragtirmacilarin

calisan performansina iligkin yaptig1 tanimlamalara Tablo 4.1°de yer verilmistir.

Tablo 4.1. Calisan Performansina Yonelik Tamimlar

Arastirmaci Tamm
Porter ve Lawler Calisan performansi, performansin niceligi, niteligi ve is i¢in harcanan ¢abanin
(1968) derecesinden olugur.

Calisan performansi, ¢alisanin kendi basina gerceklestirdigi faaliyetlerdir;

gzgzlgg)e Goodale ogrenme, teknik beceriler, digerleriyle etkilesim, liderlige uyum gibi unsurlart
igerir.
Calisan performansi, bireyin isini olusturan faaliyetleri ne dl¢lide yerine
Murphy (1989) getirdigini ifade eder.
Calisan performansi, ¢alisanin is baginda sergiledigi ve orgiitsel hedeflere
Campbell (1990) katkida bulunan davraniglari temsil eder.
Performans, etki ya da verimlilikten farklidir; ¢alisan performansi bireyin
sergiledigi davranislarla ilgilidir. Etki, performansin sonuglarinin
Campbell (1993) degerlendirilmesiyle; verimlilik ise birey ya da o6rgiitiin nasil davrandigiyla
ilgilidir.
Calisan performansi, yalnizca bireyin gosterdigi ¢abanin sonucu olarak degil;
Byars ve Rue (1994) ayni zamanda bu ¢abanin bireyin bilgi, beceri ve deneyim diizeyi ve 6rgiit

icindeki roliine iligkin algisiyla nasil sekillendiginin bir yansimasidir.
Borman ve Motowidlo  Calisan performansi; degerlendirilebilen, cok boyutlu ve orgiitsel hedeflerle
1997) iliskili olarak stireklilik gbsteren davranigsal bir yapidir.
Motowidlo, Borman ve  Caligan performansi, bireyin isinin gerekliliklerini ne 6l¢iide etkili sekilde yerine
Schmit (1997) getirdigini ifade eder.
Guion (1998) t(;?ahsan perfolrmans%, b.if.(;e.lhs.?m"n 15 Eanlmlnda yer alan unsurlari ne derece
asartyla yerine getirdiginin 6l¢iisiidiir.
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Tablo 4.1. (devam) Calisan Performansina Yonelik Tanimlar

Rotundo ve Sackett Calisan performansi, belirli bir zamanda bireyin bir sekilde elde ettigi basarilarin

(2002) sonucudur.

Aguinis (2013) Calisan performa.ns1,.(v;ial1san1n is gorevlerini yerine getirirken ortaya koydugu
sonuglar1 ve sergiledigi davraniglar1 kapsar.

Calisan performansi, bireyin isindeki gérev ve sorumluluklarini yerine

getirmedeki genel etkililik diizeyidir.

Rothwell ve Lindholm  Calisan performansi, bireyin is sorumluluklarini yerine getirmedeki genel

Landy ve Conte (2016)

(2016) etkililik ve verimliligidir ve bu, orgiitsel hedeflerin basarilmasiyla sonuglanir.
Latham ve Wexley Calisan performansi, ¢alisanin eylemlerinin 6rgiitiin hedef ve amaglarina ulagsma
(2020) diizeyine olan katkisini ifade eder.

Calisan performansi, ¢alisanin is ¢iktilarinin kalitesi, miktar1 ve tutarliligr ile
Chen ve Kao (2021) ilgilidir ve bu ¢iktilar dogrudan orgiitsel etkililigi ve bagariy1 etkiler.
Kaynak: (Saidin vd., 2024: 302-303)

Tablo 4.1°deki tanimlara bakildiginda Murphy (1989), ¢alisan performansini, bir
calisanin isini olusturan faaliyetleri ger¢eklestirme derecesi olarak tanimlamistir. Benzer
bicimde Landy ve Conte’de (2016) calisanin gérev ve sorumluluklarini yerine getirmedeki
genel etkililigi olarak ifade etmektedir. Bu tanimlar, performansin sonu¢ odakli boyutuna
vurgu yaparak calisanin gorevlerini belirlenen dlgiitlere gore tamamlamasini geregini 6n

planda ¢ikarmaktadir.

Calisan performanst tanimlarinda ortaya konan bir diger boyut ise bireysel
davraniglardir. Campbell (1990), calisan performansini calisanlarin iste sergiledigi ve
orgiitsel hedeflere katki saglayan davranislar biitiinii olarak tanimlamistir. Bu siire¢ odakl:
bakis agisina gore performans, sadece sonuglarla degil, bu sonuglara yol agan davranislarla
da ilgilidir.

Borman ve Motowidlo (1997) ise c¢alisan performansini ¢ok boyutlu ve
degerlendirilebilir bir olgu olarak ele almis ve Orgiitsel amaglarla iliskili stirekli davraniglar
biitiinii seklinde tanimlamistir. Bu ¢cok boyutlu yapisi, ¢aligma performansi kavraminin gérev
performansi (is tanimindaki temel gorevleri yerine getirme) yani sira baglamsal performansi
(is tanim1 disindaki, istege bagl olarak orgiite katki saglayan goniillii davranislar) icerdigi
belirtilmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997: 99-100). Dolayisiyla, ¢alisan performansi
sadece 1§ tanimindaki gorevlerin basarilmasi olmayip ayni zamanda is ortamini destekleyen

ekstra-rol davraniglarini da kapsamaktadir.

Bu ¢ercevede, ¢alisan performansina iliskin bazi tanimlar, hem siirece hem de sonuca
odaklanan yaklasimlar1 birlikte igermektedir. Aguinis (2013), calisma performansini
calisanlarin 1 gorevlerini yerine getirirken ortaya koyduklari davranislar ile elde

ettikleri sonuglarin biitlinii olarak tanimlar. Benzer sekilde, Chen ve Kao (2021) calisan
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performansini, calisanin elde ettigi is ciktilarinin kalitesi, niceligi ve tutarliligiyla

aciklayarak, bu ¢iktilara ulagmak i¢in gosterilen ¢abaya dikkat cekmektedir.

Ayrica calisan performansi tanimlarinda verimlilik boyutu da yer almaktadir
Rothwell ve Lindholm (2016), ¢alisan performansini, bir ¢alisanin isten dolay1 kaynaklanan
sorumluluklarini yerine getirirken gosterdigi genel etkililik ve verimlilik diizeyi olarak
tanimlamig; bunun 6rgiitsel hedeflere ulagsma sonucunu dogurdugunu vurgulamistir. Benzer
bicimde Byars ve Rue (1994), ¢alisan performansinin sadece ¢abadan olusmadigini ayrica
calisanin bilgi, beceri ve deneyim diizeyi ve orgiit i¢indeki roliinii algilama bi¢imine gore
sekillenmektedir. Bu baglamda performans; c¢aba, yetkinlik ve rol algisinin karsilikli

etkilesimiyle ortaya ¢ikan biitiinciil bir sonugtur.

Tiim bu agiklamalar 15181nda ¢alisan performansi kavrami; ¢alisanin bilgi, beceri ve
motivasyonu dogrultusunda orgilitsel hedeflere ulagsmak amaciyla sergiledigi gorevsel ve
baglamsal davraniglarla ortaya ¢ikan, hem silirece hem de ¢iktiya odaklanan ¢ok boyutlu bir

yap1 olarak degerlendirilmektedir.

Calisan performansi, literatiirde farkli boyutlarla ele alinmakta olup, bu boyutlar
arasinda gorev performansi ve baglamsal performans gibi temel ayrimlar bulunmaktadir. Bu
baglamda, calisan performansinin boyutlarinin detayli bir sekilde incelenmesi ve
aralarindaki farkliliklarin  ortaya konmasi, konunun daha iyi anlasilmasina katki

saglamaktadir.
4.3. CALISAN PERFORMANSININ BOYUTLARI

Literatiirde calisan performansinin ¢ok boyutlu bir yapist oldugu genel kabul
gormektedir (Befort ve Hattrup, 2003: 17). Borman ve Motowidlo (1993, 1997) calisan
performansini, gorev performansi ve baglamsal performans alt boyutlarindan olusan iki
faktorlii bir yap1 ile agiklamislardir. Bu iki boyut, orgiitteki is tanimindan kaynaklanan
gorevlerin yerine getirilmesi ile sosyal, psikolojik ve orgiitsel c¢evrenin desteklenmesi
acisindan birbirini tamamlayici niteliktedir. Bu ¢calismada, s6z konusu iki performans boyutu

ayr1 bagliklar altinda incelenmis ve aralarindaki farklar degerlendirilmistir.
4.3.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, bir ¢alisanin resmi gorev tanimlarina uygun olarak yerine
getirdigi isleri kapsar ve genellikle teknik beceriler ve isin teknik yonleri ile ilgilidir
(Borman ve Motowidlo, 1993: 73). Bu performans tiirii, organizasyonun teknik stire¢lerini

destekleyen faaliyetleri igerir. Ornegin, bir itfaiyecinin kurtarma operasyonlarini
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gerceklestirmesi, enkaz ¢aligmalar1 yapmasi veya havalandirma prosediirlerini uygulamasi
gibi gorevleri, gorev performansi kategorisine girmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997:

100).

Gorev performansi, daha ¢ok isin ustalik ve mesleki yonleriyle ilgili olup, isin
dogasina bagl olarak farklilik gosterebilir (Jawahar ve Carr, 2007: 330). Werner (2000: 4),
gorev performansini rol i¢i performans ile es anlamli olarak tanimlamakta ve bu kavrami
calisanin is taniminda belirtilen temel gérev ve sorumluluklari yerine getirme becerisi olarak

ifade etmektedir.

Gorev performansma yonelik davraniglar, liretim siirecindeki teknik faaliyetlerin
etkin bi¢cimde yliriitilmesine dogrudan katki saglamaktadir. Planlama ve organizasyon,
onceliklendirme, sorumluluk alma, sonu¢ odaklilik ve verimli calisma gibi unsurlar bu
kapsamda degerlendirilmektedir. Dolayisiyla gorev performansi, hem bireysel diizeyde
verimliligi hem de orgiitsel basariy1 destekleyen kritik bir faktordiir (Caliskan ve Koéroglu,
2022: 182-183).

Ayrica gorev performansinin, ¢alisanlarin isin teknik gerekliliklerini yerine getirme
becerileriyle dogrudan iliskili oldugu belirtilmektedir. Bu nedenle, problem ¢6zme, analitik
diisiinme ve 6grenme hiz1 gibi biligsel yeteneklerin, gorev performansi lizerinde giiclii bir
belirleyici oldugu ifade edilmektedir (Motowidlo, Borman ve Schmit, 1997: 75). Zira
orgiitteki temel gorevler genellikle belirli bilgi ve becerilere dayanir ve bu becerilerin

kazanilmasi ile uygulanmasi, biligsel yeterliliklerle yakindan iligkilidir.

Ancak, gorev performansi orgiitsel basar1 agisindan tek basina yeterli degildir. Bu
nedenle, ¢calisanin resmi gorev tanimi 6tesinde Orgiitiin is ortamina yonelik olumlu tutumlari
iceren baglamsal performans gibi diger performans boyutuyla birlikte degerlendirilmesi

gerekmektedir.
4.3.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performans, gorev performansindan farkli olarak, ¢alisanin is taniminda
yer almayan ancak goniilliiliik esasina dayanan davranislar1 kapsamaktadir. Bu performans
tiri; diger ¢alisanlara yardim etme, is birligi yapma, orgiitsel kurallara uyum saglama,
orgiitsel hedefleri destekleme ve savunma gibi rol {istli davranislar1 icermektedir. Calisanlar,
bu tir davramiglarla Orgiitiin sosyal, psikolojik ve Orgiitsel g¢evresini olumlu yonde
sekillendirerek, teknik amaclara dolayli yoldan katkida bulunmakta ve orgiitsel etkililigi
artirmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997: 99).

71



Baglamsal performansin, drgiitiin sosyal ve psikolojik ortamini iyilestirmeye yonelik
davraniglart icerdigi ve bu davranmiglarin biliylik olgiide kisilik ozellikleriyle (6rnegin,
uyumluluk, sorumluluk, disadoniikliik) iliskili oldugu belirtilmektedir (Motowidlo, Borman
ve Schmit, 1997: 75-76).

Podsakoff ve arkadaslari (2000: 514-515) yaptig1 kapsamli literatiir taramasinda,
orgiitsel vatandaslik davranisi ile baglamsal performans kavramlarin birbirine oldukca
yakin oldugunu vurgulanmaktadir. Her iki kavram da, yazili is tanimlarinin 6tesine gegerek
calisanlarin, orgiitiin sosyal ve psikolojik yapisina goniillii katki sundugu davranislari
kapsamaktadir. s birligi, nezaket, sorumluluk ve rgiitsel baglilik gibi boyutlar igeren bu
davraniglar, hem bireysel performanst giiclendirmekte hem de orgiitsel verimliligi
artirmaktadir. Iki kavram arasindaki temel farklilik ise orgiitsel vatandashik davranisi
karsiliksiz goniilliiliie dayanirken, baglamsal performans calisanin resmi performans

degerlendirmelerine yansiyan bir boyut olarak 6ne ¢ikmaktadir (Bagci, 2014:61).

Sosyal miibadele kurami (Adams, 1965; Blau, 1964), orgiit calisanlarinin sosyal
miibadelelerde verdikleri ile aldiklar1 arasinda bir denge ve adalet gdzetme arayisinda
olduklarimi 6ne siirmektedir. Buna gore, ¢alisanlar yaptiklari isten, yoneticilerinden ve
orgiitlerinden memnun olduklarinda, caligma arkadaglarina yardim ederek baglamsal
performans sergileme egiliminde olurlar. Bu tiir goniilli davraniglar, ¢alisanlarin 6rgiitiin ya
da yoneticinin sundugu imkanlara karsilik verme arayisinin bir yansimasidir. Diger taraftan,
islerinden, yoneticilerinden veya orgiitlerinden duyduklart memnuniyet diizeyi goérece daha
diisiik olan calisanlar, temel gérev ve sorumluluklarini yerine getirmeye devam ettikleri i¢in
gorev performans diizeylerinde belirgin bir diisiis goriilmemektedir. Ancak bu ¢alisanlarin,
ilave gorevleri yerine getirme, Orgiiti destekleme veya savunma gibi baglamsal
performanslar sergilemeleri beklenmemektedir (Edwards, Bell, Arthur ve Decuir, 2008:
445). Bu nedenle aynmi ¢alisma, yoneticiden (denetimden) duyulan memnuniyetin gorev
performansina kiyasla baglamsal performansla daha yiiksek bir iliskiye sahip oldugunu
saptamistir (Edwards vd., 2008: 457). Dolayistyla calisanlar karsilikli iliskilerinde bir denge
algiladiklarinda islerine, yoOneticilerine ve Orgilitlerine karst daha olumlu tutumlar
gelistirmektedir. Bu denge algisi, calisanlarin baglamsal performansini artirmakta olup bu
durum, onlarin caligma arkadaslarina daha fazla yardim etmeleri ve bigimsel gorev

tanimlarinin Gtesine gecen davraniglar sergilemeleriyle kendini gostermektedir.

Baglamsal performans, resmi olarak is taniminin bir pargasi olmayan faaliyetleri

icerdiginden gorev performansindan farklidir. Borman ve Motowidlo (1997: 103), gorev
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performansi ile baglamsal performans arasinda ii¢ temel fark bulundugunu ifade etmektedir.
[lk olarak, gérev performansi meslege dzgii faaliyetleri kapsarken; baglamsal performans,
isin tiirinden bagimsiz olarak tiim calisanlardan beklenebilecek goniillii davranislar
icermektedir. Ikinci olarak, gérev performansi isin teknik ydnlerini icerdiginden, bireyin
sahip oldugu bilgi, beceri ve zihinsel kapasite bu performansin temel belirleyicisi
olmaktadir. Buna karsin, baglamsal performans gorev tanimi disinda kalan, goniilliilik
esasimna dayanan yardim etme, kurallara uyma ve Orgiite baghilik gibi davraniglar
kapsamaktadir. Uciincii fark ise, gorev performansmin ¢alisanin is taniminda agikca
belirtilmis gorev ve sorumluluklardan olusmasi ve performans degerlendirmelerinde
dogrudan dikkate alinmasina karsin; baglamsal performansin, ¢alisanin is taniminda yer
almayan ancak oOrgiite dolayli katki saglayan davranislardan olusmasidir. Bu davraniglar
genellikle calisanin kendi istegiyle gerceklestiginden, herhangi bir 6diil ya da zorunluluk

icermemektedir.

Gorev ve baglamsal performans birbirini tamamlayan ve destekleyen iki boyuttur.
Baglamsal performans, olumlu bir ¢alisma ortami yaratarak gorev performansinin artmasina
katkida bulunabilir. Ornegin, isyerinde sergilenen isbirligi ve yardimseverlik davranislari,
bilgi paylasimini tesvik ederek calisanlarin gorevlerini daha etkili bir sekilde yerine
getirmesine yardimci olabilir. Ayrica, baglamsal performans orgiitiin ¢ekiciligini artirarak

yetenekli ¢alisanlar1 cekme ve elde tutma konusunda 6nemli bir rol oynar (Organ, 1997: 86).

Sonug olarak, gorev ve baglamsal performans birlikte ele alindiginda, g¢alisan
performansinin yalnizca is tanimindaki faaliyetlerle sinirli kalmadigi; ayn1 zamanda 6rgiitsel
ortamin sosyal ve psikolojik dinamiklerine katki saglayan goniillii davranislar da igerdigi
goriilmektedir. Bu baglamda, s6z konusu ¢ok boyutlu yapiyi etkileyen bireysel, orgiitsel ve

psikososyal unsurlarin ayrintili olarak incelenmesi gerekmektedir.
4.4. CALISAN PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER

Calisan performansi, cesitli faktorlerin etkilesimi sonucu sekillenen karmagik bir
olgudur. Literatiirde bu faktorler genel olarak bireysel faktorler, Orgiitsel (is ortamri)
faktorleri ve psikososyal faktdrler olmak iizere {i¢ ana grupta incelenmektedir. Bireysel
faktorler, calisanlarin kendi igsel 6zellikleri ve yetenekleriyle ilgiliyken; orgiitsel faktorler,
isyerinin yapis1 ve yonetimiyle ilgili unsurlar1 kapsamakta; psikososyal faktorler ise calisma
hayatindaki sosyal etkilesimler ve psikolojik durumlarla ilgili unsurlar1 icermektedir.

Asagida bu faktorlerin ¢alisan performansini nasil etkiledigi 6zetlenmektedir.
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4.4.1. Bireysel Faktorler

Calisan performansini etkileyen faktorler ¢ok boyutlu olup, bireyin sahip oldugu
kisisel 6zellikler bu faktorler arasinda belirleyici bir konumdadir. Bu baglamda yetkinlik,
motivasyon, 6z-yeterlik ve duygusal zeka gibi bireysel unsurlar performans iizerinde anlamli
etkiler yaratmaktadir. Yerkinlik kavrami, bir bireyin belirli bir iste basarili performans
gostermesini saglayan bilgi, beceri ve diger ozellikleri ifade eder (Boyatzis, 1982). Bu
baglamda, kisisel yetkinlige sahip bireyler, listlendikleri gérevleri basariyla yerine getirme
ve karsilastiklar1 engellerle etkili bir bi¢imde basa ¢ikma konusunda daha donanimlidir. Bu
durum, bireyin isini daha verimli ve etkili sekilde yerine getirmesine olanak tantyarak
genel performansini olumlu yonde etkilemektedir (Yildirim, Ates ve Eren, 2019: 134-135).
Arastirmalar, yiiksek yetkinlige sahip calisanlarin daha yiliksek performans gosterdigini
ortaya koymaktadir (Lucia ve Lepsinger, 1999; McClelland, 1973; Oksiizoglu, Karaarslan,
Sengiillendi ve Giirol, 2018; Yildirim, Tas ve Cigek, 2019). Yetkinliklerin yani sira,

motivasyon da ¢alisan performansini etkileyen 6nemli bir bireysel faktordiir.

Motivasyon, ¢alisanlarin sahip olduklari bilgi, yetenek ve becerileri orgiitsel hedefler
dogrultusunda etkili bir bicimde kullanmalarini tesvik eden ve onlar1 bu dogrultuda
davraniga yonelten temel bir bireysel faktordiir. Bir orgiitiin veya liderin basarisi, biiyiik
Olciide bu motivasyonu saglayabilme yetisine baglidir. Motivasyon, bireylerin eyleme
geemesini saglayan ve davraniglarinin yoniinii, yogunlugunu ve siiresini belirleyen temel bir
itici giic olarak tanimlanmaktadir (Findik¢i, 1999: 373). Bu baglamda, motivasyon ve
performans kavramlari arasinda dogrudan bir iliski bulundugundan yeterince motive
edilmeyen calisanlardan yiiksek diizeyde performans gostermeleri beklenmemelidir (Kogel,
2020: 637-638). Beklenen performansin ortaya ¢ikabilmesi i¢in ¢alisanin yiiksek moral ve
motivasyonla desteklenmesi gerekmektedir (Uygur, 2007: 75). Nitekim yapilan arastirmalar,
motivasyonun ¢alisan performansi iizerinde dogrudan ve anlamli bir etkisi oldugunu ortaya
koymaktadir (Amabile, 1997; Hayati ve Caniago, 2012; Herzberg, Mausner ve Snyderman,
1959; Latham ve Locke, 1991; Paais ve Pattiruhu, 2020; Ryan ve Deci, 2000). Bununla
birlikte, bireyin kendi potansiyeline iliskin algis1 da performans iizerinde belirleyici bir rol

oynamakta ve dolayisiyla 6z-yeterlik kavrami 6ne ¢ikmaktadir.

Algilanan oz-yeterlilik, bireyin belirli bir hedefi basarmak amaciyla gerekli
davraniglar1 planlayip uygulayabilecegine yonelik kisisel yeterlik inancini ifade etmektedir
(Bandura, 1997: 3). Bireylerin ¢aba diizeyini belirleyen bu inang, onlarin davraniglarinin

sonuclar iizerinde etkili olacagina inanmamalar1 durumunda degisim i¢in ¢aba
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gostermemelerine yol acar (Bandura, 1997: 10-11). Tirkmen (2009: 45-47), 6z-yeterlilik
inancinin birey davranislari tizerinde belirleyici oldugunu ve bu nedenle ¢alisan performansi
tizerinde anlamli bir etkisinin bulundugunu vurgulamaktadir. Nitekim, yapilan c¢esitli
arastirmalar Oz-yeterlilik diizeyinin ¢alisan performans1 iizerinde etkili oldugunu
gostermektedir (Abun, 2021; Giiler, Koksal ve Cetin, 2020; Giirbiiz, Erkus ve Sigr1, 2010;
Kemer, 2021; Muliati, Asbari, Nadeak, Novitasari ve Purwanto, 2022; Mungasia, Ouda ve
Otieno, 2022; Sezgin ve Diisiikcan, 2020; Walumbwa vd., 2011; Yal¢in ve Hirlak, 2022).

Calisan performansi lizerinde etkili olan bir diger bireysel faktor, duygusal zekddir.
Salovey ve Mayer (1990: 189), duygusal zekay bireyin kendi duygularini1 ve baskalarinin
duygularini izleyebilme, bu duygular arasinda ayirim yapabilme ve elde ettigi duygusal
bilgileri diisiince ve davranislarim1 yonlendirmek icin kullanabilme yetenegi olarak
tanimlamaktadir. Bu tanim, duygusal zekdnin hem bireysel farkindalik hem de sosyal
iligkiler acisindan Onemini vurgulamaktadir. Duygusal zeka, calisanlarin sosyal iliskiler
kurmalarin1 ve giivene dayali is birlikleri gelistirmelerini kolaylastirarak performanslarini
olumlu yonde etkilemektedir (Deniz ve Arslan Kalay, 2020: 34). Yapilan arastirmalar,
duygusal zekanin ¢alisan performansi iizerinde dogrudan ve anlamh bir etkisi oldugunu
gostermektedir (Topagli, 2022; Codier, Kamikawa, Kooker ve Shoultz, 2009; Ozdamar ve
Dogrul, 2023; Serhan ve Gazzaz, 2019; Matta ve El Alam, 2023).

4.4.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin performansi, i¢inde bulunduklar1 is ortaminin Ozelliklerinden ve
saglanan imkanlardan biiyiik ol¢iide etkilenmektedir. Orgiitsel faktdrler denildiginde,
liderlik tarzi, orgiitsel destek, is ortami, ¢alisma kosullari ve ergonomi gibi unsurlar 6n
plana ¢ikmaktadir. Calisan performansini etkileyen orgiitsel faktorlerin ilki olan liderlik
Orgiit amaglar1 ve vizyonunun gerceklestirilmesi dogrultusunda bireyleri etkileme ve
harekete gecirme siireci olarak tanimlanir (Robbins ve Judge, 2017: 376). Liderin temel
faaliyetlerinden biri, ¢alisanlar1 motive ve takdir ederek iistiin performans gostermelerini
saglamaktir (Luthans, 2000: 32). Liderlik siirecini agiklamak i¢in kullanilan pek ¢ok farkli
caligsma, teori, tarz ve siniflandirma mevcuttur (Kogel, 2020: 593). Literatiirde doniisiimcti,
etkilesimci liderlik gibi farkli liderlik tarzlarinin c¢alisan performansina etkisi pek ¢ok
arastirma ile incelenmistir (Akman, Hanoglu ve Kizil, 2015; Dastane, 2020; Doganay ve
Sen, 2016; Erkal, 2023; Igbal, Anwar ve Haider, 2015; Kogak ve Oziidogru, 2012; Ozer,
2019; Seker ve Biiylikyilmaz, 2021; Varisli, 2022).
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Ayni sekilde, calisan performansini etkileyen bir diger oOrglitsel faktor, orgiitsel
destektir. Eisenberger ve arkadaslar1 (1986: 500), orgiitsel destegi, calisanlarin Grgiitleri
tarafindan emeklerinin ne 6l¢iide takdir edildigi ve kendilerine ne derecede deger verildigi
yoniindeki genel inanglar1 olarak tamimlamaktadir. Bireyler, baskalar1 tarafindan
desteklendiklerinde psikolojik olarak kendilerini daha degerli ve gilivende hissederler.
Benzer sekilde, calisma yasaminda orgiitsel destek algisinin ¢aligsanlarin performansini
literatiirde ampirik bulgularla desteklenmistir (Affuso vd., 2023; Alagoz, 2023; Chen vd.,
2020; Chu vd., 2024; Miao ve Kim, 2010; Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Calisan performansini etkileyen bir diger orgiitsel faktor ise is ortamidir. Calisanlar
yasamlarinin énemli bir boliimiinii is yerinde gegirir. Isyeri ortaminin olumlu fiziksel ve
davranissal c¢evre kosullari, calisanlarin is ortaminda mutlu olmalar1 acisindan kritik bir
oneme sahiptir (Akca ve Yurtgu, 2017: 197). Is ortamin1 tanimlamak igin kullanilan ¢ekici
iklim ve destekleyici atmosfer kavramlari, ¢alisanlart cezbederek onlara basari i¢in gerekli
firsatlar1 sunan ve bu yolla ¢alisma istegini artiran bir orgiitsel atmosferi tanimlamaktadir.
Bu dogrultuda, samimi ve destekleyici ortamda ¢alisanlar, sahip olduklari bilgi, beceri ve
yetenekleri basariya ulasmak amaciyla kullanmaya daha istekli hale gelmektedir (Zhenjing,

Chupradit, Nassani ve Haffar, 2022: 3).

Buna ek olarak, ¢alisma kosullari ve ergonomi gibi faktorlerin de ¢alisan performansi
tizerinde belirgin etkileri bulunmaktadir. Cigek ve Cagdas (2020), ergonomik faktdrlerin
calisan performansi tizerinde dogrudan ve giiglii bir etkiye sahip olduguna isaret etmistir.
Benzer sekilde, Zhenjing ve arkadaslar1 (2022) destekleyici, agik ve giiven veren bir igyeri
ortaminin ¢aligsan performansini iyilestirme giicline sahip oldugunu belirtmektedir. Calisan
performans1 tizerinde fiziksel, davranigsal ve psikososyal cevre faktorleri dnemli rol
oynamaktadir. Fiziksel faktorler arasinda 1sik, temiz hava ve ergonomik mobilyalar;
davranigsal faktorler arasinda kisa dinlenme aralar1 ve isbirligine dayali iliskiler; psikososyal
faktorler arasinda ise yonetici deste8i ve etkili iletisim ortami yer almaktadir (Hafeez,
Yingjun, Hafeez, Mansoor ve Rehman, 2019; Chandrasekar, 2011). Sonug olarak, is ortam1
ve kosullarmin iyilestirilmesi ve saglanan hizmetlerin kalitesinin artmasi, c¢alisan

performansi lizerinde anlamli bir etki yaratmaktadir (Tokmak, 2021; Akca ve Yurtcu, 2017).

Ozetle, liderlik tarzi, orgiitsel destek, is ortami, ¢alisma kosullar1 ve ergonomik
kosullar gibi cesitli oOrglitsel faktorler, calisanlarin performans diizeylerini dogrudan

etkileyen belirleyici unsurlar arasinda yer almaktadir.
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4.4.3. Psikososyal Faktorler

Is yasamu, bireylerin yalnizca mesleki gorevlerini yerine getirdikleri bir alan olmanin
Otesinde psikolojik ihtiyag¢larin karsilandigi ve sosyal iliskilerin sekillendigi bir ortamdir. Bu
baglamda, c¢alisma yasamindaki sosyal iliskiler ve bireylerin psikolojik durumlar
performans iizerinde énemli etkilere sahiptir. Orgiitsel giiven, ¢alisanlarin orgiitlerine ve
yoneticilerine kars1 adil, tutarli ve destekleyici davranacaklarina yonelik duyduklari inanci
ifade etmektedir. Bu giliven ortami, ¢alisanlarin kendilerini giivende hissetmelerine, orgiite
kars1 aidiyet gelistirmelerine ve islerine daha yliksek bir performansla baglanmalarina katki
saglamaktadir (Akduman, 2023: 395-396). Calisanlarin birbirlerine ve orgiitlerine yiiksek
diizeyde giiven duymalari, orgiitte olumlu bir atmosferin olusmasina katki saglamaktadir.
Bu tiir bir ortamda calismak, calisan performansint olumlu yonde etkilemektedir
(Asunakutlu, 2002: 10). Nitekim, orgiitsel glivenin calisan performansi iizerindeki olumlu
etkisini ortaya koyan cesitli aragtirmalar literatiirde yer almaktadir (Altas ve Kuzu, 2013;
Ekhsan ve Saroh, 2021; Nwenekorum, Orga ve Nnamani, 2022; Rahman, Wahba, Ragheb
ve Ragab, 2021).

Bunun yaninda, ¢alisan performansini etkileyen bir diger faktor ise orgiitsel
maneviyattir. Orgiitsel maneviyat, calisanlarin islerine anlam yiiklemelerini, aidiyet
gelistirmelerini ve bireysel degerleriyle oOrgiitsel amaglar arasinda uyum kurmalarini
saglamaktadir (Milliman vd., 2003: 428; Jena, 2022: 1312). Literatiirde yapilan cesitli
aragtirmalar, orgiitsel maneviyatin 6zellikle anlamli is deneyimi, topluluk hissi ve bireysel
degerlerin kabulii araciligiyla ¢alisan performansini artirdigini ortaya koymaktadir. Nitekim
Duchon ve Plowman (2005), is birimlerinde maneviyat diizeyinin artmasinin performansla
pozitif iligkili oldugunu belirtmis; Rego ve arkadaslar1 (2007) ise c¢alisanlarin maneviyat
algilarinin bireysel performanslarini anlamli bicimde ytikselttigini gdstermistir. Sektorel ve
kiiltiirel farkliliklara ragmen bulgular tutarlilik gostermektedir (Avci, 2019; Do, 2018;
Dominguez, 2022; Jena, 2022; Mousa, 2020).

Bununla birlikte, bir orgiitte calisanlarin performansini etkileyen 6nemli faktoérlerden
biri is tatminidir. Is tatmini, calisanin isin &zelliklerini degerlendirmesi sonucunda
gelistirdigi olumlu duygularla ortaya ¢ikmaktadir. Tatmin diizeyi yliksek olan ¢alisanlar
islerine kars1 olumlu duygular beslerken; diisiik tatmin diizeyine sahip olanlar ise islerine
karst olumsuz duygular gelistirmektedir (Robbins ve Judge, 2017: 76). Bu dogrultuda,
olumlu duygularla sekillenen ruh halinin hem is tatmini hem de ¢alisan performansi iizerinde

anlaml bir etkisinin bulundugu goriilmektedir (Judge, Bono, Thoresen ve Patton, 2001:
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392). Literatlirde yapilan bir¢ok arastirma da is tatmini ile c¢alisan performansi arasinda
olumlu ve anlaml1 bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir (Judge vd., 2001; Krishnan, Loon,
ve Tan, 2018; Abdirahman, Najeemdeen, Abidemi ve Ahmad, 2020). Benzer sekilde, Altas
ve Cekmecelioglu, 2015; Simsek, 2022; Yazicioglu, 2010 ile Prihadini, Nurbaity, Rachmadi
ve Krishantoro, 2021°de is tatmininin ¢alisan performansi iizerinde olumlu bir etkiye sahip

oldugunu vurgulamaktadir.

Benzer sekilde, ¢alisan performansini etkileyen bir diger faktor ise is arkadaslariyla
iliskilerdir. Song (2006: 49), is yeri arkadasligini, ¢alisanlar arasinda is ortaminda gelisen;
farkl: tiir ve diizeylerde yakinlik, arkadaglik, karsiliklt yardim ve uyumlu iliski unsurlarini
iceren bir iligki bi¢cimi olarak tanimlamaktadir. Bu iligki bi¢imi, bireylerin samimi,
destekleyici ve giivene dayal: iliskiler kurarak bireylerin goniillii ve karsilikli bagimliliga
dayali iligkiler kurarak duygusal ihtiyaglarim karsiladiklart bir iliski bicimidir. Is
yeri arkadagliklarinin yalnizca bireyler arasi sosyal etkilesimle sinirli kalmayip,
calisanlarin Orgiitsel tutumlar1 ve performanslart iizerinde de Onemli etkiler yarattig
belirtilmektedir. Ayrica, is arkadaslarinin orgiitsel ortamdaki destekleyici ya da olumsuz
tutumlari, ¢alisanlarin performans diizeylerini dogrudan etkileyebilmektedir. Destekleyici is
arkadaslari, c¢alisanlarin motivasyonlarin1 artirmakta ve oOrgiitsel kaynaklardan daha
etkin yararlanmalarim saglayarak iiretkenliklerini ve is kalitelerini yiikseltmektedir. Ote
yandan, destekleyici olmayan davranislar sergileyen is arkadaslari, orgiitsel kaynaklarin
tilketilmesine neden olmakta ve calisanlarin performans diizeylerinde azalmaya yol
acabilmektedir (Duffy, Ganster ve Pagon 2002: 333). Nitekim literatiirde yapilan ¢esitli
caligmalar, is arkadaslariyla kurulan olumlu iligkilerin ¢alisan performansi tizerinde olumlu
etkiler yarattigini ortaya koymaktadir (Mohamed, Mohamud, Mohamud ve Farah, 2024;
Singh, Selvarajan ve Solansky, 2019; Ulugay ve Zengin, 2020)

Kiiresellesme ve bilisim teknolojilerindeki hizli geligsmeler, sanal 6rgiit kavraminin
1§ diinyasinda giderek daha fazla 6nem kazanmasina neden olmustur (Baysal ve Baraz, 2017:
113). Sanal orgiitler; cografi olarak farkli yerlerde bulunan calisanlarin, bilgi ve iletisim
teknolojileri aracilifiyla is birligi ve koordinasyon sagladigi esnek orgiit yapilari olarak
tanimlanmaktadir. Bu oOrgiitsel yapinin temelinde yer alan sanallik kavrami, her ne kadar
gergekte var olmayani ¢agristirsa da, orgiitsel baglamda ortak bir fiziksel mekanin olmamasi
anlaminda kullanilmaktadir (Alkin, 2016: 4-5). Sanal orgiitlerde ¢alisan bireylerin rollerini
daha iyi kavradiklari, motivasyonlarmin arttigi ve oOrgiitleriyle daha gii¢lii baglar

gelistirdikleri goriilmektedir. Bu durum, psikososyal performans olarak tanimlanan
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bireylerin duygusal motivasyonlari, sosyal etkilesim diizeyleri ve aidiyet hissi gibi
unsurlarda olumlu geligsmeler sagladigini gostermektedir (Baysal ve Baraz, 2017: 115).
Literatiirde psikososyal performanstaki bu artisin, genel ¢alisan performansini olumlu yonde
etkiledigine isaret eden bulgulara da rastlanmaktadir (Alkin, 2016; Baysal ve Baraz, 2017;
Mutiganda vd., 2022). Orgiit yapisindaki déniisiimler sadece teknolojik gelismelerle smirls
kalmamakta, kiiresel krizler de c¢alisan performansi iizerinde belirleyici rol oynamaktadir.

Bu baglamda en carpici 6rneklerden biri, yasadigimiz COVID-19 pandemisidir.

Son doénem kiiresel olaylar agisindan COVID-19 pandemisi, sadece saglik sistemiyle
siirl kalmayip, ¢alisma hayati ve orgiitsel siiregleri de etkilemistir. Kisa siirede kiiresel bir
krize doniisen bu bulasict hastalik, bireylerde 6lim korkusu, belirsizlik ve bulasma
kaygisini artirarak psikolojik diizeyde tehdit algisin1 6nemli Slgiide derinlestirmistir. Bu
baglamda, COVID-19’a yakalanma endisesinin calisanlarin giinliik gorevlerini yerine
getirme kapasitelerini azalttig1 ve dolayisiyla performanslarini olumsuz etkiledigi cesitli
arastirmalarla ortaya konulmustur (Sarwar, Abdullah, Imran ve Fatima, 2023: 514-515).
Nitekim literatiirde, COVID-19 pandemisi kaynakli korku ve kaygi diizeylerinin hem
dogrudan hem de dolayli olarak calisan performansini diisiirdiigline isaret eden ¢ok sayida
calisma bulunmaktadir (Kogak, Giimiis ve Cevik Tasdemir, 2024; Mavi ve Yesil, 2021;
Sarwar vd., 2023).

Calisan performansi, yalnizca tek bir unsurun etkisiyle degil; bireysel ozellikler,
orgiitsel yap1 ve psikososyal faktorlerin birlikte etkide bulunmasiyla sekillenen ¢ok boyutlu
ve karmasik bir sonugtur. Bireyin sahip oldugu kisisel 6zellikler performans tizerinde 6nemli
rol oynarken; orgiitsel unsurlar da ¢alisanlarin verimliligini dogrudan etkilemektedir. Buna
ek olarak, psikososyal faktorler de ¢alisanlarin ise bagliligini pekistirerek performanslarina
olumlu yansimaktadir. Dolayisiyla yiiksek performansa sahip olmak ig¢in calisanlarin
bireysel yetenek ve motivasyonlarinin gelistirilmesi, uygun is ortaminin ve destekleyici
orgiitsel kosullarin saglanmasi ile olumlu bir psikososyal ¢alisma ikliminin olusturulmasi

gerekmektedir.

Calisan performansini etkileyen bireysel, orgiitsel ve psikososyal faktorler genel
hatlartyla ortaya konulduktan sonra bu performansin sistematik bir sekilde yonetilmesi ve

degerlendirilmesi konusu 6nem kazanmaktadir.
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4.5. PERFORMANS YONETIMi VE DEGERLENDIRME

Performans yonetimi, c¢alisanlarin ve gruplarin performansini  planlama,
degerlendirme ve gelistirme ile bu performansi oOrgiitiin stratejik ama¢ ve hedefleriyle
uyumlu hale getirme siirecini kapsayan sistematik bir stiregtir (Aguinis, 2005: 2). Performans
yonetim slireci, Orgiitiin stratejik hedeflerini dikkate alarak degerlendirme siirecini baslatir.
Bu siire¢ planlama, performansi ortaya koyma, performansin degerlendirilmesi ve gézden
gecirilmesidir (Bingdl, 2019: 389). Baska bir ifadeyle, performans yonetimi sistemi, ¢esitli
yontemleri kapsayan kapsamli bir yapiy1 ifade ederken; performans degerlendirme bu
sistemin yalnizca bir bilesenini olusturmaktadir (Uysal, 2015: 35). Bu siireclerin basarili
olabilmesi, performansin nasil degerlendirildigiyle dogrudan iliskilidir. Bu nedenle
performans degerlendirme, yoOnetim sisteminin temel bilesenlerinden biri olarak ©ne

¢ikmaktadir.

Performans degerlendirmenin etkin bir bicimde uygulanmasi, sadece bireysel gelisim
acisindan degil, ayn1 zamanda oOrgiitsel rekabet giicli bakimindan da kritik 6neme sahiptir.
Bu etkinligin saglanmasi, calisan performansinin sistematik ve siirekli bi¢imde
degerlendirilmesine baglidir. Bu noktada, Drucker’a atfedilen olcemedigini yonetemezsin
ifadesiyle de vurgulandig1 iizere, degerlendirilmeyen ve Olglilmeyen higbir unsurun
iyilestirilemeyecegi aciktir (Bingol, 2019: 392-395). Bu dogrultuda, performans
degerlendirme; bir ¢alisanin is performansinin, belirlenmis standartlar ve orgiitsel beklentiler
cergevesinde diizenli olarak gozden gecirilmesi ve degerlendirilmesi siireci olarak
tanimlanmaktadir. S6z konusu siireg, stirekli gelisimi saglamak amaciyla hedef belirleme,
performans1 gozlemleme, etkili geri bildirim saglama ve gelisimi izleme asamalarini
icermektedir (Yapa, 2024: 92). Siirecin bu biitiinciil yapisina dikkat ¢eken bir bagka tanimda
ise Findik¢1 (1999: 199), performans degerlendirmeyi; orgiitteki gorevi ne olursa olsun,
isgorenin  calismalarinin, yeterliliklerinin  ve eksikliklerinin  bir biitlin  olarak
degerlendirilmesi siireci seklinde acgiklamaktadir. Performans degerlendirme siirecinin
saglikli isleyebilmesi, kullanilan 6l¢iim yontemlerinin gegerliligi ve orgiite uygunluguna
bagli olmaktadir. Bu baglamda, c¢alisan performansin1 6lgmede bagvurulan temel

yontemlerin incelenmesi 6nem kazanmaktadir.

Performans degerlendirme yontemleri, ¢alisanlarin performansini1 6l¢gmek ve analiz
etmek amaciyla kullanilan sistematik tekniklerdir. Orgiit i¢in pek ¢ok yararli sonuglar1 olan

performans degerlendirmesi i¢in birgok degisik yontem kullanilmaktadir (Findik¢i, 1999:
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306). Bu kapsamda, performans degerlendirme siirecini somutlastiran ve literatiirde en

yaygin sekilde kullanilan yontemler agsagida kisaca 6zetlenmektedir.

En yaygin kullanilan yontemlerden biri Yonetici Degerlendirmesi olup yontem bir
calisanin performansinin dogrudan kendi yoneticisi tarafindan gorevin ve pozisyonun
gerektirdigi yetkinlik gereksinimlerini agisindan Olciilmesi esasina dayanmaktadir (T.C.
Cumbhurbagkanlig1 Strateji ve Biitge Bagkanligi, 2021: 25). Calisanin isini hedeflere ulasma
diizeyini en 1iyi bilen onunla siirekli calisan ve yakindan taniyan amiridir. Ancak
degerlendirmenin yalnizca tek bir bakis agisina dayanmasi, tarafsizlik ve giivenilirlik riski

dogurabilmektedir (Ergun Ozler, 2018: 118)

Modern ve c¢ok boyutlu yaklagimlardan biri olan 360 Derece Degerlendirme
yontemi, calisanin performansina iliskin ¢ok yonlii bir bakis agis1 sunmaktadir (Bingdl,
2019: 410). Bu yontemde calisanin performansi yalnizca yoneticisi degil, ayn1 zamanda
astlar1, es diizey is arkadaslari, kendisi ve dis paydaslar (6rnegin miisteriler veya danisanlar)
tarafindan birlikte degerlendirilir (Simsek ve Oge, 2015: 314). Bu yontem, galisan
performansina daha genis bir grubun geribildirim vermesine olanak sagladigi igin;
calisanlara giiclii ve gelisime agik yonleri hakkinda detayli bilgi sunmakta ve kisisel gelisimi
destekleyen bir stireg islevi gormektedir (Bayram, 2006: 52). Bu baglamda, degerlendirilen
kisinin hem orgiitiin beklentileriyle hem de degerlendiricilerin geri bildirimleriyle uyumlu
eylemler gergeklestirebilmesi i¢in, kendisine miimkiin olan en yliksek diizeyde giivenilir

bilgi sunulmasi 6nemlidir (Bracken, Timmreck, Fleenor ve Summers, 2001: 11).

Davranissal Derecelendirme Olgekleri: Calisanlarin belirli durumlara verdikleri
tepkileri, standartlastirilmis davranis Ornekleri {lizerinden degerlendirerek performansi
6lcmeyi amaglayan bir yontemdir. Bu oOlcekler, farkli performans diizeylerini temsil eden
somut ve gozlemlenebilir davranis 6rnekleriyle yapilandirilmistir. Degerlendiricilere her bir
diizey i¢in acgik tanimlar sunarak, degerlendirme siirecinde yorum farkliliklarini en aza

indirmeyi ve boylece daha nesnel sonuglar elde etmeyi hedeflemektedir (Kell vd., 2017: 1).

Oz Degerlendirme Yéntemi: Calisanin kendisini genel olarak gdzden gecirilmesi
esasina dayanmaktadir. Performans hedeflerinin onceden belirlenmesi durumunda,
calisanlarin bu hedeflere ulasma diizeyleri degerlendirilebilir ve elde edilen sonuglar
dogrultusunda basar1 ya da basarisizligin altinda yatan nedenler analiz edilmektedir (Aktan,
2009: 40). Bu yontemin olumsuz tarafi, 6z degerlendirmelerde 6znel yargilar ve 6nyargilar

sonucu nesnellikten sapma riski bulunmaktadir (Findike1, 1999: 307).
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Amaglara Gére Degerleme Yontemi: Unlii yonetim uzmani Peter Drucker tarafindan
gelistirilmis olup; bu yontemde orgiitte belirli hedeflerin tespit edilmesi ve ¢alisanlarin bu
hedefler dogrultusunda yonlendirilmesi amaglanmaktadir (Aktan, 2009: 40). Calisanlar
motive etmeyi, egitmeyi, degerlendirmeyi ve orgiitsel basariy1 artirmay1 hedefleyen; bireysel
hedeflerle kurumsal amaglart uyumlastirmaya yonelik biitiinciil bir sistem olarak One

¢ikmaktadir (Sabuncuoglu, 2011: 212).

Dengeli Basar: Géstergeleri (Balanced Scorecard): Kaplan ve Norton tarafindan
gelistirilen bu yontem, orgiit stratejilerini somut hedeflerle iliskilendirmekte ve bu hedeflere
yonelik olarak belirlenen gostergeler aracilifiyla stratejilerin istenen sonuglara ulasip
ulasmadigini izlemeyi amaclamaktadir (Kogel, 2020: 449). Dengeli basar1 gostergeleri,
orgiitsel stratejilerin dort temel boyutta (finansal performans, miisteri memnuniyeti, i¢
siireclerin etkinligi ve Ogrenme-gelisim kapasitesi) Olgiilmesini saglayan biitiinciil bir
sistemdir. Bu model, finansal gostergeler araciligiyla gegmiste alinan kararlarin performans
sonuglarint ortaya koyarken, finansal olmayan gostergelerle de gelecekteki performansi

etkileyen faktorleri izlemeyi amaglamaktadir (Kaplan ve Norton, 1992: 71).

Calisan performansini degerlendirmek amaciyla gelistirilen yontemler arasindan
secim yapilirken, her orgiit kendi yapisal ve stratejik ihtiyaglarina uygun yontemi belirleme
cabasi icerisine girmektedir (Dicle, 1977: 44). Orgiitlerin kendine &zgii nitelikleri
bulundugundan, faaliyet alani, ¢alisan sayisi, orgiit ve toplum kiiltiirii, ekonomik kosullar ve
degerlendirme sonuclarini kullanacak kisi veya birimlerin 6zellikleri dikkate alinarak en

uygun performans degerlendirme yonteminin secilmesi gerekmektedir (Uysal, 2014: 67).
4.6. CALISAN PERFORMANSI KONUSUNDA YAPILAN CALISMALAR

Bu béliimde, ¢alisan performansi iizerine yurt i¢i ve yurt disinda gergeklestirilen
akademik calismalar ele alinmaktadir. Bu kapsamda yalmizca arastirmalarinda ¢alisan

performansi kavramina dogrudan yer veren ¢aligmalar incelenmeye dahil edilmistir.
4.6.1. Yurt icinde Yapilan Calismalar

Tablo 4.2, yurt icinde gerceklestirilen bazi calisan performansi ¢alismalarini
icermektedir. Bu calismalara dahil edilen bazi yaymlar, Cevik Tekin ve Tiirk’lin (2021),
calisan performansi konusunda yaptiklari bibliyometrik analiz ¢calismasinda en ¢ok atif alan

yayinlar arasindan secilmistir.
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Tablo 4.2. Calisan Performansi ile Iigili Yurt Icindeki Calismalar

Yazar(lar) Konu Desen Orneklem Sonuc¢
Y1l
Yesil insan kaynaklari
Yesil insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin,
Karakus/ yonetimi, ¢aligan Nicel Antalya’daki bes calisan perfqrmans1 ve
performansi, ¢alisanin yildizli otellerde calisanin yesil davranisi
2025 . aragtirma .. W
yesil davranisi, algilanan caligan 322 kisi tizerinde anlamli ve
yesil orgiitsel destek olumlu bir etkisi oldugu
bulunmustur.
Yetenek yonetimi
Bayraktar ve  Calisan performansi, . Istanbul’da uygulamalari ile ¢alisan
. e Nicel performansi arasinda
Aydin/ yetenek yonetimi, bulunan 161 Lo
. . aragtirma istatistiksel olarak anlamli
2024 1§ tatmini banka ¢alisani R .
bir iligki tespit
edilememistir.
Elde edilen bulgular,
B s skrinde o
Ciftcibasi ve Calisan performansi, Nicel merkezinde p St
- . 8 . . algilar1 ve sadakati
Ozdemir/2023 algilanan deger, giiven aragttrma  hizmet alan 250 il . o .
AP iizerinde dnemli bir etkiye
eczane miisterisi . -
sahip oldugunu
gostermistir.
IStanblfl .da s Uzaktan ¢aligma seklinin
telekomiinikasyon
Karaginar ve . s PR de caligsan performansi
e Uzaktan ¢alisma modeli, Nicel sirketinin genel . .
Filizoz/ L tizerinde olumlu etkiye
calisan performansi arastirma miidiirligiinde . N .
2023 sahip oldugu tespit
uzaktan ¢alisan edilmistir
179 kisi UL
Yapilan arastirma, saglik
Saglik sektoriinde suektorun(%e orguF S?l.
- . . baglilik ve is tatmini ile
Ugurlu Kara Calisan performans, . hizmet sunan dort
N - . . Nicel . calisan performansi
ve Koksal/ baglilik, is tatmini, Ozel hastanede N
N . aragtirma N arasinda istatistiksel
2022 ozgecilik gorev yapan 227 .
alisan olarak anlamli ve pozitif
¢ yonlii bir iliski oldugunu
ortaya koymustur.
Arastirma bulgulari, is
Is tatmini, calisan Eskisehir ilinde tatmininin calisan
. . . o performansi
Simsek/ performansi, Nicel faaliyet gosteren L
: Lo tizerinde olumlu ve
2022 i§ yasaminda aragtirma  market zincirlerinde .
alnizlik aligan 225 kisi anlamh bir
y calls $ etkisi oldugunu
gostermistir.
e Sl b
Iraz ve Akgiin/ Orgiitsel baghlik, Nicel bulunan bir il%:u erfor n%ans diize }1’
2011 calisan performansi arastirma bankada gorevli P Y

115 galisan

arasinda anlamli bir iligki
oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.2. (devam) Calisan Performansi ile Iigili Yurt Icindeki Calismalar

Uretim isletmelerinde

Ankara’da . e
Ortadogu Sanayi ve orgiitsel iklim ile ¢alisan
Tutar ve Tiaret Merkert o
Altinéz/ Calisan performasi, Nicel (OSTIM) ve Sraiitsel siklimin £
orgiitsel iklim aragtirma  bolgesinde faaliyet g ’
2010 Ssteren firetim calisan performansini
gisle tmelerinde etkileyen 6nemli bir
.. faktor oldugu
calisan 200 kisi bulunmustur,
Ordu ilinde Milli Caligmada, 6gretmenlerin
K e islerinden duyduklari
0% Is doyumu, galisan Egitim doyum ile
Yazicioglu, ¥ ’ Nicel Bakanlig1’na bagl y
Hatinoslu/ performansi, bazi arastrma okullarda eérey performanslari arasinda
zgo9g demografik ozellikler g . 4g32 kuvvetli bir iliski oldugu
}é gpr etmen tespit edilmistir.
Akademisyenlerin
Tiirkive’deki 13 algilanan gii¢lendirme
lzlamu diizeyleri ile
C61/2008 Calisan pefforma.nsg Nicel iiniversitesinde . per.formanslarl arasinda
algilanan gii¢lendirme aragtirma Srev vapan 403 istatistiksel olarak anlamli
& e dz nfl’isyen ve pozitif yonlii bir iliski

tespit edilmistir.

Tablo 4.2°de, calisan performansina yonelik yurt i¢i arastirmalar 6zetlenmektedir. Bu

calismalarin temel amaci, c¢alisan performansini etkileyen faktorleri belirlemek ve
performansi artirmaya yonelik stratejiler gelistirmektir. Saglik, havacilik, yazilim, eczacilik,
egitim ve TUretim gibi farkli sektorlerde gerceklestirilen bu arastirmalar, ¢alisan
performansinin ¢cok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu ve ¢esitli degiskenlerden etkilendigini
ortaya koymaktadir. Calismalarda, orgiitsel baglilik, algilanan gili¢lendirme, giliven, yetenek
yonetimi, i tatmini, 6zgecilik ve Orgiitsel iklim gibi kavramlarin performans iizerindeki
olumlu veya olumsuz etkileri incelenmistir. Genellikle nicel aragtirma deseninin
benimsendigi bu c¢alismalarda, is tatmininin ¢alisan performansi ile en sik incelenen

degiskenlerden biri oldugu dikkat ¢ekmektedir.
4.6.2. Yurt Disinda Yapilan Calismalar

Tablo 4.3, yurt disinda gerceklestirilen bazi calisan performansi g¢alismalarini
icermektedir. Bu ¢alismalara dahil edilen baz1 yayinlar, Engidaw ve arkadaglarinin (2025),
calisan performansi konusunda yaptiklar: bibliyometrik analiz ¢calismasinda en ¢ok atif alan

yayinlar arasindan segilmistir.
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Tablo 4.3. Calisan Performans ile Ilgili Yurt Disindaki Calismalar

Yaza;;‘l(llar)/ Konu Desen Orneklem Sonug¢
Arastirma bulgulari, bilgi
Caligan Malezya’da yonetimi uygulamalarinin
performansi, bilgi konaklama calisan performansini pozitif ve
Patwary yonetimi Nicel s.ektorlinde afllamh.bl.r sg}(llqe etkllevdlglvm
vd. /2025 uygulamalari, arastirma faaliyet gosteren gostermistir. Org}ltsel baghhgln
orgiitsel baglilik, otellerde gorev ve kapasite gelistirmenin de
kapasite yapan 291 calisan performans lizerinde
gelistirme calisan pozitif yolii iliski oldugu
belirlenmistir.
Calisan Banglades’te
3 bankacilik ve aligmada, risk kiiltliriiniin
erformanst
o ptimal Sroi t;el Nicel ve sigorta calisan performansi lizerinde
Rahim pba gu K 3 sektorlerinde dogrudan ve olumlu bir etkiye
sar1, 1is nitel . . ; - ..
vd./2024 et e faaliyet gosteren  sahip oldugu, bu etkinin ¢alisan
kiiltiird, cahsan arastirma kuruluslarda memnuniyeti araciligiyla
memnuniyeti, .. 3 . .,}.l . g Y]
MY gorev yapan 311 giiclendigi belirlenmistir.
calisan baglilig calisan
Amerika Birlegik . Argstlrm? sqpu@larl, 0 Fantlk
Caligan Devletleri’nde liderlik ve orgiitsel politikalarin
perfoymgnsg ’ AT, o5stalil yolflugunun, calisanlarin 011.151.111.1
. otantik lider, Nicel S saglik durumunu destekledigini
Liu vd./2023 il bir saglik N
calisan sagligi, aragtirma ve bunun da is bagliligi
orgiitsel politika kurgi s tizerinden daha yiiksek is
e gorev yapan 107 <
is baglilig performansina yol agtigini
caligan
ortaya koymustur.
Isveren gekiciliginin hem
Vietnam’da calisan bagll.l'lgl hem de (;.a!lsap
Calisan . . .. performansi tizerinde pozitif bir
Nguyen ve Nicel ve faaliyet gdsteren .. g
performansi, . . etkisi oldugu bulunmustur.
Nguyen/ . T nitel 37 isletmede 11 s
isveren gekiciligi, .. Ancak, ¢alisan baglilig: ile
2023 1o aragtrma  gorev yapan 937
¢alisan baglilig: alisan calisan performansi arasinda
calls istatistiksel olarak anlamls bir
iliski bulunamamustir.
Pandemi Cghsma, C(?VID- 19 s.alglnmln
. hizmet sektorlerindeki ¢alisma
Caligan stirecinde s A
s, bi¢imini 6nemli dlgiide
Narayanamurthy performanst, Hindistan’da degistirdigini ve Endiistri 4.0
COVID-19 Nicel gesitli hizmet e ’
ve Tortorella | . v teknolojilerinin ¢aligan
2021 salgini, endustri arastirma sektori performansmm
4.0 temel kuruluglarinda C . . ..
ey iyilestirilmesinde diizenleyici
teknolojileri uzaktan ¢alisan . N
.. bir rol oynadigini ortaya
106 kisi
koymustur.
Caligan T
performanst, Bali, Sarbagita . Et}k liderligin, g:a11§an , .
1w . . bagliligini artirarak ve OVD’yi
L calisan bagliligi, . bolgesindeki .
Sugianingrat i Nicel tesvik ederek ¢alisan
orgiitsel yildizsiz otellerde
vd./2019 arastirma performansini dolayli yoldan
vatandaslik calisan 120 N -
2 iyilestirebilecegi sonucuna
davranig (OVD), calisan varilmistir
etik liderlik :
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Tablo 4.3. (devam) Calisan Performanst ile Ilgili Yurt Disindaki Calismalar

Calismanin temel soncu,

Calisan Tahran’da
. . o ¢alisma ortami tasariminin
Samani performansi, Nicel bulunan iki ayri
N calisanlarin performansin
vd./2018 caligma ortami aragtirma ofiste gorev . N o N
etkileyen dnemli bir faktor
tasarimi yapan 34 ¢alisan N N oy
oldugunu gostermistir.
Global 500
. listesinde yer alan
Calisan Nicel bir finansal Yiksek kurumsal 6zdeglesmeye
performansi, arastirma, . . -
Korschun . hizmetler sahip ¢alisanlar daha yiiksek
kurumsal sosyal nitel S .. .
vd./2014 . sirketinde gérev calisma performansina sahip
sorumluluk, verilerle apan 221 6n lacag: belirtilmistir
miisteri odakliik  destekleme P N olacagt be Suf.
safta calisan
personel
. . Caligma, ige angaje olmanin
Ise angaje olma, Ise angaje olma cesitli ig 6zellikleri, liderlik
Lo ve performansla S
is Ozellikleri, iloili eenis bir tarzlar1 ve kisilik 6zellikleri gibi
Christian liderlik, bireysel Nicel £l g faktorlerle hem gorev
o . literatiirden -
vd./2011 egilimler, gorev aragtirma . performansi hemde baglamsal
- derlenmis 91 SN,
ve baglamsal performans arasindaki iligkide
farkli galigmanin . -
performans A araci bir rol oynadigini ortaya
verileri
koymustur.
Fortune 500
hstesmd? yer glan Aragtirma bulgularina gore,
ABD?’ de bir . . . .2
irketin 31 lider-iiye etkilesiminin
Ekiplerde liderlik, Nicel nfa“azasm da calisanlarin bireysel
Chen vd./2007 yetkilendirme, agazas yetkilendirme diizeylerini
aragtirma faaliyet gbsteren V .
performans artirdig1 ve bunun da bireysel

62 ekipten olusan
445 ekip iyesi,
62 ekip lideri ve
31 dis yonetici

performanslarini olumlu yonde
etkiledigi goriilmiistir.

Tablo 4.3’te goriildiigli tizere, ¢alisan performans: ile ilgili yapilmis yurt disi
caligmalar 6zetlenmistir. Bu ¢aligmalar, ¢alisan performansinin ¢ok boyutlu bir yap1 arz
ettigini ve otelcilik, bankacilik, saglik gibi cesitli sektorlerde farkli degiskenlerden
etkilendigini ortaya koymaktadir. Liderlik, orgiitsel faktorler, calisan bagliligi, calisan
memnuniyeti ve sagligir gibi gesitli degiskenlerin calisan performansi iizerinde 6nemli
etkileri bulunmaktadir. Genellikle nicel arastirma deseninin benimsendigi bu ¢alismalarda,
calisan baglilig1 degiskeninin calisan performansi ile en sik incelenen degiskenlerden biri
olarak goriilmektedir. Calismalarin genelinde, calisan performansini artirmak i¢in hem
orglitsel hem de bireysel diizeyde birtakim faktorlerin dikkate alinmasi gerektigi

vurgulanmaktadir.
4.7. BOLUM DEGERLENDIRMESI

Bu boéliim, ¢alisan performansi konusunu kavramsal, boyutsal ve ampirik yonleriyle

derinlemesine ele alarak bir ¢ergeve sunmaktadir. Ilk olarak, performans kavramiin hem
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sonuglara hem de performans sergileyen bireyin davranislarina odaklanan iki yonlii yapist
detaylandirilmis; boylece performansin sadece nicel ¢iktilarla degil, ayn1 zamanda siirece
iliskin davranigsal unsurlarla da oOlgiilmesi gerektigi vurgulanmistir. Ardindan, ¢alisan
performansinin kavramsal temelleri sistematik bir bigimde ele alinmis ve performansin
gorev ve baglamsal olmak tizere ¢ok boyutlu bir yapr arz ettigi ortaya konmustur. Bu
cergevede, gorev performansinin teknik ve mesleki becerilerle; baglamsal performansin ise
gonlli, rol 6tesi davraniglarla iliskili oldugu agikca ifade edilmistir. Performansi etkileyen
bireysel, orgiitsel ve psikososyal faktorler ayrintili sekilde ele alinmus, ilgili unsurlar ampirik
arastirmalarla desteklenmistir. Ozellikle drgiitsel maneviyat, is arkadasligi ve COVID-19
pandemisi gibi daha once literatiirde sinirli yer bulmusg faktorler ele alinmistir. Performans
yonetimi ve degerlendirme yontemlerine yer verilerek konunun uygulamaya doniik yonii
giiclendirilmigtir. Son olarak, c¢alisan performansi ile ilgili yurt i¢i ve yurt disinda

gercgeklestirilen calismalar ortaya konmustur.

Orgiitler, performansin ¢ok boyutlu yapisii kabul etmelidir ve hem sonuglar1 hem
de davranislar1 dikkate alan bir performans yonetimi yaklagimini benimsemelidir. Calisan
performansini etkileyen bireysel, orgiitsel ve psikososyal faktorlerin birlikte ele alinmasi,
calisanlarin kendilerini degerli, desteklenmis ve yetkin hissettikleri bir ¢alisma ortaminin
olusturulmasina zemin hazirlar. Bireyin sahip oldugu kisisel 6zellikler, ¢alistig1 is ortaminin
kosullar, psikolojik ihtiyaglarin karsilandigi, sosyal iliskilerin sekillendigi isyerinde, ¢alisan
performansi iizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Bu etki, 6zellikle ¢alisanin baglamsal
performans sergileme egilimini artirmakta; dolayl olarak da gdrev performansinda artisa
katki saglamaktadir. Bununla birlikte, orgiitler ekonomik kosullar, teknolojik gelismeler ve
COVID-19 pandemisi gibi dngodriilemeyen krizlerin calisan performans: tizerindeki etkisini
gdz Onilinde bulundurmalidir. Son olarak, orgiitler etkili performans yonetimi ve
degerlendirme sistemlerini hayata ge¢irmelidir. Bu sistemler ¢alisanlara diizenli geri

bildirim saglamali, net hedefler belirlemeli ve ¢alisan gelisimini izlemelidir.
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BOLUM V
ORGUTSEL DESTEK

Bu boliimde orgiitsel destek kavrami, ¢alisanlarin 6rgiit tarafindan kendilerine deger
verildigi ve ihtiya¢ duyduklarinda destekleneceklerine yonelik algilar1 temelinde ele
almmustir. Orgiitsel destek, orgiitiin ¢alisanlarina sagladig1 kaynak ve olanaklar1 ifade eden
genel bir kavramdir. Ancak bu destegin ¢alisanlarin tutum ve davraniglari tizerindeki
etkisinin dogru bigimde anlasilabilmesi, s6z konusu destegin ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandiginin degerlendirilmesini gerektirmektedir. Burada 6nemli olan, orgiitiin ne yaptigi
degil, calisanin bu uygulamalari nasil yorumladigidir. Bu yaklasimdan hareketle, ¢aligmada
gelistirilen model Sosyal Miibadele Teorisi (SMT) ¢ergevesinde ele alinmis; bu baglamda,
orgiitsel destegin ¢alisan tarafindan nasil algilandig belirleyici goriilerek Algilanan Orgiitsel

Destek degiskenine odaklanilmistir.

Glinlimiiziin rekabetci is diinyasinda calisanlarin orgiitlerinden beklentileri giderek
artmaktadir. Rekabetin yogunlastig1 bu kosullarda, drgiitlerin etkililigini stirdiirebilmesi igin
calisanlarinin refahin1 saglamasi ve artan beklentilerini karsilamasi gerekmektedir. Bu
dogrultuda, ¢alisanlarin tutumlarini ve is ortamindaki davraniglarini sekillendiren unsurlarin
anlasilmasi, orgiitlerin uzun vadeli basaris1 agisindan 6nem kazanmaktadir. Orgiitlerin
sirdiiriilebilir basariya ulagsmasinda calisanlarin tutum ve davraniglar1 kritik bir rol
oynamaktadir. Modern oOrglitlerin temel hedefleri arasinda, ¢alisanlarin isbirligini artirmak,
calisan performanslarini artirmak ve Orgiit yararina goniillii davraniglar sergilemelerini
saglamak yer almaktadir. Bu baglamda, calisanlarin orgiitleri tarafindan kendilerine ne
Olciide deger verildigi ve esenlikleriyle ne kadar ilgilenildigine dair genel inanclari, yani
literatiirde algilanan Orgiitsel destek olarak tanimlanan kavram, hem bireysel hem de orgiitsel

diizeyde 6nemli sonuglar dogurmaktadir.

AOD’nin 6neminden hareketle, calismanin bu béliimiinde sirasiyla AOD kavrani
tanimlanmis; AOD’nin 6nemi, AOD’yi etkileyen faktdrler ve AOD’nin sonuglari
agiklanmistir. Bu kapsamda, AOD’nin kuramsal temelleri ayrintili olarak ele alinmis ve bu

konuda yurt i¢inde ve yurt disinda gerceklestirilmis akademik c¢alismalara yer verilmistir.
5.1. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

AOD kavrami, Eisenberger ve arkadaslarinin (1986) calismalariyla literatiire
kazandirilmis; kavramsal gercevesi ise orgiitiin kisisellestirilmesi, karsiliklilik normu ve

SMT gibi yaklagimlar temelinde sekillendirilmistir. AOD, drgiitiin ¢alisanlarin katkilarini ne
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Ol¢iide takdir ettigine ve onlarin genel refahiyla ne diizeyde ilgilendigine dair ¢alisanlar
tarafindan gelistirilen genel inanislari ifade eder. Calisanlarin 6rgiitsel destek algisi, orgiitiin
kendilerine yonelik 6vgii ve takdir ifadelerinin siklig1 ve igtenligi gibi unsurlarla sekillenir.
Ayrica licret, linvan, is zenginlestirme ve karar alma siire¢lerine katilim gibi ¢aligsan lehine
sunulan katkilar da bu destek algisini giiclendiren 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir

(Eisenberger vd., 1986: 501).

Bir baska deyisle, AOD, ¢alisanlarin &rgiitlerinin kendileri hakkinda olumlu ya da
olumsuz bir yonelimi olduguna dair inanci kapsar. Bu inang, hem orgiitiin ¢alisanin ¢cabasina
verdigi degeri hem de calisanin refahina gosterdigi ilgiyi igerir. Calisanlar, Orgiitiin
kendilerine gercekten deger verip vermedigini, katkilarmi takdir edip etmedigini, farkli
durumlarda kendilerine tutarli sekilde davranip davranmayacagini degerlendirirler. Bu
degerlendirmeyi yaparken c¢alisanlar Orgiitiin kendilerine olan genel yaklagimina dair
biitiinciil bir inang gelistirirler (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699). Yani ¢alisan, orgiitiin
kendisine karst genel tutumunu tek tek deneyimlerini birlestirerek algilar ve bu tutumu

olumlu gordiiglinde bunu yiiksek orgiitsel destek olarak yorumlar.

AOD kavraminin dayandig: temel yaklagimlardan biri de orgiitiin kisisellestirilmesi
anlayisidir. Levinson (1965) gore calisanlar, calismakta olduklar1 orgiitii kisisellestirme
egilimindedir. Bunun temelinde ise orgiitii temsil eden yoneticilerin, yapig1 islerden dolay1
sorumlu tutulmasi, orgiitiin kiiltiirii, politikalar1 ve kurallar1 tizerinde etkilerinin bulunmasi
ve calisanlar iizerinde bir giice sahip olmasi yatmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002:
698). Baska bir ifadeyle, calisanlar yoneticilerinin ve orgiit politikalarinin tutumlarini,

orgiitiin onlara kars1 genel niyetinin bir yansimasi olarak gérme egilimindedir.

AOD’nin bir sonucu olarak, calisan hem orgiitiine daha gii¢lii baglanir hem de
emeginin karsiliksiz kalmayacagina inanir. Ancak bu destek algisinin ¢alisanin isine ne
kadar daha fazla ¢aba harcamasina yol agacagi, onun ¢aba karsiliginda maddi ve manevi
karsilik beklemenin dogru olduguna yonelik inanci, yani degisim ideolojisi ile yakindan
iliskilidir (Eisenberger vd., 1986: 500). Degisim ideolojisi, calisanin Orgiit tarafindan
gordiigi muameleye karsilik olarak daha fazla g¢aba gdsterip gdstermeyecegine iliskin
bireysel tutumunu yansitir. Degisim ideolojisinin temelinde, ¢abanin kosullara bagli olmasi
yatar. Yani bazi ¢alisanlar i¢in orgiitten yiliksek destek gérmek, daha fazla ¢aba sarf etmek

i¢in bir sartken, bazilar1 i¢in boyle olmayabilir (Pazy ve Ganzach, 2009: 342).
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Degisim ideolojisi olarak ifade edilen bu bireysel egilim, kokenini SMT nin sundugu
kuramsal g¢erceveden almaktadir. SMT’ye gore insanlar arasi iliskiler, karsilikli olarak
degerli unsurlarin alinip verilmesine dayanir. Bu tiir karsilikli aligverisler iliskileri baslatir,
giiclendirir ve devam ettirir. Bu miibadelenin temelinde ise Gouldner’in (1960) belirttigi
karsiliklilik normu yatar. Yani birinden iyilik gordiigiimiizde buna karsilik vermemiz
gerektigine dair evrensel bir kural vardir. Eisenberger ve arkadaglari (1986) da bu teorik
temelleri, Orgiitlerdeki calisan-Orgiit iliskilerini agiklamak ic¢in kullanmistir. Calisanlar
emeklerini ve bagliliklarini ortaya koyarken, isverenler de onlara saygi ve takdir gibi manevi
desteklerin yani sira maas ve ek menfaatler gibi maddi imkanlar sunar. Karsiliklilik ilkesi
geregi, Orgiitlerinden daha fazla destek ve fayda goren calisanlarin da buna karsilik daha
yiiksek performans gdstermeleri beklenir (Lynch, Eisenberger ve Armeli, 1999: 467). Bu
bakimdan, AOD diizeyi yiiksek olan ve degisim ideolojisi de gii¢lii olan ¢alisanlar, drgiite
karsilik verme konusunda daha istekli olacaklardir. Bu teorik gerceveye dayali olarak,
orgiitlerin ¢alisanlarda yiiksek diizeyde destek algisi olusturabilmeleri igin orgiitlerin somut

bir takim tutum ve politikalar gelistirmesi kritik 6nem tasimaktadir.

AODyi giiglendirmek isteyen bir &rgiit, calisanlarm mutlulugunu ve refahmi 6n
planda tutan gesitli uygulamalar benimsemelidir. Ornegin, bdyle bir &rgiit ¢alisanlarin
yaratici fikirlerini, Onerilerini ve elestirilerini dikkate alarak bunlari uygulamaya gecirir; is
giivencesi saglar ve caligsanlarin hatalarina karsi hosgorii gosterir. Ayrica, orgiit icinde her
diizeyde pozitif insan iliskileri gelistirir ve agik iletisim kanallar1 kurar. Bunun yani sira,
adam kayirmaciliktan uzak durarak adil karar alma siirecleri isletir ve boylece orgiitsel adalet
duygusunu pekistirir. Calisanlarina gercekten deger verir ve onlar1 karar alma stireglerine
aktif bicimde dahil eder. Bu tiir uygulamalar, ¢alisanlara 6rgiit tarafindan deger gordiiklerini,
onemsendiklerini ve esenliklerinin gozetildigini hissettirerek destekleyici bir ¢caligma ortami

algisim giiglendirir (Ozdevecioglu, 2003: 117-118).

Ozellikle son yillarda yapilan ¢alismalar, orgiitsel adalet, yonetici destegi, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve is kosullar, 6rgiit kiiltiirii, psikolojik s6zlesme ihlali, 1s ytikii ve
diger is stresorleri gibi degiskenlerin AOD iizerindeki etkilerine odaklanmaktadir. Calisanlar
arasinda orgiitsel adaletin saglanmasi, AOD’yi artiran en temel oOnciillerden biridir
(Salvador, Moreira ve Pitacho, 2022: 3). Meta-analiz bulgulari, 6rgiitsel adaletin dagitimsal,
islemsel ve etkilesimsel olmak iizere ii¢ boyutunun da AOD’nin temel dnciilleri arasinda yer

aldigin1 gostermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 708).

90



Bir diger énemli 6nciil olan yénetici desteginin, AOD diizeyini anlamli sekilde
artirdig belirtilmektedir. Caliganlar, orgiitlerinin kendilerine verdigi degere dair genel bir
alg1 gelistirmektedir. Benzer sekilde, yoneticilerinin kendi katkilarina ne Olgiide deger
verdigini ve refahlariyla ne kadar ilgilendigini de algilamaktadir. Yoneticiler orgiitii temsil
eden kisiler olarak goriildiigiinden, ¢alisanlarin algiladig1 yonetici destegi genellikle orgiitiin
sagladigi genel destegin bir yansimasi olarak yorumlanmaktadir (Eisenberger, Stinglhamber,
Vandenberghe, Sucharski ve Rhoades, 2002: 565). Yapilan arastirmalar, algilanan yonetici
destegi ile AOD arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu gdstermektedir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 708). Benzer sekilde, calisanlara karsi destekleyici ve doniisiimcii
liderlik gibi ilgili bir liderlik tarzi AOD’yi artirmaktadir (Kurtessis vd., 2017: 1860).
Tiirkiye’de yapilan bir ¢aligmada da, okul yoneticilerinin dagitimer liderlik becerileri
sergilemesinin, 6gretmenlerin orgiitsel destek algisini anlamli bigimde artirdig: belirtilmistir

(Dag ve Bozkurt, 2023: 299).

AODyi etkileyen diger unsurlar arasinda insan kaynaklar: uygulamalars, is kosullar:
ve odiiller yer almaktadir. Calisanlara gelisim firsatlar1 sunulmasi gibi yaratici ve stratejik
insan kaynaklari uygulamalarinin yani sira ig kosullarinin olumlu olmas1 da g¢alisanlarin
algiladiklar1 orgiitsel destek diizeyini artirmaktadir (Eisenberger, Shanock ve Wen, 2020:
108). Ayrica Orgiitli tarafindan o6zellikle goniillii/istege bagli olarak odiille tesvik edilen
caliganlarin da AOD’si yiiksek olmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698). Esnek
calisma saatleri, uzaktan ¢aligma olanagi gibi esnek calisma imkanlarinin sunulmasi ve is-
aile yasam dengesini destekleyici uygulamalar, AOD’yi giiclendirebilmektedir. Yapilan
calismalar, bu imkidn ve uygulamalarin AOD ile pozitif yonde iliskili oldugunu

gostermektedir (Kurtessis vd., 2017: 1864).

Yukarida belirtilen uygulamalara ek olarak, destekleyici ve pozitif (¢alisana deger
veren, igbirligine dayali, yenilik¢i ve diirtistlilk normlarina sahip) bir orgiit kiiltiirii gelistiren
orgiitler, calisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerine yol agmakta ve bu da AOD’i
artirmaktadir (Ardebilpour, Amoozegar, Kerry ve Falahat, 2024: 6). Orgiitsel adaletin
saglanmasi, yoOneticilerin g¢alisanlarina destek sunmasi, calisan dostu insan kaynaklar
politikalari, esneklik imkanlar1 ve destekleyici orgiit kiiltlirii gibi unsurlar, calisanlarin
orgiitlerini kendilerine deger veren bir orgiit olarak algilamalarini saglamaktadir. Bunlarin
tersi durumunda ise psikolojik sdzlesme ihlalleri ve asir1 is yiikii gibi olumsuz deneyimler,

AOD’i zedeleyerek calisanlarin orgiite olan giiven ve bagliliklarini sarsabilmektedir.
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Calisanlarin orgiite yonelik destek algisini zayiflatan faktorlerden biri de psikolojik
sozlesme ihlalidir. Psikolojik sozlesme ihlali, ¢alisanlarin orgiitleriyle aralarinda olusan
yazili olmayan karsilikli beklenti ve taahhiitlerin, Orgiit tarafindan yerine getirilmemesi
durumudur. Calisanlar, orgiitiin bu beklentileri goniillii olarak iistlendigine inandiklari igin,
bu sozlerin karsilanmamast durumunda kendilerini deger gérmeyen bir konumda
hissederler. Dolayisiyla, psikolojik sozlesmenin ihlali, ¢alisanlarin orgiitten algiladiklar

destegi ciddi olgiide azaltmaktadir (Kurtessis vd., 2017: 1863).

Bununla birlikte, asur1 is yiikii ve diger is stresérleri (rol belirsizligi, rol ¢atigmast),
calisanlarin AOD algisin1 olumsuz etkileyebilmektedir. Arastirmalar, is yogunlugu ve diger
stres faktorleri arttikca, calisanlarin Orglitten destek gordiikleri algisinin azaldigini

gostermektedir (Kurtessis vd., 2017: 1865).

Aslinda tiim bu oOnciiller, orgiitiin 6zellikle istege bagli olarak calisan yararina
gerceklestirdigi her tiirlii uygulamanin, katkinin ve olanagin; ¢alisanlarin orgiite yonelik
destek algisini sekillendirdigini ve gii¢lendirdigini ortaya koymaktadir. Adil uygulamalar
(6zellikle prosediirel adalet) ve ydnetici destegi, AOD’nin artirilmasinda en énemli 6nciiller

arasinda yer almaktadir.

Algilanan destegin olusmasini saglayan bu unsurlarin ardindan, calisanlarin bu
destege nasil tepki verdikleri sorusu giindeme gelmektedir. Caliganlar, orgiitiin kendilerine
sundugu destegi karsiliklilik normu cergevesinde geri O0deme yiikiimliliigli olarak
algilamaktadirlar ve bu ylikiimliiliigii 6rgiite fayda saglayan davranislar sergileyerek yerine
getirme egilimi gostermektedirler (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch ve Rhoades,
2001: 42-43). Dolayisiyla, yapilan arastirmalar AOD’nin, ¢alisanlarin tutum ve davranislari
lizerinde olumlu etkileri oldugunu gdstermektedir. Bu baglamda, AOD’nin calisanlar
tizerindeki etkilerine odaklanan ¢aligmalar, s6z konusu destegin duygusal baglilik,
performans, is tatmini, Orgiitsel vatandaglik davranislari, psikolojik iyi olus, oOrgiitsel
0zdeslesme, isten ayrilma niyetleri, tilkenmislik ve stres gibi birgok 6nemli ¢iktiyla anlaml
iliskiler i¢cinde oldugunu ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda yapilan arastirmalar, oncelikle
AOD’in ¢alisan performansim anlamh bigimde artirdigini ortaya koymustur (Rhoades ve
Eisenberger, 2002; Riggle, Edmondson ve Hansen, 2009; Wayne, Shore ve Liden, 1997;

Hochwarter, Kacmar, Perrewé ve Johnson, 2003; Kurtessis vd., 2017).

Benzer sekilde, is tatmini tlizerinde de giiglii ve tutarh etkiler gézlemlenmistir

(Akkog, Caliskan ve Turung, 2012; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Maan, Abid, Butt,
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Ashfaq ve Ahmed, 2020; Shore ve Tetrick, 1991; Stamper ve Johlke, 2003; Riggle vd., 2009;
Kurtessis vd., 2017; Caesens ve Stinglhamber, 2014; Allen, Shore ve Griffeth, 2003).
Algilanan destegin ¢alisanlarin duygusal baglilik diizeylerini de anlamli bi¢cimde artirdigi
belirlenmistir (Rhoades, Eisenberger ve Armeli, 2001; Rhoades ve Eisenberger, 2002;
Eisenberger vd., 1986; Eisenberger vd., 2001; Allen vd., 2003). Ayrica, orgiitsel vatandasiik
davranislari izerinde de pozitif etkiler ortaya konmustur (Wayne vd., 1997; Chen, Aryee ve
Lee, 2005). Olumlu duygu durumu (Rhoades ve Eisenberger, 2002) ve orgiitsel 6zdeslesme
(Turung ve Celik, 2010) gibi psikolojik sonuglar da algilanan destegin etkiledigi diger

onemli degiskenler arasinda yer almaktadir.

Bunun yam sira, AOD, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini (Riggle vd., 2009;
Kurtessis vd., 2017; Rhoades ve Eisenberger, 2002), tiikenmislik diizeylerini (Kurtessis vd.,
2017; Karacaoglu ve Arslan, 2013; Altindz, Cop, Cakiroglu ve Altindz, 2016; Jawahar,
Stone ve Kisamore, 2007) ve stres seviyelerini (Kurtessis vd., 2017; Rhoades ve

Eisenberger, 2002) azaltmaktadir.

Bugiine kadar yapilan AOD arastirmalarinin biiyiik ¢ogunlugu, bu kavramin adil
orgiitsel uygulamalar, yonetici destegi, olumlu is kosullar1 gibi Onciillerini ve duygusal
baglilik, performans artigi, ise devamsizlikta azalma gibi sonuglarini ortaya koymaya
odaklanmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 711). Ancak yalnizca bu iliskisel bulgulara

odaklanmak, kavramin kuramsal derinligini g6z ard1 etme riskini tasimaktadir.

AOD’nin énciilleri ve sonuglar agiklandiktan sonra, kavramin hangi kuramsal
temellere dayandigin1 daha biitiinciil bir yaklasimla degerlendirmek 6nem kazanmaktadir.
Bu nedenle, AOD’nin kuramsal altyapis1 6zellikle SMT, Karsiliklilik Normu ve Orgiitsel

Destek Teorisi ¢ergevesinde ele alinmasi gerekmektedir.
5.2. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN TEORIK TEMELLERI

AOD’nin kuramsal temelleri SMT, Karsiliklilik Normu ve Orgiitsel Destek Teorisi

olmak tizere sosyal iligkileri temel alan yaklagimlara dayanmaktadir.
5.2.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyoloji ve sosyal psikoloji alanlarinda SMT olarak adlandirilan yaklasimin
gelisiminde Homans, Thibaut ve Kelley ile Blau gibi arastirmacilar 6nemli rol oynamustir.
Homans (1958), bu yaklagimi ilk kez tanimlamis ve 1961°de ise teoriyi daha da gelistirerek

literatiirdeki yerini saglamlagtirmistir. Thibaut ve Kelley (1959), eserlerinde bu yaklasima
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0zgl bir kavramsal c¢ergeve olusturmus ve Blau’nun 1964 yilinda yayimladigi eseriyle

birlikte sosyal miibadele yaklagimu literatiirde kalici bir yer edinmistir (Emerson, 1976: 335).

Bu kuramsal ¢er¢evenin temel ilkelerini agiga kavusturan baslica ¢alismalardan biri
Homans’a aittir. Nitekim, Homans (1958), davramisin temel prensiplerini 6zellikle
Skinner’in Edimsel Kosullanma Kurami ¢ergevesinde, bir degisim (miibadele) siireci olarak
ele almaktadir. Giivercinin musir almak i¢in gerceklestirdigi pekistirilmis davranistan
hareketle (bu davranis burada deger olarak adlandirilmaktadir), insan iliskilerinde de bir
kisinin davranigsinin, diger kisi tarafindan saglanan 6diil veya degerle pekistirildigini 6ne
stirmektedir. Homans’a gore, alinan Odiillerin degeri zamanla doygunluk nedeniyle
azalabilir ya da 6diil tamamen ortadan kalkarsa, bu durumda davranig sonmeye ugrar ve terk
edilir. Ayrica bir¢cok davranis, bireyin maliyet olarak nitelendirdigi rahatsiz edici uyarimlara
maruz kalmasina neden olabilir (Homans, 1958: 598). Dolayisiyla bireyler, odiillendirici
bulduklar1 davraniglari siirdiirme; maliyetli ya da artik 6diillendirilmedigini disiindiikleri

davraniglar ise azaltma veya terk etme egilimindedirler.

Ayrica, Homans’a (1958) gore sosyal miibadele, bireylerin davraniglarini 6diil ve
maliyet dengesi lizerinden sekillendirir. Bir grupta, liyelere sunulan 6diil arttikga, iiyeler
arasi etkilesim yogunlasir ve bireylerin gruba olan baglilik diizeyi yiikselir. Bu siirecte birey,
gruptan ne kadar degerli bir katki aliyorsa, kendisinden de gruba benzer 6l¢iide degerli bir
katki sunmas1 beklenir (Homans, 1958: 599). Boylece, alinan ve sunulan degerler arasinda
bir denge kurulmaya ¢alisilir; bu da sosyal miibadelenin karsiliklilik esasina dayandiginm

gosterir.

SMT’ye farkli bir katk1 da Thibaut ve Kelley’den (1959) gelmistir. Bu arastirmacilar,
bireyin bir gruba ya da oOrgiite bagli kalma veya ayrilma kararmi aciklamak iizere,
beklentilerini belirledigi karsilastirma diizeyi ve alternatifleri ifade eden alternatifler icin
karsilagtirma diizeyi olmak lizere iki temel kavrama dayanmaktadir. Karsilastirma diizeyi,
bireyin mevcut iliskiden elde ettigi odiil ve maliyetleri, beklentileri dogrultusunda hak
ettigini diisiindiigii diizeye gore degerlendirmesidir. Elde edilen sonuglar bu diizeyin
tizerinde ise iligki birey icin tatmin edici ve ¢ekici hale gelir. Bu durumda kisi iliskisini
stirdiirmeye egilimli olur. Diger taraftan alternatifler icin karsilastirma diizeyi ise, bireyin
mevcut alternatif iligskiler goz oniine alindiginda kabul edebilecegi en diislik 6diil/sonug
diizeyini ifade eder. Bu kavram, bireyin mevcut iligskiyi siirdiirme veya sonlandirma
kararinda belirleyici rol oynar (Thibaut ve Kelley, 1959: 21-22). Buna gore, ¢alisan mevcut

orgiitiinden elde ettigi 6diillerin kendi karsilagtirma diizeyine gore yeterince ¢ekici oldugunu
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diistiniiyorsa ve elinde daha iyi alternatifler bulunmuyorsa, Orgiitiine bagli kalmay1

surdiirecektir.

Bireyler arasi miibadeleyi farkli bir yonden ele alan Blau (1964) ise, sosyal
miibadeleyi 6diil beklentisiyle yapilan goniillii davraniglar temelinde aciklar. Blau’ya (1964:
91) gore sosyal miibadele, bireylerin bagkalarindan ddiillendirici tepkiler alma beklentisiyle
goniillii olarak gerceklestirdikleri davraniglara dayanmaktadir. Bu tiir miibadele, bir kisinin
baska birine iyilik yapmasi esasina dayanir ve yapilan iyiligin ileride bir sekilde karsilik
gorecegine dair genel bir beklenti sunar. Ancak bu beklenti dogrudan ya da agik bir talep

degil, ortiik ve belirsiz bir bigimde ortaya ¢ikar.

SMT’nin ¢agdas bir yansimasi olarak, AOD bu teorideki karsiliklilik normu
lizerinden agiklanir. AOD, sosyal miibadele iliskisinde isverenin calisana yonelik
taahhiidiinii ve yatinmini temsil ederken, calisan ise buna karsilik duygusal baglilik
gostererek yanit verir (Shore, Lynch, Tetrick ve Barksdale, 2006: 837). Boylece, orgiit
destekleyici davrandiginda c¢alisan da buna baglilik, sadakat ve goniillii katk ile karsilik
vermektedir (Shore vd., 2006: 840). Dolayisiyla orgiitiin destekleyici davranisini algilayan
calisan bu jesti karsiliksiz birakmayacagi diisiintilebilir. Bu alg1 da karsiliklilik ilkesine
dayali bir miibadele siirecini baslatir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 883). Calisanlar,
orgiitten yiiksek diizeyde destek algiladiklarinda, orgiite karsi bir minnettarlik ve borg¢luluk
hissi gelistirirler. Bu psikolojik yiikiimliiliik duygusu, onlar1 orgiite baghlik gosterme,
baglamsal performans sergileme ve ise devam etme gibi Orglitsel acidan fayda saglayan

davraniglarda bulunmaya motive eder (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 711).

Ozetle, sosyal miibadele iliskileri karsiliklilik ilkesine dayanmakta olup, bu ilke
orgiitsel baglamda Karsiliklilik Normu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

5.2.2. Karsihkhihik Normu

Karsiliklilik ya da karsilik verme ilkesi, sosyal miibadele siirecinde en yaygin kabul
goren kurallardan biridir. Gouldner (1960), SMT’ nin donemin bilimsel anlayis1 i¢cindeki
yerini disiplinlerarasi bir bakis acisiyla ele almistir (Cropanzano ve Mitchell, 2005: 875).
Ayrica Gouldner (1960: 161), karsiliklilik kavramini {i¢ farkli tiirde ele alarak
aciklamaktadir. Ilk olarak, karsiliklilik bireyler arasinda karsilikli bagimliliga dayali bir
davranis Oriintiisii olarak tanimlanmaktadir. ikinci olarak, halk arasinda iyilik eden iyilik
bulur seklinde ifadesini bulan karsiliklilik inanci, sosyal yasamda oldukca yaygin olan bir

diisiince bicimidir. Ugiincii olarak ise karsiliklilik normu, bireylerin vicdani bir yiikiimliiliik
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duygusuyla hareket etmelerini saglayan, genellestirilmis bir ahlaki norm olarak

degerlendirilmektedir.

Karsiliklilik kavraminin norm ve inang arasindaki temel farki, normlarin bireyin nasil
davranmasi gerektigine iliskin bir davranis standardi olusturmasidir. Normlar, bireylerin
uymast beklenen toplumsal kurallar olarak, birey iizerinde ahlaki bir sorumluluk duygusu
yaratirlar. Bu ¢ercevede bazi arastirmacilar, karsilikliligr bireyin yerine getirmesi gereken
kiltiirel bir zorunluluk, hatta bir tiir toplumsal emir olarak degerlendirmektedir. Felsefi
agidan bakildiginda ise normlar, cogu zaman o/mast gereken seklinde tanimlanmakta ve
birey davranislarini yonlendiren etik bir kural niteligi tasimaktadir (Cropanzano ve Mitchell,

2005: 877).

Karsiliklilik normunun ahlaki bir norm olarak evrensel bir kiiltiirel unsur oldugunu
belirten yaklasima gore, bu norm iki temel ve birbiriyle iligkili ilkeden olusmaktadir. Bunlar
insanlar kendilerine yardim edenlere yardim etmelidir ve insanlar kendilerine yardim
edenlere zarar vermemelidir seklindedir (Gouldner, 1960: 171). Bu normun is yasamindaki

yansimast, Ozellikle ¢calisan—isveren iliskilerinde daha belirgin hale gelmektedir.

Calisan—igveren iliskileri baglaminda, calisanlarin, orgiitten algiladiklar1 destege
karsilk verme ya da geri 6deme yapma yoniinde bir yiikiimlilik hissettikleri
ifade edilmektedir. Bu karsilik verme davranisi, orgiitiin deger verdigi tutum ve davraniglari
sergilemek suretiyle ortaya c¢ikmaktadir. Bu durum, AOD ile iliskilendirildiginde
karsiliklilik normu cergevesinde, ¢calisanlarda orgiitiin iyiligini gozetme ve orgiitsel amaglara

katki saglama yoniinde bir yiikiimliiliikk duygusu olusturur (Eisenberger vd., 2001: 42).

Karsiliklilik normu, yalnizca bireyler arast iligkilerde degil, orgiit-calisan
etkilesiminde de temel bir mekanizmadir. Bu noktada Orgiitsel Destek Teorisi, bu normu

oOrgiitsel baglama tasiyan kuramsal bir ¢cergeve sunmaktadir.
5.2.3. Orgiitsel Destek Teorisi

Orgiitsel Destek Teorisine gore, calisanlar orgiitiin kendi cabalarina ne dl¢iide deger
verdigine ve iyiliklerini ne derece 6nemsedigine iligskin genel bir algi olustururlar. Bu algiya,
algilanan orgiitsel destek denir ve bu kavram teorinin temelini olusturur (Kurtessis vd.,

2017: 1855).

Bu teoriye gore, ¢alisanlarin orgiite insana 6zgii 6zellikler (tutum, kisilik 6zellikleri,
niyet) atfetme egilimi, AOD’nin olusumuna zemin hazirlar. Levinson’a (1965) gore,

calisanlar yoneticilerin davranislarini, dogrudan orgiitiin kendisinin davraniglar1 olarak
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algiladiklarini belirtmistir. Bu kisisellestirme egilimi dogrultusunda, ¢alisanlar kendilerine
yonelik olumlu ya da olumsuz uygulamalari, Orgiitiin kendilerine karst olan genel
yaklasiminin bir gostergesi olarak degerlendirirler (Eisenberger vd., 1986: 500; Rhoades ve
Eisenberger, 2002: 698). Nitekim c¢alisanlar, yoneticileri orgiitiin temsilcisi olarak
gordiiklerinden, ydneticilerden alinan destek AOD’yi artiric1 bir rol oynar. Ozellikle 6rgiit
icinde yiiksek statiiye sahip yoneticiler, orgiitii daha giiglii temsil ettikleri diistintildigiinden,
bu kisilerden gelen destek c¢alisanlar tarafindan daha anlamli ve etkili bicimde

algilanmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 711).

S6z konusu teori ¢ergevesinde, calisanlar orglitten gordiikleri olumlu davraniglari
orgiitin kendilerine yonelik olumlu bir tutum sergiledigi ve deger verdigi bi¢iminde
yorumladiklarinda, AOD diizeyleri yiikselir (Kurtessis vd., 2017: 1855). Bu tiir katkilarin
AOD’yi etkilemesindeki asil nokta, galisanlarin bu iyilestirmeleri orgiitiin goniillii bir
eylemi olarak mi1 yoksa dissal bir zorunluluk sonucu mu algiladigidir. Eisenberger ve
arkadaglarinin  (1997: 813) c¢alismasinda belirttigi gibi, Orgiitlin kendi istegiyle
gerceklestirdigi destekleyici uygulamalar, Orgiitiin goniillii bir tercihi olarak algilanan

destekleyici uygulamalar, AOD iizerinde daha giiclii bir etki yaratmaktadur.

Bunun yani sira, Orgiitsel Destek Teorisi’nin temelinde ii¢ 6nemli varsaymm
bulunmaktadir. Ilk olarak, karsiliklilik normu gergevesinde, AOD, calisanlarda 6rgiitiin
iyiligini gozetme ve Orgiitsel amaglara katki saglama yoniinde bir karsilik verme
yiikiimliiliigii olusturur. Ikinci olarak, calisanlar orgiitleri tarafindan takdir ve saygi
gordiiklerinde, algiladiklart orgiitsel destek onlarin sosyal ve duygusal ihtiyaglarin
karsiladig1 icin, bu calisanlar kendilerini ayni zamanda Orgiitiin bir parcast gibi
hissetmektedir. Ugiincii olarak ise, ¢alisanlar algiladiklari orgiitsel destek araciligiyla
orgiitlin kendi ¢abalarin1 fark edip odiillendirecegine inandiklarinda, daha fazla motive
olmakta ve performanslarini artirmaktadir. Bu durum, hem calisanin is tatmini ve morali
acisindan hem de orgiit agisindan baglilik, performans ve devamlilik gibi olumlu ¢iktilar

dogurmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699).

5.3. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK KONUSUNDA YAPILAN
CALISMALAR

Bu béliimde, AOD iizerine yurt i¢i ve yurt disinda gerceklestirilen akademik

calismalar ele alinmaktadir. Tlgili literatiir taramas1 kapsaminda, yalnizca arastirmalarda
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dogrudan algilanan orgiitsel destek kavraminin kullanildigi caligmalar dahil edilerek

inceleme yapilmustir.

5.3.1. Yurt Icinde Yapilan Calismalar

Tablo 5.1°de, yurt icinde gerceklestirilen bazt AOD ¢alismalarina yer verilmistir.

Tablo 5.1. Algilanan Orgiitsel Destek ile Ilgili Yurt I¢indeki Calismalar

Yazar(lar)/Y1l Konu Desen Orneklem Sonu¢
Aragtirma sonuglarina
Algilanan orgiitsel Ulusal bir £ore, algnllaI}an Orgiitsel
. . . . destek orgiitsel adalet
Yiicel ve destek, orgiitsel Nicel havalimaninda . g e
. . N algist ile pozitif; orgiitsel
Bayat/2024 sinizm, orgiitsel arastirma gorev yapan sinizm ile ise negatif
adalet algis1 415 galigan yonlii anlamls iliskiler
sergilemistir.
Samsun ilinde Aletlanan Sreiitsel
Algilanan orgiitsel bulunan bir gral red
. 4 —_ destek, bireyci davranist
destek, is yeri ilgenin yerel olumlu yonde
Yanik/2022 gatismas, til.rf.:ym Nicel yonetim etkilemistir; ayni
davranis egilim, arastirma kurulugunda samanda toplulukeu
toplulukgu davranig gorev alan 256 pruuxe
egilidll cal i davranisi negatif yonde
etkilemistir.
) Yapilan ¢alisma,
Ozel bir algilanan orgiitsel
Dinc-Elmals Algilanan orgiitsel bankanin sube destegin ¢alisanlarin
Veg Ocal- destek, psikolojik Nicel ve genel orgiitsel baglilik
Ozakar/2021 giiclendirme, arastirma miidirlikte diizeyleri tizerinde
orgiitsel baglilik gorev yapan 310 anlaml ve pozitif bir
caligani etkiye sahip oldugunu
ortaya koymustur.
Caligmalar genel olarak
degerlendirildiginde,
algilanan orgiitsel
destegin; orgiitsel
baglilik, is doyumu, isle
Algilanan orgiitsel . biitiinlesme, performans
destek konusunda Nicel 105 akaderrpk ve oOrgiitsel vatandaslik
Geng/2021 L ¢aligmanin nicel . .\
gerceklestirilen aragtirma cerik analizi davranisi iizerinde pozitif
caligmalar ¢ etkiler yarattigi; buna

kargilik isten ayrilma
niyeti, sinizm ve stres
diizeyini ise anlamli
bicimde azalttig1 tespit
edilmistir.
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Tablo 5.1. (devam) Algilanan Orgiitsel Destek ile Ilgili Yurt I¢indeki Calismalar

Ege Bolgesi'nde Arastirma bulgulari,
bir ilin Saglik algilanan orgiitsel destek
Bakanligi'na diizeyi ile ¢alisanlarin
Giil vd./2020 Algilanan orgiitsel Nicel bagli devlet orgiit sagligi algilart
' destek, orgiit sagligi aragtirma hastanesinde arasinda anlamli ve
gorev yapan pozitif yonlii bir iliski
324 saglik bulundugunu ortaya
calisant koymustur.
MS?.)? aeriae ;]ii(l;:ege Algilanan orgiitsel destek
Algilanan orgiitsel faali i ¢ oBsteren algisinin, is performansi
R destek, is . iyt e ve Orgiitsel degisime
Serinikli ve Nicel bir tarim satig . .
performansi, e aciklik tizerinde pozitif
Kara/2020 N . aragtirma kooperatifinin - .
orgiitsel degisime iist birlizinde yonlil ve anlamli bir
aciklik . £ etkisinin
gorev yapan 495 -
calisan oldugu saptanmustir.
Ogretmenlerin algilanan
Algilanan orgiitsel Ankara’daki orgiitsel destek diizeyleri
Bilyiikgze ve destek, pozitif Nicel sekiz devlet ile genel psikolojik
psikolojik sermaye, lisesinde gorev sermaye diizeyleri
Kavak/2017 . arastirma
demografik yapan 337 arasinda orta diizeyde,
degiskenler Ogretmen pozitif ve anlamli bir
iliski tespit edilmistir.
Algilanan orgiitsel
destek, galisanlarin hem
Algilanan orgiitsel Bir konfeksivon ise adanmigliklarini hem
; destek, yonetici Nicel Y de yonetici destegi
Ince/2016 7o firmasinda cep
destegi, ise aragtirma alisan 282 kisi algilarini pozitif yonde
adanmiglik caly 3 ve anlamli bir sekilde
etkiledigi belirtilmistir.
— Orgiitsel adalet ve
a?g?lg;rfzil;r(ti;ilfstél algilanan orgiitsel destek,
. destek, orgiitsel Nicel 169 okul dncesi orsu tsell deeslesme
Demir/2015 . . diizeyini artirarak
vatandaslik aragtirma Ogretmeni Sreiitse] vatandaslik
davranislari, orgiitsel g 3
ozdeslesme davraniglarini olumlu
yonde etkilemistir.
Aragtirma bulgulari,
Kavseri’de algilanan orgiitsel destek
faaliyc}:,t gbsteren ile orgiitsel bagliligin ti¢
- . Algilanan orgiitsel . - boyutu olan duygusal,
Ozdevecioglu/ . - Nicel bes biiytik .
2003 destek, orgiitsel arastirma, mobilva normatif ve devamlilik
baglilik g fabrikas?n da baglilig1 arasinda anlaml
calisan 412 kisi ve pozitif yonlii iligkiler

oldugunu ortaya
koymustur.

Tablo 5.1°de goriildiigii iizere, AOD degiskeniyle ilgili Tiirkiye’de yiiriitiilmiis ¢esitli

calismalara yer verilmistir. Bu ¢alismalar incelendiginde, ¢alisanlarin 6rgiitlerinden yeterli

destek aldiklarina iligkin algilarinin, ise yonelik tutum ve davranmiglarini ¢ok boyutlu ve
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anlaml sekilde etkiledigi gortilmektedir. Caliganlarin orgiitleri tarafindan deger verildigini

ve desteklendiklerini hissetmeleri; Orgiitsel baglilik, is performansi, ise adanmislik,

psikolojik sermaye, Orgiit saglig1 algisi, orgiitsel Ozdeslesme ve oOrglitsel vatandaslik

davranis1 gibi olumlu orgiitsel ¢iktilar iizerinde pozitif etkiler yaratmaktadir. Ote yandan,

AOD; érgiitsel sinizm, isten ayrilma niyeti ve stres diizeyi gibi olumsuz 6rgiitsel tutumlarla

negatif yonde iliskili bulunmustur. Cogunlukla nicel arastirma deseninin benimsendigi bu

calismalarda, 6zellikle orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet, orgiitsel vatandaslik davranisi ve

performans degiskenlerinin, AOD ile birlikte en sik incelenen degiskenler arasinda yer aldig

dikkat ¢cekmektedir.

5.3.2.Yurt Disinda Yapilan Calismalar

Tablo 5.2°de, yurt disinda gerceklestirilen bazt AOD calismalarina yer verilmistir.

Tablo 5.2. Algilanan Orgiitsel Destek ile Ilgili Yurt Disindaki Calismalar

Yazar(lar)/Y1l Konu Desen Orneklem Sonug¢
Algllanar}. orgutsel Gliney Algilanan orgiitsel destek,
destek, orgiitsel NP . ..
. Kore’deki kamu ise adanmiglik {izerinde
Park ve vatandaslik Nicel P .
. = spor anlamli ve pozitif bir etkiye
Kim/2024 davranisi, misteri aragtirma it . <
. orgiitlerinde sahip oldugunu ortaya
odaklulik, ise alisan 248 kisi koymustur
adanmislik alls ? ymustur.
COVID-19 krizi sirasinda
Algilanan orgiitsel algilanan orgiitsel destek, is
destek, is Pakistan’daki performansi iizerinde pozitif
Hasan performansi, Nicel devlet bir etki gostermistir. Ayrica
psikolojik giivenlik, hastanelerinde psikolojik giivenlik,
vd./2023 . : aragtirma . .
’ hissedilen gorev yapan hissedilen yiikiimliiliik ve
yikimliiliik, 6rgiite 357 hemsire orgiite dayal1 6zsaygi, bu
dayal1 6zsayg1 iliski lizerinde aracilik rolii
istlenmistir.
Caligma, algilanan orgiitsel
destegin hem Tayvan hem
Algilanan orgiitsel '_Ta}yvap Ve de Cinde }.].emhkgl -
A Cin’deki bilgi davranislar ve 6z-yeterlilik
destek , yenilikg¢i . . . L .
N Nicel hizmeti tizerinde olumlu etkiler
Peng vd./2023 davranis, 6z- . . - L
e et arastirma sirketlerinde yarattigini; ancak bilgi
yeterlilik, bilgi . ;
. calisan 1.194 paylasimi iizerindeki
transferi . . S
kisi etkilerinin bdlgesel

farkliliklar gosterdigini
ortaya koymustur.
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Tablo 5.2. (devam) Algilanan Orgiitsel Destek ile Igili Yurt Disindaki Calismalar

- . Nijeryda’da bir Bulgular, orgiitsel
Orgiitsel maneviyat, .
Nwanzu ve . . devlet maneviyatin, algilanan
algilanan orgiitsel Nicel . o I 2.
Babalola destek. i arastrma iiniversitesinde orgiitsel destegi olumlu ve
/2021 - 13 g calisan 118 idari anlamli bir sekilde
performansi S o
personel etkiledigini gostermistir.
Orgiitsel destek teorisi,
algilanan orgiitsel destegin
) 1986’dan liderlik, adalet ve olumlu i
Orgiitsel destek 2011’e kadar kosullar1 gibi dnciillerden
Kurtessis teorisinin meta- Nicel yayimlanmig etkilendigini ve ¢alisanlarin
vd./2017 analitik bir aragtirma 492 makaleyi orgiitsel bagliligy, is
degerlendirmesi kapsayan performansi ve psikolojik iyi
caligmalar olusu gibi sonuglar iizerinde
anlamli ve pozitif bir etkisi
oldugunu ortaya koymustur.
Meta-analiz sonuglarina
gore, algilanan orgiitsel
destek ile duygusal baglilik,
i tatmini, pozitif ruh hali ve
orgiitte kalma istegi arasinda
giiclii pozitif iliskiler tespit
Algilanan orgiitsel 70’ten fazla edilmistir. Bununla birlikte,
Rhoades ve destek iizerine . ampirik algilanan orgiitsel
) . . . Nicel N .
Eisenberger/ literatiir derlemesi - caligmanin destegin ise sarilma, orgiite
2002 ve meta-analiz 3 incelendigi bir yonelik ekstra rol
caligmasi meta-analiz davranislari ile orta diizeyde
pozitif
iligkileri oldugu; gerginlikler
ve isten ayrilma niyeti ile
ise orta diizeyde negatif
iliskileri oldugu
goriilmiistiir.
Algilanan orgiitsel destek,
Algilanan orgiitsel calisanlarin orgiitiin iyiligini
destek, duygusal o6nemseme ve hedeflerine
baglilik, ¢aligan ulagsmasina katki saglama
performansi, yoniindeki hissedilen
Eisenberger .k.ns"sedlnl en Nicel ABD’de gorev .ypklilrirlllulukler{y 1? pO..ZIPf
ylkiimlilik, yapan 413 posta iligkilidir. Bu ytikiimliiliik,
vd./2001 . aragtirma . <.
orgiitsel calisant algilanan orgiitsel destegin
kendiligindenlik, duygusal bagllik, orgiitsel
kargiliklik normu, kendiligindenlik ve gorev
olumlu duygu performansi iizerindeki
durumu etkisinde aract rol
oynamigtir.
Aragstirma, algilanan orgiitsel
Is kosullarmin destegin orgiitiin takdire
olumlulugu, orgiitiin bagl eylemlerinden daha
. Farkli . iee
. is kosullar1 . fazla etkilendigini, is
Eisenberger . . . Nicel kurumlardan S ;
iizerindeki takdir . tatmininin ise genel is
vd./1997 . aragtirma secilen 295 ; o
yetkisi, algilanan calisan kosullarindan etkilendigini

orgiitsel destek, is ve bu iki kavramin birbiriyle
tatmini iliskili ancak farkli yapilar
oldugunu ortaya koymustur.
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Tablo 5.2. (devam) Algilanan Orgiitsel Destek ile Ilgili Yurt Disindaki Calismalar

Makale, iki ayr1 ¢alismay1

Jiglaan st AL ek ot
pe’rformans, ’ grubundan algl}anan destegin 15¢ deV.a.m
duygusal baglilik, toplam 237 \;e Elp erlﬁ)rrvnagsa ile pozitif
Eisenberger devam bagliligy, Nicel caligan ile biiyiik 11113 1o lugu du uIllmlu stur.
vd./1990 performans-6diil arastirma bir ¢elik et 9? ?ma ka},; &l analn
beklentileri, fabrikasinda gf‘i tlsli 6?1?;16— ’er;i) };%111] asr?s
yenilik¢i saatlik {icretle bgkl ;.1 P likei
davraniglara yonelik calisan 422 is¢i crientiier ve yentuxel
tutumlar ve 109 yonetici davram§ ile p921.t1f111§.k1
gostermistir.
Arastirmada iki ayr1 ¢alisma
yiiriitiilmiistiir. {1k
calismada, algilanan orgiitsel
destek kavraminin varligi
ampirik olarak gosterilmis
ve bu kavrami dlgmek iizere
bir 6l¢ek gelistirilmistir.
Algilanan brgiitsel 9 farkli orgiitten Ikinp_i gal}smada ise,
. . toplam 361 AOD’nin galisan
Eisenberger destek, devamsizlik, Nicel e .
vd./1986 degisim ideolojisi, arastirma Qalfsan Ve & devamsizhigi uzer.lnde ..
dleek geligtirme "(zzel hse. anlamli ve aZE.lltICl b%r §tklsl
Ogretmeni oldugu belirlenmistir.

Ayrica, algilanan orgiitsel
destegin devamsizlik
tizerindeki bu etkisinin,
orgiitsel degisim ideolojisini
giiclii sekilde benimseyen
calisanlar arasinda daha
belirgin oldugu saptanmustir.

Tablo 5.2°de goriildiigii iizere, AOD degiskeni kapsaminda yurt disinda yiiriitiilmiis

cesitli calismalara yer verilmistir. Bu arastirmalarin ¢ogunda nicel aragtirma deseninin tercih
edildigi ve Tiirkiye’deki ¢aligmalarla paralel sekilde, 6zellikle is performansi, orgiitsel
vatandaslik davramg1 ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin AOD ile birlikte en sik incelenen

degiskenler arasinda yer aldig1 gézlemlenmektedir.

Calismalar farkli sektorler, tilkeler ve orneklemlerle gergeklestirilmis olup, elde
edilen bulgular genel olarak benzer sonuglar ortaya koymaktadir. Tiirkiye’de yiiriitiilen
arastirmalarla tutarli bicimde, AOD’nin calisanlarin duygusal baglilik, ise adanmuslik,
orglitsel vatandaslik davranisi, is tatmini ve yenilik¢i davraniglar gibi olumlu tutum ve
davraniglarint destekledigi; buna karsin isten ayrilma niyeti, sinizm, stres ve devamsizlik

gibi olumsuz ¢iktilar: azalttig1 belirlenmistir.
5.4. BOLUM DEGERLENDIRMESI
Bu béliimde, orgiitsel davranis literatiiriiniin temel taslarindan biri olan AOD

kavramu detayl bir sekilde incelenmistir. AOD’nin, ¢alisanlarin drgiitlerinin kendilerine ne
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Ol¢iide deger verdigine ve refahlariyla ne kadar ilgilendigine dair genel inanglarini yansittigi
vurgulanmistir. Bununla birlikte, AOD algisin1 sekillendiren cesitli 6nciillere deginilerek
orglitsel adalet, yonetici destegi, insan kaynaklar1 uygulamalari, olumlu is kosullar1 ve
destekleyici bir orgiit kiiltiirli gibi faktorlerin bu algiy1 giiclendiren temel unsurlar oldugu
vurgulanmigtir. Buna karsilik, psikolojik sozlesme ihlalleri ve asir1 is yiikii gibi olumsuz

deneyimlerin ise orgiitten gordiikleri algiyr olumsuz etkileyebilecegi ifade edilmistir.

AOD’nin sonuglar1 ele alindiginda, bu alginimn ¢alisanlarin tutum ve davranislari
tizerinde genis kapsamli ve genellikle olumlu etkileri oldugu ortaya konulmustur.
Ozellikle duygusal baghlik, is tatmini, c¢alisan performans: ve Orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 gibi sonuglar iizerinde olumlu; isten ayrilma niyeti, tikkenmislik ve stres gibi
olumsuz sonuglar iizerinde ise azaltic1 etkileri oldugu vurgulanmigtir. Bu bulgular, AOD nin
hem calisan refah1 hem de orgiitsel verimlilik agisindan stratejik 6neme sahip oldugunu

gostermektedir.

Béliimde ayrica, AOD’nin kuramsal temelleri incelendiginde, ozellikle SMT,
Karsiliklilik Normu ve Orgiitsel Destek Teorisi’nin, AOD’nin anlasilmasinda merkezi bir
rol oynadig1 goriilmiistiir. Bu teorik ¢ergeve, calisanlarin orgiitten gordiikleri destege neden
olumlu tepkiler verdiklerini aciklamakta ve Orgiitsel Destek Teorisi’nin temel

varsayimlarini desteklemektedir.

Sonug olarak, bu béliimde ele alian konular, AOD’nin karmasik ve ¢ok boyutlu bir
yap1 oldugunu ortaya koymaktadir. Calisanlarin AOD algilarinin, orgiitiin bilingli ve adil
uygulamalariyla sekillendigi ve bu alginin, karsiliklilik esasina dayali olarak orgiite olumlu
yansimalar getirdigi anlasilmaktadir. Bu baglamda, 6rgiit ¢alisanlar1 6rgiitiin iist biriminin
destegini hissetmeleri, cabalarinin takdir edilmesi ve mutluluklarinin 6nemsenmesi
calisanlarin Orgiit tarafindan istenilen ¢iktilara ulasmasini saglayacaktir. Bu nedenle,
orgiitlerin ¢alisanlarina deger verdikleri ve onlar1 desteklediklerini hissettirecek bir atmosfer

olusturmalart siirdiiriilebilir basari i¢in kritik bir unsur olarak degerlendirilmelidir.
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BOLUM VI
ORGUTSEL GUVEN

Giliniimiizde kiiresellesen ekonominin yarattig1r olumsuzluklar ve giderek zorlasan
rekabet kosullar, orgiitler i¢in giiven kavraminin onemini daha da artirmaktadir. Giiven
kavrami, yalnizca bireylerarasi iligkileri degil, ayn1 zamanda orgiitiin tamamina yonelik
inang ve beklenti sistemini de kapsamaktadir. Orgiitsel giiven, ¢alisanlarn katkilariyla
zaman i¢inde olusan ve onlarin kendilerini giivende hissetmelerine yardimci olan orgiitsel
ortamin bir unsurudur. Calisanlarin oOrgiite duydugu giliven, oOrgiitiin kendilerine adil
davranacagina, destek sunacagina ve deger verecegine dair inanglarina dayanmaktadir. Tiim
bu unsurlar gercevesinde Orglitsel giliven, ¢alisanlarin is birligi diizeyini, bilgi paylasim
davraniglarini, orgiitsel bagliliklarin1 ve genel performanslarini olumlu yonde etkileyen
temel bir sosyal sermaye unsuru olarak degerlendirilmektedir. Bu baglamda, orgiitsel
giivenin dinamiklerini anlamak ve giiclendirmek, cagdas orgiitlerin siirdiirtilebilir basarisi

icin vazgecilmez bir gerekliliktir.

Bu boliim, orgiitsel giiven kavramini teorik temelleri, boyutlar1 ve modelleri 151g1nda
ele almay1 amaglamaktadir. Oncelikle giiven kavrami, giiven tiirleri ve orgiitsel giivene
iligkin tanimlar agiklanarak literatiirdeki teorik arka plan ortaya konulmustur. Devaminda,
literatiirden hareketle Orgiitsel giiven konusunda gelistirilmis modeller ve belirlenmis
boyutlar incelenmis, son olarak konuya iliskin yurt icinde ve yurt disinda gerceklestirilen

caligmalar sunulmustur.
6.1. GUVEN KAVRAMI

Unlii filozof Konfiigyiis’e, dgrencisi Zigong tarafindan bir devletin ydnetimi icin
hangi unsurlarin gerekli oldugunu soruldugunda Konfiigyiis “yiyecek, silah ve halkin
giiveni” yanitin1 verir. Zigong, bu ii¢ unsurdan birinden vazgegilmesi gerekirse ilk olarak
hangisinin feda edilmesi gerektigini sordugunda, Konfiigyiis “Silahlar” der. Zigong, kalan
iki unsurdan hangisinin vazgecilmesi gerektigini sormasi iizerine ise Konfiigyiis, “Yemek”
cevabin verir ve su ifadeyi ekler: “Ciinkii bir devlet, halkinin giivenini kaybettikten sonra
ayakta kalamaz.” (Lu, 2022: 364-365). Antik Cin’de Konfii¢ylis, iyi bir yonetimin temelinin
halkin giliveni olduguna vurgu yapmaktadir. Giiven, yalnizca bireylerarasi iligkilerde degil,
devlet gibi en biiyiik orgiitsel yapilarin siirdiiriilebilirliginde de hayati bir rol oynamaktadir.
Orgiitsel yapilarin varligm siirdiirebilmesi, bu yapilar igindeki bireyler arasinda kurulan

giivene dayali iligkilere baglidir. Buradaki yaklasim, giivenin yalnizca devlet yonetimi gibi
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makro diizeylerde degil, bireylerin giindelik yasamlarinda da ne denli belirleyici oldugunu

ortaya koymaktadir.

Giiven, bireyler arasi iligkilerin merkezinde yer alan ve toplumsal yasamin
diizenlenmesinde temel bir rol iistlenen yapisal bir unsur olarak degerlendirilebilir. Giinliik
yasamin bir¢ok alaninda, bireyler yasadiklari sehirde, mahallede ya da ev ortaminda giiven
duymaya ve kendilerini giivende hissetmeye ihtiyag duymaktadir. Bu nedenle giiven,
bireylerin deneyimlerine, sosyal baglamlarina ve duygusal algilarina bagli olarak farkli
sekillerde tanimlanmakta olup bu da giiven kavraminin tek bir tanim iizerinden
aciklanmasini giiclestirmektedir (Can, 2019: 48). Giiven kavrami psikoloji, sosyoloji, siyaset
bilimi, ekonomi, antropoloji, tarih ve sosyobiyoloji gibi bir¢ok sosyal bilim dalinin inceleme
alanina girmektedir. Her disiplin giiven kavramina kendi bakis agisiyla yaklagmis ve bu
nedenle literatiirde ortak bir tanima ulagmak miimkiin olmamustir (Lewicki ve Bunker, 1996:
115). Her ne kadar giivenin evrensel olarak kabul edilen tek bir bilimsel tanim1 bulunmasa
da, kavramin anlamimi ve kapsamini ortaya koymak amaciyla farkli tanimlamalara

basvurulmasi gereklilik halini almaktadir.

Bu tanim g¢esitliligi i¢inde, Tiirk Dil Kurumu’nun (2025) sdzliigiinde giiven, bireyin
bir kisiye ya da duruma kars1 herhangi bir kaygi veya kusku duymadan inanmasi, baglanmasi
ve itimat etmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu tanim, giivenin temel bilesenlerinden olan
inang, bagllik ve itimat kavramlarina agik bir sekilde vurgu yapmaktadir. Literatiirde de bu
bilesenleri iceren benzer tanimlamalara siklikla rastlanmaktadir. Becker’e (1996: 45) gore
giiven, bireylerin baskalariyla kurduklari iligkilerde karsilastiklar1 belirsizlikleri bir tiir risk
olarak degerlendirmelerine ragmen, karsilarindaki kisilere inanmayi tercih etmeleridir.
Giivenin olusabilmesi, bireyin muhatabinin giivenilir olduguna dair bir inang gelistirmesiyle
miimkiindiir. Benzer sekilde, Demircan ve Ceylan’a (2003: 140) gore giiven, baglilik temelli
bir yaklagimla degerlendirildiginde, ¢alisanlarin orgiitlerine duygusal olarak baglanmalari,
kendilerini Orgiitiin bir parcasi olarak gormeleri, islerinden memnuniyet duymalar1 ve
orgilitten ayrilma niyeti tasimamalariyla dogrudan iliskilidir. Giivenin itimat bilesenine
odaklanan Rotter (1967: 651) ise, bir bireyin ya da bir grubun, karsisindaki kisinin sdyledigi

sOzlere veya yazili olarak ifade ettiklerine ne derece itimat ettigi ile ilgilidir.

Gliven, bireylerin karsilikli olarak birbirlerine giiven duymasi, beklentiler beslemesi,
birlikte caligmaya istekli olmasi ve sorumluluk iistlenmesi gibi unsurlar1 igermektedir
(Meikle Yaw, 2008: 39). Rousseau ve arkadaslari (1998: 395) giiveni, bir kisinin, bir

baskasinin niyetleri veya davraniglarina dair olumlu beklentilere dayanarak savunmasiz
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kalmayr kabul etme niyetini igceren psikolojik bir durum olarak tanimlamaktadir. Bu
tanimda, savunmasiziik ve olumlu beklenti kavramlari glivenin temel unsurlari olarak 6ne
cikmaktadir. Buna ek olarak, Luhmann (1979: 24-26) giiveni riskli bir yatirim olarak
tanimlar ve bu baglamda, giivenin diinyanin karmasiklig1 karsisinda bireyin bilingli bir
sekilde kirilganlik gbstermeye razi olmasi anlamia geldigini belirtir. Dolayisiyla giiven
iligkisi, her zaman bilgi eksikligi icerir ve kisi, bu belirsizlik i¢cinde hareket ederken
baskasinin eylemlerine bagl hale gelir. Bu durum, bireyin duygusal a¢idan savunmasiz ve
kirilgan hale gelmesine neden olur. Giivenin olusumunda, giivenilen kisiye yonelik yapilan
degerlendirmelerin temel belirleyici oldugu kabul edilmektedir. Bu agidan, giiven
kavramiyla yakindan iligkili ancak farkli bir anlam tasiyan gilivenilirlik kavramina

odaklanmak gerekmektedir.

Giiven ve giivenilirlik, literatiirde genellikle birbirine yakin kavramlar olarak ele
alinmakla birlikte, anlam agisindan 6nemli farkliliklar barindirirlar. Mayer ve arkadaslarinin
(1995) taniminda giiven; bir kisinin, izleyip denetleyemeyecegi bir diger kisinin, kendisi igin
onemli bir eylemi gerceklestirecegine dair olumlu bir beklentiye dayanarak, o kisiye karst
savunmasiz kalmay1 kabul etmesi olarak tanimlanir. Bu tanim dogrultusunda giiven, bir tiir
risk alma istekliligi olarak degerlendirilmekte ve savunmasizlik kabuliinii gerektirmektedir.
Buna karsilik, giivenilirlik kavrami, giivenin yoneldigi tarafin sahip oldugu yeterlilik,
tyilikseverlik ve diiriistliik 6zelliklerine iligkin algilara dayanmaktadir (Mayer vd., 1995:
716-717). Eger kars1 tarafin davraniglarinin tutarl, diiriist, yetkin olduguna dair bilgi yoksa
giivenmek zorlasir. Lewis ve Weigert’e (1985: 970) gore giiven, kime, hangi kosullar altinda
ve ne Olgiide giivenilecegine iliskin rasyonel degerlendirmeler siirecidir ve bu siireg
dogrudan giivenilirlik algisiyla baglantilidir. Bu bakis acisina gore giiven, akilci bir siirecin

sonucu olup gilivenen kisi, karsi tarafin gilivenilirlik diizeyini degerlendirip bir sonuca varir.

Giivenin anlam ve kapsamina iliskin bu degerlendirmeler, kavramin yalnizca tek
boyutlu olmadigini, aksine bireyin zihinsel ve duygusal siireglerini i¢eren ¢ok yonlii bir yap1
sergiledigini gostermektedir. Bu baglamda literatiirde 6ne ¢ikan giiven tiirlerinden biri

McAllister’in (1995) bilissel ve duygusal giiven ayrimidir.
6.2. GUVEN TURLERI

Giivenin ¢ok boyutlu bir kavram oldugu varsayimindan hareketle, McAllister (1995),

giivenin biligsel ve duygusal olarak iki sekilde tanimlanmasi gerektigini belirtmistir. Diger
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yandan Lewicki ve Bunker (1996), giiven olusumunu hesaba dayal1 giiven?, bilgiye dayali
giiven® ve 6zdeslesmeye dayali giiven® olarak tamimlamistir. Calismamizda yer alan drgiitsel
maneviyat ve algilanan orgiitsel destek gibi kavramlarin duygusal giiveni giiclendirecegi
diisiiniilmektedir. Diger yandan, bilgi paylasimi davranisi ve ¢alisan performansi gibi ¢iktilar
cogunlukla bilissel giivenle iliskilidir. Bu varsayimlardan hareketle ¢alismada McAllister’in

(1995) bilissel ve duygusal gliven modeline yer verilmistir.
6.2.1. Bilissel Giiven

McAllister’a (1995: 25) gore bilissel giiven, bireyin karsisindaki kisinin glivenilirligi
ve sorumlulugu hakkindaki inang¢larina dayanir. Kime, hangi konularda ve hangi kosullarda
giivenecegini belirlemesini saglayan ve bu se¢imi akilc1 nedenlere dayandiran bir siirectir
(Lewis ve Wiegert, 1985: 970). Bagka bir deyisle, bilissel giliven, rasyonel diisiinme ve
bilgiye dayal1 bir giiven tiiriidiir. Gliven i¢in gerekli olan bilgi miktari, tam bilgi ile bilgisizlik
arasinda bir yerde konumlanir. Eger yeterli bilgi mevcutsa, giivenmeye gerek kalmaz. Ote
yandan higbir bilgi yoksa, gliven duymak i¢in mantikli bir gerekce de yoktur. Bu nedenle,
eldeki yeterli bilgi ve akilci sebepler, bireylerin giivene iliskin kararlarini sekillendiren temel

dayanaklar olarak kabul edilir (McAllister, 1995: 26).

Biligsel giivenin temelini olusturan inang ve beklentiler genellikle bireyin
karsisindaki kisinin karakterine iliskin 6zelliklerine odaklanmaktadir. Bu giliven tiiri,
genellikle giivenilen kisinin giivenilir, diiriist, tutarli, dogruyu sdyleyen, adil ve hakkaniyetli
davranacagi hususlarinda diger bireylerin inang ve beklentilerini igerir. Bu nedenle, bilissel
giiven, karaktere iliskin gozlemlere ve nesnel degerlendirmelere dayali olarak olusur ve
giivenilen kisinin, giivenen kisi kim olursa olsun benzer sekilde davranacagi varsayilir
(Dirks ve Ferrin, 2002: 616-628). Bilissel giivenin bireyler arasi iliskilerde nasil olustugu

kadar, orgiitsel baglamda nasil sekillendigi de literatiirde 6nemli bir arastirma konusudur.

2 Hesaba dayali giiven: Kisiler, kars: tarafin beklentilerini karsilamadiklari takdirde maruz kalabilecekleri
olumsuz sonuglardan (6rnegin cezalar) ¢ekindikleri i¢in giivenilir sekilde davranmay1 tercih ederler. Bu giiven
tiirii, bir nevi ekonomik hesaplama iizerine kuruludur. Kisiler, bir iliskiyi siirdiirmenin saglayacag: faydalari,
ihlal etmenin doguracag1 maliyetle karsilagtirarak giivenilir davranmaya karar verirler (Lewicki ve Bunker,
1996: 119-120).

3 Bilgiye dayali giiven: Taraflarin zamanla birbirlerini yeterince iyi tanimasi, bilgi edinmesi ve diizenli iletisimi
sonucunda, kars1 tarafin davranisinin 6ngdriilebilir olduguna dair genel bir beklenti gelistirmeleriyle olusur
(Lewicki ve Bunker, 1996: 121).

4 Ozdeslesmeye dayali giiven: Kisiler aras1 iliskiler gelismis olup taraflardan biri digerinin yerine gecip onun
adina hareket edebilmektedir. Taraflarin birbirlerinin arzularimi ve niyetlerini anlamalari, diigiinmeleri,
hissetmeleri, karsilikli empati kurmalar1 ve ortak degerlerde birlesmeleri sayesinde olugur (Lewicki ve Bunker,
1996: 122).
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Orgiitlerde bir yoneticinin ¢alisma arkadasina duydugu bilissel giiven, gecmis
performanslarin basarisi, sosyal benzerlik diizeyi ve orgiitiin yapisal 6zellikleri gibi bu ii¢
faktdre bagli olarak sekillenmektedir. Oncelikle, yoneticiler calisanlarin giivenilirligini
degerlendirirken, onlarin gegmisteki gorev performansini, verdikleri sozleri yerine getirip
getirmediklerini ve adil davranig sergileyip sergilemediklerini dikkate alirlar. Bir ¢alisanin
gorev ve sorumluluklarini giivenilir bigimde yerine getirmesi, yoneticinin o galigana yonelik
bilissel giiven algisim giiclendiren énemli bir etkendir. ikinci olarak, ¢alisanlar arasindaki
sosyal benzerlik (kiiltiirel yapi, etnik kdken, yas ve cinsiyet gibi) glivenin gelisimini
etkileyebilmektedir. Benlik kategorizasyonu kuramina gore, bireyler benzer o6zelliklere
sahip kisilerle kendilerini 6zdeslestirme egilimindedir ve bu igsel simiflandirmalar
inanglarini ve tutumlarini da etkilemektedir. Bu nedenle, bireyler genellikle kendileriyle ayni
gruba ait kisileri daha diiriist, glivenilir ve is birligine acik olarak algilama egilimindedir.
Son olarak orgiitlerin yapisal ve kiiltiirel 6zellikleri de biligsel giivenin olusumunda
belirleyici rol oynamaktadir. Agik¢a tanimlanmis gorevler, kurumsal degerler ve ¢alisanin
bir meslekte yetkin oldugunu gdsteren mesleki yeterlik belgeleri gibi unsurlar, yoneticilerin
calisanlar1 daha Ongoriilebilir ve tutarli bir sekilde degerlendirmesine olanak taniyarak

biligsel gliveni desteklemektedir (McAllister, 1995: 28).

Orgiitlerde bilissel giivenin tesis edilmesi, ¢alisanlarin giivenli bir ¢alisma ortami
algilamasina ve birbirleriyle duygusal bag kurmalarina olanak saglamaktadir. Zira
calisanlar, oncelikle akilc1 gerekgelerle (bilissel giiven) giiven duyduktan sonra duygusal

yakinlik ve ictenlik (duygusal giiven) gelistirmektedirler.
6.2.2. Duygusal Giiven

McAllister’a (1995: 26) gore insanlar giiven iliskilerine duygusal yatirim yapar, karsi
tarafin iyiligini 6nemser, bu iliskinin degerli olduguna inanir ve bu duygularin karsilikl
olduguna dair bir inang¢ gelistirir. Bu yoniiyle gliven yalnizca rasyonel bir degerlendirme
stireci degil, ayn1 zamanda bireylerin sosyal etkilesimleri temelinde sekillenen sosyolojik ve

duygusal bir yapidir (Lewis ve Wiegert, 1985: 971).

Duygusal giiven, birey ile giivenilen kisi arasinda yalnizca gérev geregi kurulmus bir
iliskiden 6te, 6zel ve samimi bir bag bulundugu inancina dayanir. Bu baglamda, giivenilen
kisinin iyi niyetle hareket edecegi ve gerektiginde giiven duyulan bireyin yararin1 gozeten

davranislar sergileyecegi varsayilir (Dirks ve Ferrin, 2002: 628).
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Bilissel giiven, bireylerin davraniglarinin ngoriilebilirligine dayanirken; duygusal
giiven, bu davraniglarin arkasindaki niyetlerin nasil algilandigina bagli olarak gelisir.
Nitekim Smith ve arkadaslar1 (1983: 657), orgiitsel vatandaslik davraniginin bir boyutu olan
Ozgecilik davranisini, calisanlarin diger bireylere goniillii olarak yardim etmesi seklinde
tanimlar. Gorev taniminin disinda kalan bu tiir davraniglar, kisisel tercihe dayali olarak
degerlendirilir ve dogrudan o6diillendirilmedikleri i¢in ¢ikar beklentisiyle aciklanamaz. Bu
nedenle, bir yoneticinin bir ¢alisma arkadasina duydugu duygusal giiven diizeyi, biiyiik
Olctlide o kisinin yoneticisine yonelik sergiledigi 6zgecilik davranislariyla iligkilidir. Ayrica
bireyin, karsisindaki kisinin davraniglarinin arkasindaki niyeti dogru degerlendirebilmesi

icin taraflar arasinda sik ve siirekli bir etkilesim gereklidir (McAllister, 1995: 29).

McAllister (1995: 30), yoneticilerle c¢alisanlar arasindaki is iliskilerinde duygusal
giivenin gelisebilmesi icin Oncelikle biligssel giivenin tesis edilmesi gerektigini ileri
stirmektedir. Bu dogrultuda, gii¢lii ve samimi bir giiven iligkisinin kurulabilmesi, taraflarin
birbirlerinin temel yetkinliklerine ve soz ile davranislarindaki tutarliliga duyduklari inanca
yani biligsel giivene baglidir. Eger bu tiirden rasyonel bir gliven temeli olusmamigsa, bir
yOneticinin digerine gosterdigi ilgi ve yardim gibi olumlu davranislar dahi samimi degil,
kisisel ¢ikara dayali girisimler olarak algilanabilir. Bu durum ise daha derin ve duygusal

temelli bir giiven iligkisinin gelisimini engelleyebilir.

Bireyler arasi giiven iligkilerinin, 6zellikle akilc1 ve duygusal temelli yonleriyle nasil
sekillendigine dair bu degerlendirmeler, giivenin nasil tesis edildigini agiklamak agisindan
onemli bir zemin sunmaktadir. Bu noktada, bireysel iligkiler diizeyinden c¢ikarak, orgiit
icindeki giliven iliskilerini ifade eden orgiitsel giiven kavraminin ne anlama geldigi tizerinde

durmak gerekmektedir.
6.3. ORGUTSEL GUVENIN TANIMI

Giinlimiiz i3 diinyasinda stirekli degisim ve belirsizlik ortami i¢inde giiven, orgiitlerin
karar alma siire¢lerini, ¢alisanlarla iliskilerini ve dis ¢evreyle etkilesim bigimlerini belirleyen
temel bir unsur haline gelmistir (NeSi¢ ve Lali¢, 2016: 27). Bu cercevede, orglitsel giiven,
calisanlarin Orgiitlin degerleriyle 6zdeslesmeleri ve oOrgiitle siirdiiriilebilir iliskiler kurma
yoniindeki goniilliiliiklerini ifade etmektedir. Bu giliven ortaminda, calisanlar Orgiitsel
politikalar1 benimsemekte ve is ortaminda karsilasabilecekleri olumsuzluklara karsi savunmasiz
kalmay1 kabul edebilmektedir. Ayrica, orgiitsel giiven yalnizca yoneticilere duyulan giivenle

smirlt olmayip, ayn1 zamanda orgiitiin biitiiniine yonelik bir gliveni kapsamaktadir (Yu vd.,
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2018: 3). Orgiitsel giiven, hem bireyler arasi (calisan-ydnetici) hem de kurumsal (¢alisan-orgiit)
diizeyde giiven baginin nasil olustugu lizerinde durmaktadir (Krot ve Lewicka, 2012: 224).

Orgiitsel giiven, calisanlarin yoneticilerine yonelik duyduklar giiven ve orgiitten
gordiikleri destege dair hissettikleri genel giivenlik algisim ifade etmektedir. Bu kavram,
calisanlarin igverenin diiriist davranacagina, agik iletisim kuracagma ve verdigi sézleri yerine
getirecegine dair tasidigi inanct igermektedir (Gilbert ve Tang, 1998: 322). Benzer sekilde,
Mishra ve Morrissey’e (1990: 443) gore giiven, calisanlarin yoneticileri ya da c¢alisma
arkadaslarinin diirtistliigiline, karakterine ve yetkinligine duyduklari inang olarak tanimlanmakta;
bu tanim da c¢aliganlarin orgiitte kendilerine gosterilen gliven ve destege iliskin algilarin
aciklaylp tamamlamaktadir. Temelde oOrgiitsel giiven, calisanlarin Orgiit icinde kendilerini
giivende hissetmeleri ve orgiitten destek gordiiklerine inanmalar seklinde tanimlanmaktadir. Bu
baglamda, orgiitsel giivenin hangi diizeylerde ve hangi boyutlarda ortaya ¢iktig1 6nemli bir konu

haline gelmektedir.

Orgiitsel giivenin farkli boyutlardan olustugu ve orgiitsel giivenden bahsetmek icin bu
boyutlarin bir arada bulunmas: gerektigi sdylenebilir. Orgiitiin vizyonu ve izledigi politikalar
orgiite duyulan giiveni etkilerken, bu politikalari hayata geciren yoneticilere olan giiven, yonetim
siireglerine dair algilar1 belirlemektedir. Ote yandan, calisanlarm birbirine gosterdigi destek ve
is birligi de gliven duygusunun pekigmesinde dnem tagimaktadir (Tang ve Cakir, 2021: 159). Bu
nedenle Orgiitsel gilivenin yalnizca yoneticilere degil, aym1 zamanda oOrgiite ve calisma

arkadaglarina duyulan giiveni de igeren daha kapsamli bir yapiya sahip oldugu ifade edilebilir.

Bu tanimlar 1s18inda, orgiitsel gilivenin olusumuna etki eden faktdrler de dikkate
degerdir. Bu faktorler arasinda seffaf ve siirekli bir iletisim ortaminin saglanmasi, ¢alisanlarm
diistince, duygu ve algilarin1 6zgiirce ifade edebilmeleri, karar alma siireglerine katilimlarinin
tesvik edilmesi ve Onemli bilgilerin agik sekilde paylagilmasi yer almaktadir (Mishra ve
Morrissey, 1990: 443). Tiim bu unsurlarm bir araya gelmesiyle, calisanlar hem 6rgiite hem de
yoneticilerine kars1 daha yiiksek diizeyde giiven gelistirmektedir. Saglam bir orgiitsel glivenin
olusabilmesi i¢in, biiylik dl¢lide orgiitiin toplumsal degerlerle uyumlu hareket etmesine, karar
alma ve uygulama siireglerinde seffaf, hesap verebilir ve giivenilir olmasina baglidir. Bunun yanm
sira, ¢alisanlarin Orgiitiin misyon ve vizyonunu igsellestirmis olmasi, ayn1 zamanda c¢aligma
arkadaslarina ve Orgiit iklimine yonelik olumlu tutumlar sergilemeleri, giiven ortaminin

olusmasini desteklemektedir (Tang ve Cakar, 2021: 159).
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Ozellikle belirsizlik ve kriz donemlerinde, &rgiitsel giivenin tasidigi énem daha da
belirgin hale gelmektedir. Mishra (1996: 262), kriz dénemlerinde orgiitsel glivenin, orgiitlerin
krizlere verdigi tepkiyi ve kriz sonuglarin1 dogrudan etkileyen belirleyici bir unsur oldugunu
savunmaktadir. Glivenin mevcut oldugu ortamlarda, orgiitler agik ve diiriist iletisim kurabilir, alt
kademelere karar verme yetkisi taniyabilir ve giivene dayali ig birligi gelistirerek ortaya ¢ikan
sorunlar1 hizli bigimde tespit edip ¢ozebilirler (Mishra, 1996: 271). Giliniimiizde COVID-19
pandemisi gibi krizlerin yarattigi belirsizlik ortaminda, orgiitsel giivenin varligi, ¢alisanlarin
esnek caligma gibi yeni diizenlere ve zorlu kosullara uyum saglamalarini kolaylastirmaktadir

(Aliogullar1, 2022; Diizgiin, 2022; Kerkez ve Erci, 2021).

Orgiitsel giivenin amaglarindan biri, is birligi, etkili iletisim ve genel orgiitsel
performans: destekleyen biitiinlestirici ve motive edici bir unsur olarak islev gdrmesini
saglamaktir. Ayrica, orglitsel 6zdeslesme ve baglilik ile ¢alisanlar arasindaki iliskiler de giiven
temeli {izerinde sekillenmektedir (Nesi¢ ve Lali¢, 2016: 27). Orgiitsel giivenin bir diger
O6nemli amaci, g¢alisanlarin bagliligini artirmak ve isten ayrilma niyetlerini azaltmaktir.
Calisanlar orgiitlerine giivendiklerinde, bir aidiyet duygusu ve orgiitiin ama¢ ve degerleriyle
uyum hissetme olasiliklar1 daha yiiksektir (Demircan ve Ceylan, 2003: 145). Diger taraftan,
giiven ortaminin olmadig: érgiitlerde is birligi zayiflamakta, caliganlar arasinda saglikli iligkiler
kurulamamakta ve calisanlar orgiite ve birbirlerine kars1 yabancilagma egilimi géstermektedir.
Bu durum, ¢alisanlarm 6grenme ve gelisim siireclerinden uzaklagsmalarina, enerjilerini kisisel
savunma mekanizmalarina yonlendirmelerine ve bilgi paylasimindan kaginmalarmma yol
acmaktadir (Kosar, 2020: 357). Orgiitsel giivenin is birligi, baghlik ve bilgi paylasim gibi
onemli sonuglara zemin hazirladig1 dikkate alindiginda, bu kavramin yapisal unsurlarini ve

isleyis mekanizmalarini aciklayan teorik modellere bagvurmak gerekmektedir.
6.4. ORGUTSEL GUVEN MODELLERI

Orgiitsel giiven modelleri, giivenin yalmzca bireyler arasi iliskilerde degil, ayni
zamanda Orgiitiin geneliyle kurulan etkilesimlerde nasil sekillendigini agiklamaya yonelik
kuramsal yaklasimlardir. Orgiitsel giiven kavramina iliskin literatiirde ¢ok sayida tanimin
bulunmasi ve kavramin ¢ok boyutlu bir yapiya sahip olmasi, arastirmacilari bu olguyu
daha iyi anlayabilmek adina cesitli teorik modeller gelistirmeye yonlendirmistir. Bu
modellerin bazi yonleri birbirini desteklemekteyse de, giivene iliskin tam bir fikir birligi
bulunmamaktadir. Modeller, ele aldiklar1 boyutlar acgisindan benzerlikler ve farkliliklar

gosterse de, cogunun odak noktasini ¢aligsanlar, yoneticiler ve orgiit olusturmaktadir. Bu
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baglamda, oOrgilitsel giivenin tanimlanmasina, kapsaminin netlestirilmesine ve kavramsal

cergevesinin insa edilmesine katki saglayan baglica kuramsal modeller agagida sunulmustur.

Mayer, Davis ve Schoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli: Mayer ve arkadaslari
(1995), orgiitsel giivenin olusumunu agiklamak amaciyla gelistirdikleri biitiinlestirici gliven
modelinde, giivenen ve giivenilen taraflar ile bu iliskideki risk unsurunu merkeze alan ¢ok
boyutlu bir yap1 onermistir. Bu modele gore giiven, bireyin diger kisinin davraniglarini
kontrol etmeden ona karsi savunmasiz kalmayi kabul etmesi, baska bir deyisle risk
almaya istekli olmas1 durumudur (Mayer vd., 1995: 711-712). Orgiitsel ortamda giivenin
olusabilmesi i¢in bireylerin, giivene iliskin bazi temel 6zellikleri algilamasi gerekmektedir.
Bunlar; yetenek (belirli bir alandaki beceri ve yeterlilik), yardimseverlik (glivenen tarafin
yararina olumlu davraniglarda bulunma) ve diiriistliik (s6z ve davranis arasindaki tutarlilik)
seklinde smiflandirilmaktadir (Mayer vd., 1995: 717). Ayrica modele bireyin bagkalarina
giivenmeye ne Ol¢iide yatkin oldugunu ifade eden giivenmeye egilim kavrami da dahil
edilmistir. Bu egilimin; bireyin kisilik 6zellikleri, ge¢mis deneyimleri ve i¢inde bulundugu
kiiltiirel yap1 gibi faktorlerden etkilendigi belirtilmistir (Mayer vd., 1995: 715). Bunlara ek
olarak, giiven ile iliskide risk alma arasinda bir geri besleme dongiisii oldugu ifade edilmistir.
Gilivenen taraf, giivenilene yonelik bir risk aldiginda ve bu risk olumlu bir sonug
dogurdugunda giivenin pekistigi; olumsuz deneyimlerin ise giiveni zedeledigi

vurgulanmaktadir (Mayer vd., 1995: 728)

Mishra'mn Orgiitsel Giiven Modeli: Mishra (1996), orgiitlerin kriz dénemlerinde
nasil tepkiler verdigini anlamada giiven kavraminin merkezi bir rol oynadigini
savunmaktadir. Giivenin yalnizca bireyleraras: degil, orgiitsel ve orgiitler aras1 diizeyde de
orgiitsel performansla dogrudan iligkili oldugu vurgulanmaktadir. Kriz sirasinda orgiitsel
performansin nasil artabilecegini agiklamak amaciyla dort boyuttan olusan bir orgiitsel
giiven modeli gelistirmistir. Bu modele gore giiven, bireylerin oOrgiitsel iligkilere ve
davraniglara yonelik beklentilerini sekillendiren bir yap: olup, yetkinlik, agiklik, ilgililik ve
giivenilirlik olmak tizere dort temel unsurdan olusmaktadir (Mishra, 1996: 262-265).

Mishra’nin oOrgiitsel giiven modelinin ilk boyutu olan yetkinlik, calisanlarin
yoneticilerinin dogru ve etkili kararlar alabilecegine dair inanglarini ifade eder. Orgiitsel
giivenin ikinci boyutu olan a¢iklik, yoneticiler ile calisanlar arasindaki iliskilerde, giivenin
diiriistliik ve seffaflik algilar1 temelinde sekillendigini ifade eder. Bu boyut, 6zellikle
calisanlarin yoneticilerinin sdzlerine inanma ve onlarin sundugu bilgileri gergek kabul etme

diizeyleriyle dogrudan iliskilidir. /lgililik, Mishra’nin &rgiitsel giiven modelindeki iigiincii
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boyut olarak, yoneticilerin yalnizca ¢alisanlarin bireysel ¢ikarlarini gézetmesinin Gtesine
gecerek, onlarin refahma ve iyilik haline gosterdigi ilgiyi kapsamaktadir. Son olarak,
orgilitsel giivenin giivenilirlik boyutu, orgiit yonetiminin sdyledikleriyle yaptiklari arasindaki
tutarliligr ifade etmektedir. Calisanlara verilen sozler ile gerceklesen davranislar arasinda
dengesizlik s6z konusu oldugunda yoneticiye ve oOrgiite olan gliven azalacaktir (Mishra,
1996: 266-268). Mishra (1996: 269), orgiitsel giiven modelindeki her bir bilesenin, bu dort
boyutun bir arada degerlendirilmesiyle biitiinciil bir orgiitsel gliveni temsil ettigini ve bu

boyutlardan birinin eksik olmasinin genel giiveni azaltabilecegini belirtmektedir.

Cummings ve Bromiley’in Orgiitsel Giiven Modeli: Cummings ve Bromiley (1996),
orgiitsel giiveni O0lgcmek amaciyla gelistirdikleri model araciligiyla oOrgiitsel davranis
literatiirline 6nemli katkilarda bulunmus ve giivenin, orgiitlerde islem maliyetlerini azaltarak
olumlu sonuglar dogurabilecegini vurgulamistir. Arastirmacilar, giivenin hem 6rgiit i¢ci hem
de orgiitler arasi etkilesimlerde izleme, denetim ve degerlendirme gibi mekanizmalara olan
bagimlilig1 azalttigini ve bu yolla islem maliyetlerini diisiirdiigiinii belirtmislerdir. Nitekim
bir orgiitte kisiler veya birimler arasinda giiven varsa, taraflarin birbirlerini siirekli olarak
gbzetleme, kontrol etme ya da ayrintili performans degerlendirmeleri yiiriitme gereksinimi
azalmaktadir. Bu da pazarlik, uygulama ve izleme gibi islem faaliyetlerine ayrilan zaman ve
kaynaklarin azalmasina katki saglayarak islem maliyetlerini diistirmektedir (Cummings ve
Bromiley, 1996: 302-303). Bu modeli gelistiren arastirmacilar, giiveni 6lgebilmek icin ii¢
temel boyuttan olusan bir matris ortaya koymuslardir: (1) agik ya da ortiik taahhiitleri yerine
getirme yoniindeki iyi niyetli ¢aba, (2) miizakerelerde ve etkilesimlerde diiriistliik ve (3)
firsat olsa bile karsi taraftan haksiz avantaj saglamaktan kacinma. Bu {li¢ boyut, giivenin
duygusal, biligsel ve niyetsel bilesenlerini yansitarak, glivene dayali davranisin ¢ok boyutlu
dogasin1 ortaya koymaktadir (Cummings ve Bromiley, 1996. 303-305). Cummings ve
Bromiley (1996: 319), giivenin orgiitsel yap1 ve iliskiler agisindan giderek daha merkezi bir
kavram haline geldigini vurgulamakta; bu dogrultuda gelistirdikleri oOrgiitsel giiven
modelinin, oOrgiitsel glivenin gecgerli bigimde Olclilmesine olanak saglayarak orgiitsel

davranig arasgtirmalarina 6nemli katkilar sundugunu ifade etmektedirler.

McKnight, Cummings ve Chervany Giiven Modeli: McKnight, Cummings ve
Chervany (1998: 474-477), orgiitsel iliskilerin heniiz baslangi¢ asamasinda taraflarin
birbirini tanimadan yiiksek diizeyde giiven duyabilmesini agiklamak amaciyla model
gelistirmistir. Bu modele gore giiven, karsilikli deneyim veya dogrudan bilgiye dayanmak

zorunda degildir. Bireyin genel giliven egilimi ve orgiitiin sundugu kurumsal giivenceler
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sayesinde olusabilir. Model, giiveni iki temel yapiya ayirir: (1) Giivenme niyeti, bireyin diger
tarafa glivenmeye istekli olmasi; (2) Gliven inanglari, bireyin karsisindakini diiriist, yetkin,
tyiliksever ve oOngoriilebilir olarak degerlendirmesidir. Gelistirilen model, giivenin
olusumuna katkida bulunan bes farkli arastirma yoneliminden teorik olarak beslenmektedir.
Bilgiye dayal1 ve hesaba dayali yaklagimlara ek olarak, kisilik temelli, kuruma dayal1 ve bilig
temelli giiven arastirmalar1 da modelin dayanaklari arasinda yer almaktadir. Ozellikle kisilik
Ozellikleri, kurumsal yapilarin sundugu giivenceler, bilissel siirecler ve bireyin karsisindaki
kisiyi ait oldugu kategoriye gore degerlendirmesi (meslek, egitim diizeyi) gibi biligsel
atiflarla etkilesim i¢inde gelisir. Model, giivenin yalnizca zamanla deneyime dayali olarak
degil, uygun kosullarda ilk karsilagsmalarda da giiglii bicimde ortaya c¢ikabilecegini
belirtmistir.

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli: Mishra’nin (1996) tanimladig1
dort temel giiven boyutu olan yetkinlik, agiklik, ilgililik ve gilivenilirligi temel alan Shockley-
Zalabak ve arkadaslar1 (2000: 35), bu yapiya 6zdeslesme boyutunu da ekleyerek bes boyutlu
bir oOrgiitsel gliven modeli gelistirmis ve test etmistir. Model, c¢alisanlarin is doyumu ve
algilanan orgiitsel etkinlikle anlamli bi¢imde iligkilendirilmistir. Besinci boyut olan
0zdeslesme boyutu, bir orgiitiin liyesi olan bireylerin hem kendi benliklerini koruyup hem
de orgiitsel baglilik gelistirme celiskisini nasil yonettikleriyle ilgilidir. Orgiitle giiclii bir
0zdeslesme duygusu gelistiren calisanlarin, orgiitsel gliven ve etkinlik diizeylerini daha
yiiksek bildirirken; orgiitten yabancilastiklarinda bu diizeyler belirgin bigimde diismektedir.
Ayrica orgiite yonelik genellesmis bir 6zdeslesme algis1 (6rnegin aidiyet ya da bag kurma),
yoneticiler ile c¢alisanlar arasinda daha giiven temelli bir iletisim kurulmasim

desteklemektedir (Ellis ve Shockley-Zalabak, 2001: 384).

Tiim bu kuramsal modellerin ortak paydasi, giivenin orgiit i¢ginde ¢ok boyutlu ve
vazgecilmez bir unsur oldugudur. Modeller farkli boyutlara ve baglamlara odaklansa da,
giivenin olusumunda yetkinlik, diiriistliik, yardimseverlik ve agiklik gibi temel unsurlarin
belirleyici oldugu konusunda birlesmektedir. Bu teorik modeller, orgiitsel giivenin varliginin
orgiitlin isleyisine son derece olumlu katkilar sagladig1 yoniindedir: Giliven ortami saglar;
devamli kontrol ve denetime olan ihtiyac1 azaltarak islem maliyetlerini dusiiriir; kriz
donemlerinde orgiitiin performans ve dayanikliligini artirir; ¢alisanlarin orgiite bagliligim
giiclendirerek genel etkinligi destekler. Dolayisiyla, arastirmacilar farkli yaklagimlar
benimsemis olsalar da, bu modellerin temelinde gilivenin orgiitlerde etkinlik ve basari igin

ana unsur oldugu goriisii yer almaktadir.
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6.5. ORGUTSEL GUVEN BOYUTLARI

Orgiitsel giiven ¢ok boyutlu bir kavram olup, calisanlarin drgiitteki farkli aktorlere
ve sistemlere duyduklari giiveni igermektedir. Literatiirde en yaygin kabul goren
siniflandirmalardan biri, Orgiitiin kendisine giiven, yoneticilere giiven (dikey giiven) ve

calisanlar arasi giiven (yatay giliven) diizeylerinde siniflandirildigr goriilmektedir.
6.5.1. Orgiite Giiven

Tan ve Tan (2000: 243) orgiite duyulan giiveni, ¢alisanin orgiitiin kendi yararina
hareket edecegine ya da en azindan kendisine zarar vermeyecegine olan inanci
seklinde tanimlamaktadir. Bu tanim, ¢alisanin Orgiitiin giivenilirligine iligkin algisal
degerlendirmesini yansitmaktadir. Bu baglamda, orgiitiin c¢alisanina sundugu faydaya
yonelik algi, giiven duygusunun olusmasinda belirleyici bir unsur haline gelmektedir.
Calisanlar, orgiitlin kendilerini ne 6l¢iide 6nemsedigini ve destekledigini anlayabilmek i¢in,
orgiitsel tutumlar1 degerlendirir ve zamanla orgiitiin kendilerine verdigi degere iliskin genel
bir kanaat olusturur (Eisenberger vd., 1986: 501). Dolayisiyla, orgiitiin kendileriyle
ilgilendigini, kendilerini destekledigini ve katkilarini takdir ettigini diisiinen ¢alisanlarin,
orgiite duyduklari giivenin olumlu yénde etkilendigi goriilmektedir. Orgiite duyulan giivenin
olusumunu etkileyen bu unsurlarin yaninda, giivenin kime duyuldugunun niteligi de biiyiik
Oonem tagimaktadir. Bu noktada, ¢calisanlarin 6rgiite duydugu giiven ile yoneticisine duydugu

giivenin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir.

Calisanlarin algisinda, orglite duyulan giiven ile yoneticiye duyulan giiven ¢ogu
zaman birbirine yakin ve Ortiisen yapilar olarak degerlendirilmektedir. Ancak Tan ve Tan
(2000: 242), calisanin yoneticisine giivenmesinin orgiite de giiven duydugu anlamina
gelmedigini belirlemis ve her iki giiven tiirliniin birbiriyle iligkili olmakla birlikte, farkli
nedenlere ve sonuglara dayandigini ortaya koymustur. Yoneticiye duyulan giiven, ¢aliganin
dogrudan deneyimledigi yoneticinin yetkinligi, yardimseverligi ve diiriistliigii gibi bireysel
niteliklere dayanmaktadir. Buna karsin, orgiite duyulan giiven ise Orgiitiin biitliiniini
etkileyen algilanan orgiitsel destek ve oOrgiitsel adalet gibi daha genel ve yapisal unsurlar
temelinde sekillenmektedir. Ayn1 ¢alismada, calisanlarin orgiite yonelik giiven diizeyinin
orgiitsel baglihigr artirdigr ve isten ayrilma niyetini azalttifi belirlenmistir. Bu giiven
diizeyinin olusumunda ise 6zellikle orgiitte algilanan prosediirel ve dagitimsal adaletin

belirleyici oldugu vurgulanmaktadir (Tan ve Tan, 2000: 252).
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6.5.2. Yoneticiye Giiven

Yoneticilere duyulan giliven (dikey giliven), astin kontrol edemedigi yonetici
davraniglarina karst savunmasiz kalmasina ragmen, yoneticisine gliven duymaya istekli
olmasi1 olarak tanimlanmaktadir (Tan ve Tan, 2000: 243). Calisanlarin yoneticilerine olan
giiven hissi, yoneticinin etik degerlerle hareket edecegine ve adil ve tutarli kararlar alacagina

olan inanglari ile sekillenmektedir (Kog ve Yazicioglu, 2011:47).

Mayer ve arkadaslar1 (1995: 717-719), literatiirde en sik rastlanan calisanlarin
yoneticilerde giiven algisinin {ic temel belirleyicisini tanimlamistir. Bunlar yetenek,

tyilikseverlik ve diiriistliik olup su sekilde agiklanabilir:

Yetenek: Y Onetici, belirli bir alanda etkili olmasini saglayan beceri, yeterlik ve kisisel

ozelliklere sahipse, calisanlar o alana iliskin gorevlerde ona gliven duymaktadir.

Dyilikseverlik: Y éneticinin, kendi ¢ikar1 olmaksizin ¢alisanin yararini gdzetme istegi

ve onun iyiligini isteme yonelimi olarak tanimlanir.

Diiriistliik: Yoneticinin davraniglarinin tutarli olmasi, sdyledikleriyle yaptiklar
arasinda uyum bulunmasi ve adalet duygusunun gii¢clii olduguna dair calisanlarin tasidig

inanctir.

Yoneticilere duyulan giiven yalnizca bireysel Ozelliklerle sinirli kalmayip,

yoneticinin sergiledigi davranigsal tutumlarla da sekillenmektedir.

Whitener ve arkadaslar1 (1998: 516), Yonetsel Giivenilirlik Modeli adin1 verdikleri
modellerinde, yoneticilerde bulunmasi gereken calisanlarin yoneticilerini giivenilir olarak
algilamalarinda etkili olan bes temel davranigsal 6zelligi tanimlamistir. Bunlar; davranissal
tutarlilik, soz ve eylem uyumu, kontroliin paylasimi, etkin iletisim ve ¢alisana gosterilen
ilgidir. Bu calismayla yazarlar, s6z konusu unsurlari yoneticilerin sergilemesi gereken giiven

insa edici davraniglar olarak ele almaktadir.

Ayrica literatiirde, ¢alisanlarin yéneticilere giiven boyutunu farkli sekillerde algiladiklari
belirtilmektedir. Her ne kadar calisanlarin Orgiite ve yoneticiye duyduklart gliven birbiriyle
iliskili olsa da, bu iki kavramin farkli nedenleri ve sonuglart oldugu vurgulanmaktadir. Calisanin
goziinde, yoneticisi biiylik dlgiide orgiitii temsil etmektedir (Konovsky ve Pugh, 1994: 657).
Dolayisiyla, ¢aliganlar, yoneticileriyle olan etkilesimlerinden ¢ikarimlar yaparak orgiite olan
giivenleri hakkinda bir degerlendirme yaparlar. Calisanlar eger yoneticilerine giiven duyuyorsa,

bu giiven duygusunu tiim &rgiite genellestirebilirler (Islamoglu vd., 2007: 30).
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Yoneticiye duyulan giiven ile 6rgiite duyulan giiven arasindaki iliskiye dair bir diger
yaklasim ise c¢alisanin yoneticisine giiven duyarken ayni zamanda Orgiite giliven
duymayabilecegini One siirmektedir. Ciinkii ¢alisan-yonetici iliskisine dayali bireysel
yakinlik, ¢alisanin yoneticisine yonelik giivenini artirabilir. Ancak Orgiitiin ¢alisanlara adil
davranmamas1 durumunda, g¢alisan yoneticisine giiven duysa bile orgiite karst giliven

gelistirmeyebilir (Tan ve Tan, 2000: 242).
6.5.3. Calisma Arkadaslarina Giiven

Bireyler, yasamlarinin 6nemli bir kismini orgiitlerde takimlar, boliimler veya gruplar
halinde, mesleklerinin ve gorevlerinin gereklerini yerine getirerek gecirmektedir. Bu durum,
birlikte ¢alismak zorunda olan ¢alisanlar icin giiven duygusunu etkili ve siirdiiriilebilir
is iligkilerinin temeli haline getirmektedir. Karsilikli iletisim ve etkilesim icinde olan
bireylerin, calisma arkadaslariyla giivene dayali iliskiler kurmalari, gérevlerini daha etkin
bir bigimde yerine getirmelerini saglamaktadir. Orgiitsel diizeyde yiiksek kaliteli ¢ciktilar elde
edebilmeleri agisindan kritik 6neme sahiptir. Calisma arkadaslarina giiven duyan bireyler,
daha destekleyici ve istikrarli bir is ortaminda g¢alistiklart icin yaptiklar: ise daha kolay

odaklanmaktadir.

Calisma arkadaslarina duyulan giiven (yatay giiven), ¢alisanlarin es diizeydeki diger
calisanlarin giivenilir, adaletli ve ahlakli davraniglar sergileyecegine ve ayni zamanda islerini
yeterli bigimde yerine getireceklerine dair inanclarini ifade etmektedir. Calisma arkadasina
duyulan giiven, bireyin karsisindaki kisinin bilgi saklamayacagina, yaniltici ya da ¢arpitilmis
bilgi vermeyecegine, orgiit i¢i iligkilerde zarar verici tutumlar sergilemeyecegine ve iyi
niyeti suistimal etmeyecegine yonelik bir beklenti gelistirmesiyle ortaya ¢ikar. Calisanlar
arasindaki etkilesim sonucunda, bireyler birbirlerini diiriist, ahlakli, yetkin ve giivenilir

olarak algiladiklarinda aralarinda giiven iliskisi gelismektedir (islamoglu vd., 2007: 37).

Dolayisiyla bir orgiitte calisanlar arasi giiven iki sekilde olusur. Bunlar; ¢alisma
arkadaslarinin 1yi niyetle hareket edecegine duyulan inan¢ ve onlarin mesleki bilgi ve
becerisine yonelik duyulan giivendir (Cook ve Wall, 1980: 40). lyi niyete dayali giiven,
caligma arkadasinin adil, diiriist ve destekleyici davranacagina dair inangtir. Yetkinlige
dayali giiven ise arkadasimin gorevini etkin bi¢cimde yerine getirebilecegine duyulan

giivendir.

Calisma arkadaglarina duyulan giivenin yiiksek oldugu o6rgiit ortamlarinda bireyler, bu
kisilere yonelik yogun bir orgiitsel vatandaslik davranis1 sergileyebilirler (McAllister, 1995: 31-
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32). Benzer sekilde, caligma arkadaslarinin iste gosterdigi yetkinlik, yardimseverlik, is birligi,
verilen sozlerin tutulmasi ve hatalarin uygun sekilde bildirilmesi gibi davranislar, aralarindaki

giivene dayali iligkilerin gostergeleri olarak degerlendirilmektedir (Gon, 2024: 71).
6.6. ORGUTSEL GUVEN KONUSUNDA YAPILAN CALISMALAR

Bu bolimde, orgiitsel giiven {iizerine yurt i¢i ve yurt diginda gergeklestirilen
akademik c¢alismalar ele alinmaktadir. Ilgili literatiir taramasi1 kapsaminda, yalmzca
arastirmalarda dogrudan orgiitsel giiven kavraminin kullanildigi ¢alismalar dahil edilerek

inceleme yapilmistir.
6.6.1.Yurt i¢cinde Yapilan Cahsmalar

Tablo 6.1.”de, yurt i¢inde gerceklestirilen bazi orgiitsel giiven ¢alismalarina yer
verilmigtir.

Tablo 6.1. Orgiitsel Giiven ile Ilgili Yurt I¢indeki Calismalar

Yazar(lar)/

il Konu Desen Orneklem Sonuc¢

Sonug olarak, bu ¢aligma
calisanlarin psikolojik olarak
giiclendirilmesinin, orgiitsel
giiveni artirdigini ve bu giivenin
de orgiitsel ¢eviklige olumlu
katk1 sagladigini belirtmistir.
Yapilan arastirma sonucunda,
orgiitsel giivenin galisanlarin

Orgiitsel giiven,
Kiziloglu orgiitsel ceviklik, Nicel
vd./2023 psikolojik aragtirma
giiclendirme

Tiirkiye’deki finans
sektoriinde ¢alisan 325
kisi

Orgiitsel giiven, Tez ve makalelerden

Tang ve orgiitsel baglilik, Nicel olusan 91 ¢aligmadan .. orsu tsel bagh.hklarlnl
Cakir/2023 isten avrilma niveti arastirma elde edilen veriler giiclendirmede ve igten ayrilma
3 Y y niyetlerini azaltmada kritik bir
rol oynadig1 belirlenmistir.
Arastirma sonuglari, orgiitsel
Yesil ve Orgiitsel giiven, Nicel Kahramanmarag’taki g;lr\;zr;ll; k?iﬁ&ﬁi?ﬂ??ﬁ Sk\i]lei
Ozbagis/ bilgi paylagimi, 0zel bankalarda p gugiendir 3
2022 drgiitsel yenilikgilik  AASHMa alisan 173 kisi ~_oyutlarnin bilgi paylasimin
& y ¢ calls 3 olumlu ydnde etkiledigini ortaya
koymustur.
Psikolojik s6zlesme Karabiik Arg stlr.manln sot.luc;larrlna £ore,
Koyuncuve ... R . _ ., .. idari personelin psikolojik
. ihlali algisi, orgiitsel ~ Nicel Universitesi’nde gorev .. .
Biiyiiky1lmaz/20 .. o e sozlesme ihlali algis1 arttikca,
giiven, orgiitsel aragtirma yapan 350 idari o N
20 ozdeslesme personel orgiitsel giiven algisi da

azalmaktadir.
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Tablo 6.1. (devam) Orgiitsel Giiven ile Ilgili Yurt I¢indeki Calismalar

Orgiitsel giiven,

Istanbul’daki dort ~ Orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik

Gider vd/2019 érgiitsel baghlik, is ~ Jccl  cgitimvearagtirma - ve ig tatmini arasinda olumlu
tatmin aragtrma  hastanesinde gorev ~ yonde ve anlamli iliskiler tespit
yapan 304 doktor edilmistir.
Calisma, oOrgiitsel giivenin alt
) boyutlarinin (yoneticilere giiven,
Orgg tsel guven, Nicel Mersin’de gorev yapan gal.l'sm'? ark'tadaslarma guven ve
Turhan vd./2018 bireysel is orgiite gliven) ¢alisanlarin
arastirma 100 banka ¢aligan1 . .
performansi bireysel is performansini olumlu
yonde etkiledigini ortaya
koymustur.
) Arastirma sonuglari, orgiitsel
Orgiitsel giiven, ig- Eskisehir’de faaliyet  gilivenin igten ayrilma niyetini
Segilmis ve aile yasam Nicel gosteren 65 seyahat azaltmada ve ig-aile yasami
Kilig/2017 catigmasi, isten aragtirma  acentesinde ¢aligan  arasindaki ¢atigsmay1 azaltmada
ayrilma niyeti 162 personel 6nemli bir rol oynadig
gostermistir.
Yapilan arastirma, orgiitsel
Déniistimeii liderlik, Tiirkiye’deki iki biiyiik ~ gilivenin kamu ve 6zel sektor
Tob vd./2015 is tatmini, Orgitsel Nicel devlet hastanesinde  calisanlarinin 6rgiitsel baglilik
p Ve baglilik,orgiitsel aragtirma  calisan 2.108 saglik diizeylerini olumlu yonde
giiven caligani etkileyen kritik bir unsur
oldugunu ortaya koymustur.
- Siirt Kadin Dogum ve Yapllla na ra§tlrma, Orgutse.l
R, Orgtitsel adalet, . giivenin orgiitsel adalet ve is
Tekingiindliz =~ ..~ = N ; Nicel Cocuk Hastaliklar1 o e
orgiitsel giiven, is - .. tatminiyle olumlu yonde anlaml
vd./2014 L aragtrma  Hastanesi’nde gorev B .. O
tatmini iliskiler gosterdigini ortaya
yapan 170 personel K
oymustur.
Orgiitsel giivenin farkl1 yonlerini
(kisilik temelli, siirece dayali,
vb.) anlamanin ve yonetmenin
Onemini ortaya koymaktadir.
- . Orgiit ici giivenin olusumunda
Demircan ve Orgiltsel giiven . Nitel . Lo . adalet ve destekleyici kiiltiir gibi
kavrami, nedenleri Literatiir incelemesi N . < .
Ceylan/2003 aragtirma unsurlarin 6nemli oldugu; giiven

ve sonuglari

arttikca ¢alisanlarin bagliliginin
yiikseldigi, ayrilma egiliminin
azaldig1 ve vatandaglik
davranislarinin artt1g1 teorik
olarak belirlenmistir.

Tablo 6.1°de, Tiirkiye’de yapilmis orgiitsel giiven caligmalar1 sunulmaktadir. Bu

calismalarda ozellikle orgiitsel baglilik ve is tatmini degiskenlerinin, orglitsel gliven ile

birlikte en sik incelenen yapilar arasinda yer almaktadir. Farkli sektorlerde yiiriitiilen

aragtirmalarin bulgular1 genel olarak birbiriyle tutarlidir; ¢alisanlarin orgiite duyduklar

giiven diizeyindeki artigin, is tatmini ve Orglitsel baghlik diizeylerinde anlamli artislarla

iliskili oldugu belirlenmistir. Incelenen ¢alismalar, drgiitsel giivenin is tatmini, baglilik,

performans, yenilikgilik, 6zdeslesme, adalet algisi, ¢eviklik ve 6rgiitsel vatandaslik davranisi

gibi degiskenlerle olumlu yonde; catisma, psikolojik sozlesme ihlali algisi ve isten ayrilma

egilimi gibi degiskenlerle ise olumsuz yonde anlamli iliskiler gosterdigini ortaya
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koymaktadir. Ayrica, calismalarin biiyiikk Olclide nicel arastirma ile gergeklestirildigi

goriilmektedir.

6.6.2. Yurt Disinda Yapilan Calismalar

Tablo 6.2°de, yurt disinda gerceklestirilen bazi orgiitsel giiven calismalarina yer

verilmigtir.
Tablo 6.2. Orgiitsel Giiven ile Ilgili Yurt Digindaki Calismalar
Yaz:;;‘l(llar)/ Konu Desen Orneklem Sonuc¢
Elde edilen bulgular, ¢alisma
Stavrova Uzaktan calisma, Nicel Birlesik Krallik’ta saatlerl?de uzaktan g:ahsm.a-lnl{l pay1
vd. /2023 Sraiite eiiven arastirma uzaktan ¢alisan arttiginda, ¢aligsanlarin orgiite
’ gute g 3 yaklasik 1.000 kisi ~ duydugu giivenin azalmadigi, aksine
bir miktar arttigini ortaya koymustur.
Gelecekte gergeklestirilecek giliven
Son 25 yila ait arastirmalarinin, giivenin temel
orgiitsel gliven kavramlarini giincelleyerek ¢ok
Dirks ve De Oreiitsel eiiven Nitel iizerine yapilmisg diizeyli analizlere odaklanmasi, yeni
Jong/2022 guisel & aragtirma literatiir incelemesi orgiitsel ve toplumsal egilimlere
ve elestirel uyum saglamasi ve disiplinlerarasi
inceleme yazilari yaklasimlar1 benimsemesi
beklenmektedir.
Orgiitsel giiven,
orgiitsel o L W,
. vatandashik . Cin’deki farkl: Orgiitsel glivenin orgiitsel }/atanda§l1k
Dai Nicel .. N davranisi iizerinde hem dogrudan hem
davranis, sektorlerde gorev .
vd./2022 - arastirma de dolayli yollarla olumlu etkiler
orgiitsel yapan 305 calisan o e
.. yarattig1 tespit edilmistir.
Ozdeslesme,
caligan sadakati
Kore Caliganlarin orgiitsel giiven
. Cumhuriyeti’ndeki .. 4 guisel & .
Prosediirel . diizeylerinin, algiladiklar1 prosediirel
. kiigiik ve orta . oy
adalet, ise . . . adalet yoluyla sekillendigi; bu
Ha ve Nicel olcekli T . o .
adanmislik, . giivenin ise adanmislik tizerindeki
Lee/2022 o .. aragtirma isletmelerde . 9 w1 e e
orgiitsel giiven, N e . etkisinin ise dogrudan degil, orgiitsel
o 9 (KOBI) diizenli 9 g
orgiitsel baglilik - baglilik araciligiyla dolayl olarak
olarak gorev yapan ortaya ¢iktig1 goriilmistiir
366 galisan ya GIktigl stuf.
Gitven, liderlik, Giivenin duygusal boyutunun, ¢alisan
calisan 1988 yilindan bu ygusal boyu > G
. performansi ve orgiitsel vatandaglik
Legood performansi, Nicel yana yayimlanmisg L . a1
- < davraniglar iizerinde 6zellikle olumlu
vd./2021 orgiitsel aragtirma 185 bagimsiz e -
. ve giiglii etkiler yarattig
vatandaslik ampirik ¢aligma . .7
belirlenmistir.
davranigi
G.uv-en egilimi, Nijerya’daki 180  Calisanlarin yiiksek giiven egilimleri,
bilgi paylasimi . . o .
Ogunmokun . Nicel restoranda gorev bilgi paylasimini artirmis ve is
davranisi, Orgiit . . .
vd./2020 . aragtirma yapan 453 yerinde daha fazla hizmet inovasyonu
yapisi, hizmet . .
personel sergilemeleriyle sonuglanmustir.

inovasyonu
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Tablo 6.2. (devam) Orgiitsel Giiven ile Iigili Yurt Disindaki Calismalar

Bu galisma, literatiire, takim i¢i

112 bagimsiz giivenin genel olarak takim
De Jon Takim igi giiven, Nicel caligmada yer alan verimliligini artirdigini ve 6zellikle
vd.20 1% takim arastirma toplam 7.763 iiyeler aras1 bagimliligin yiiksek
’ performansi ¥ takima ait meta- oldugu durumlarda kritik bir rol
analitik veri setleri oynadigi gostermesi agisindan
onemli bir katki sunmustur.
Caligsana duyulan giiven, bir yandan
kisinin kendisiyle gurur duymasini
Orgiltsel giiven Londra’da bir saglayarak tiikenmislik diizeyini
’ . S azaltmakta ve is performansini
Baer duygusal Nicel ulagim sirketinde ] - .
.. . .. artirmakta; ancak Gte yandan, artan is
vd./2015 tikenme, is aragtirma  ¢alisan 219 otobiis 1 . .
erformanst soforii yiikii algisi ve itibar kaygisi nedeniyle
P tiikenmislik diizeyini yiikselterek
performansin diigmesine de neden
oldugu tespit edilmistir.
Yonetici-galisan
gliven uyumu
(blhsselnv © Arastirmada, yonetici-¢alisan giiven
duygusal giiven) s
. ’ ABD saglik uyumunun (hem biligsel hem de
motivasyon, oL .. .. .
Carter ve N . sektoriinde gorev duygusal giiven acisindan) yiiksek
gorev Nicel F 0T
Mossholder yapan 88 grup oldugu durumlarda, ekibin gorev
performans, aragtrma .0 .. . .
/2015 Sroiitsel yoOneticisi ve onlara  performansi ve orgiitsel vatandaglik
va ta%l dashik bagli 630 galisan davranislarinin da daha yiiksek
davranist Sgijven diizeyde gergeklestigi bulunmustur.
uyumsuzlugunun
olumsuz etkileri
111(((1)1:1 f:;:l? Calisma, orgiitsel giivenin ¢ift tarafli
inceleven dinamiklerinin karmasikligini ortaya
Korsgaard Cift tarafli giiven Nitel aka deI}I,]ﬂ( koyarak, arastirmacilara ikili
vd./2015 g arastirma iliskilerdeki (6zellikle yonetici ve

makaleler, kitap
boliimleri ve diger
bilimsel yayinlar

calisan gibi) giiven uyumsuzluklarina
dikkat etme ¢agris1 yapmaktadir.

Tablo 6.2°de, yurt disinda yapilmis orgiitsel giiven ¢alismalari sunulmaktadir. Tablo
6.2°de yer alan calismalarin 6nemli bir kisminin nicel arastirma deseniyle yuriitildiigi,
yalnizca birkacinin ise nitel literatiir incelemesi seklinde tasarlandigi goriilmektedir. Bu
calismalarda, Orgiitsel glivenin calisan performansi, Orgiitsel vatandaslik davranisi, bilgi
paylasimi, baglilik, yenilikg¢ilik ve 6zdeslesme gibi degiskenlerle genellikle olumlu iliskiler
icerisinde oldugu ortaya konmustur. Diger yandan, tilkkenmislik gibi olumsuz sonuglarin da
ele alinmasi, orgiitsel glivenin her zaman olumlu bir etkiye sahip olmadigini1 gostermektedir.
Yurt disinda yapilan calismalarda, ¢alisan performansi ve orgiitsel vatandaslik davraniginin,
orgiitsel giiven ile birlikte en sik incelenen degiskenler arasinda yer almaktadir. Korsgaard
ve arkadaglarinin (2015) gerceklestirdikleri nitel igerikli caligmalari, 6rgiitsel giivenin ¢ift
tarafli yapisina odaklanmakta ve Ozellikle yonetici-¢alisan arasindaki ikili iliskilerde

giivenin her zaman karsilikli gelismeyebilecegini ortaya koymaktadir.
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6.7. BOLUM DEGERLENDIRMESI

Calismanin ilgili boliimiinde, gliven ve orgiitsel gliven kavramlari kapsamli bicimde
degerlendirilmistir. Konunun daha iyi anlagilabilmesi i¢in 6ncelikle giiven kavrami ve giiven
tiirleri aciklanmis, ardindan orgilitsel gliven tanimlanarak literatiirdeki temel yaklagimlar
sunulmustur. Devaminda, orgiitsel diizeyde farkli aragtirmacilar tarafindan gelistirilen gliven
modelleri incelenmis ve bu alana katki saglayan isimlere yer verilmistir. Ayrica, orgiitsel
giivenin boyutlar1 kapsaminda orgiite giiven, yOneticiye giiven ve calisma arkadaslarina
duyulan giiven bagliklar1 altinda agiklamalar yapilmistir. Son olarak, yurt i¢i ve yurt disinda
orgiitsel giliven lizerine gerceklestirilen aragtirmalar derlenerek literatiir taramasina yer

verilmigtir.

Orgiitsel giiven, bireylerarasi iliskilerin 6tesinde, drgiitiin tamamina ydnelik inang ve
beklentileri kapsayan; 6zellikle kriz donemlerinde orgiitsel basar1 agisindan hayati bir 6nem
tasiyan bir yapidir. Calisanlarin, 6rgiitiin kendilerine adil davranacagina, destek sunacagina
ve deger verecegine yonelik beklentileri bu gilivenin temelini olusturmaktadir. Gilivenin
olusumu, giivenilen tarafin yeterlilik, yardimseverlik ve diiriistliik gibi algilanan niteliklerine
baghdir. Orgiitsel giivenin tanimi, kapsami ve boyutlari, farkli aragtirmacilar tarafindan
gelistirilen ¢esitli teorik modellerle agiklanmaktadir. Bu baglamda, oOrgilitlerin basari
hikayelerinin temelinde; Orglite, yoneticiye ve ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven yer
almaktadir. Bu boliimde ele alinan yurt i¢i ve yurt dis1 ¢aligmalar sayesinde orgiitsel giivenin
bilgi paylasimi, orgiitsel baglilik ve calisan performansi gibi degiskenlerle olan iligkisi
kapsamli bicimde ele alinmis ve ampirik bulgularla desteklenmistir. Dolayisiyla, orgiitsel
giivenin gelistirilmesi ve stlirdiiriilmesi, orgiitlerin uzun vadeli basarisi agisindan kritik bir

unsur olarak degerlendirilmektedir.
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BOLUM VII
YONTEM

Bu bdliimde arastirmanin modeli, hipotezleri, evreni, O0rneklemi, veri toplama
araclar1 ve bu araglarin testlerine dair bilgiler verilerek aragtirmanin metodolojik yapisi

ortaya konulmustur.
7.1. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Literatiir taramasit bulgularima dayanilarak, farkli arastirmalarda kullanilan
degiskenler esas alinmis ve bu dogrultuda aragtirmanin problemine uygun olarak tasarlanan

model, Sekil 7.1°de gosterilmektedir.

A

Algilanan Orgiitsel Destek Bilgi Paylasim Davranisi
(Arac1 Degigken) (Bagimh Degisken)
Orgiitsel Maneviyat
(Bagimsiz Degigken)
Orgiitsel Giiven Calisan Performansi
(Araci Degigken) (Bagimh Degisken)
A

Sekil 7.1. Aragtirmanin Modeli

Sekil 7.1°de yer alan arastirma modelinde bagimsiz degisken orgiitsel maneviyat,
bagimh degiskenler bilgi paylasim davranisi ve ¢alisan performansi, aract degiskenler ise
algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel giiven olarak kurgulanmistir. Bu arastirmada, orgiitsel
maneviyatin bilgi paylasim davranisi ve galisan performansi tizerindeki etkisinde, algilanan
orgiitsel destek ve oOrglitsel giivenin araci rolii incelenmektedir. Arastirma modelinin test

edilebilmesi i¢in olusturulan hipotezler asagida sunulmustur:

H;i: Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisini pozitif yonlii ve anlamli olarak

etkiler.
Ha: Orgiitsel maneviyat, ¢alisan performansimi pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.

Hj: Orgiitsel maneviyat, algilanan 6rgiitsel destegi pozitif yonlii ve anlamli olarak

etkiler.

Ha: Orgiitsel maneviyat, drgiitsel giiveni pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.
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Hs: Orgiitsel maneviyatin, bilgi paylasim davranisina etkisinde algilanan 6rgiitsel

destegin aracilik rolii vardir.

He: Orgiitsel maneviyatin, bilgi paylasim davranisina etkisinde orgiitsel giivenin

aracilik rolt vardir.

H7: Orgiitsel maneviyatin, ¢alisan performansima etkisinde algilanan orgiitsel

destegin aracilik rolii vardir.

Hs: Orgiitsel maneviyatin, ¢alisan performansina etkisinde drgiitsel giivenin aracilik

roli vardir.
7.2. ARASTIRMANIN EVRENI VE ORNEKLEMI

Evren, arastirma sonuglarinin genellenmek istendigi tiim bireyleri ifade ederken;
orneklem, evrenden belirli kurallara gore secilen ve evreni temsil etmesi kabul edilen daha
kiigiik bir gruptur (Karasar, 2018:147). Arastirmanin evrenini, Kirsehir Ahi Evran
Universitesi’nde 2022 yil1 itibaryla gorev yapan 947 akademisyen ve 384 idari personel

olusturmaktadir.

Arastirmanin evreninde yer alan tiim bireylerden veri toplamak, zaman ve maliyet
gibi kisitlamalar nedeniyle zor oldugundan, evreni temsil edebilecek bir 6rneklemin
secilmesi Onerilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 126; Kurtulus, 2010: 53). Bunun i¢in en
etkili yontem Ornekleme yontemidir ve bu yoOntem yaygin olarak iki kategoriye
ayrilmaktadir. Birinci grup olasilikli 6rnekleme yontemi ve ikinci grup olasiliksiz 6rnekleme

yontemidir (Arikan, 2017: 109; Saldamli ve Can, 2019: 67-68).

Bir¢ok farkli degiskenin kullanildigi bu arastirmada genellenebilme imkaninin en
fazla oldugu olasilikli 6rnekleme yontemlerinden basit tesadiifi ornekleme yontemi
kullanmilmistir. Bu yontemde, evrendeki her bireyin Ornekleme girme olasiligi esit ve
bagimsiz oldugu kabul edilmektedir (Coskun vd. 2017: 146; Erkus, 2017: 135; Ozdemir,
2019: 94). Diger bir ifadeyle, birimler birbirinden bagimsiz olarak esit se¢ilme sansina
sahiptir (Saldamli ve Can, 2019: 147). Ornegin &rneklemdeki eleman sayis1 n, evrende yer
alan eleman sayist ise N ile ifade edildiginde, her bir elemanin 6rnege secilme olasiligi n/N
seklinde gosterilmektedir (Ozdemir, 2019: 94). Arastirmalarda kullanilan 6rneklem
biiylikliigli formiilleri olduk¢a benzerdir ancak bazi farkliliklar bulunmaktadir. En sik
kullanilan Cochran’in (Cochran, 1977) 6rneklem biiyiikliigii hesaplama formiiliine gore, p
ve q degerlerinin 0,5 olarak belirlendigi, %95 giiven aralifinda ve kabul edilebilir hata

diizeyinin %5 oldugu gbz Oniine alindig1 arastirmamizda, yapilan hesaplamaya gore 384
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kisinin evreni temsil etme giiciine sahip oldugu ifade edilmektedir (Bartlett, Kotrlik ve

Higgins, 2001: 47).

Sosyal bilim arastirmalari, ihtiya¢ duyulan 6rneklem biiyiikliigiinii hesaplarken
literatiirde c¢esitli formiillerin oldugu goriilmektedir. Evrendeki birey sayisinin bilindigi

durumlarda 6rneklem hesaplama formiili Sekil 7.2°de gosterilmektedir (Erkus, 2017: 145).

N: Evrendeki kisi sayisi. Bizim ¢alismamiz i¢in bu deger 1.331'dir.
n: Orneklem bityiikliigii.
_ Nt2(P~ q) p: Arastirdigimiz durumun goriilme sikligr. 0.5'tir.
T d2(N-1) + t2(p.q) q: Arastirdigimiz durumun goritlmeme siklhigi. q =1-p=1-0,5=0,5'tir.
d: Arastirmaci tarafindan kabul edilen 6rnekleme hatas1 %5=0.05'tir.
t: Belirli alfa hatas: diizeyindeki normal dagilim degeridir. %5°e karsilik gelen
deger 1,96'dr.

n

Sekil 7.2. Evrendeki Birey Sayisi Biliniyorsa Orneklem Hesaplama Formiilii

Sekil 7.2° ye gore bu arastirmadaki evrenin toplam 1.331 kisiden meydana geldigi

dikkate alinarak veriler formiilde yerine yazildiginda;

r (1331)(1,96)2(0,5 x 0,5)
~(0,05)2(1331 — 1) + (1,96)2(0,5 x 0,5)

n

n = 298 dir.

Birgok arastirmada 384 kisiye ulasmanin yeterli olacagi belirtilmistir. Orneklem
hesaplamasina gore yeterli orneklem sayisina ulasilmistir. Sonu¢ olarak, arastirmada
toplamda 412 anket elde edilmistir. Ancak, arastirmaya katilanlardan 16 kisinin anket
formunu belirlenen kriterlere uygun sekilde doldurmadig tespit edilmistir; bu nedenle, s6z
konusu anketler gecersiz sayilarak analiz disinda birakilmistir. Buna bagli olarak,

istatistiksel analiz i¢in toplam 396 anket kullanilmistir.
7.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Bu arastirmada, verilerin elde edilmesinde anket yontemi kullanilmistir. Anketler,
yiliz yiize ve e-anket olmak tizere iki farkl sekilde uygulanmistir. Kirsehir Ahi Evran
Universitesi’nden alinan izinle, anket formu ¢alisanlara e-anket olarak Elektronik Belge
Yonetim Sistemi ve kurumsal e-posta aracilifiyla gonderilmistir. Ayrica, aragtirmaci
tarafindan anketler elden de dagitilmigtir. Arastirmada, katilimcilarin sosyo-demografik

Ozelliklerini tespit etmek ve oOrgilitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, calisan
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performansi, algilanan orgiitsel destek ve oOrgiitsel giiven arasindaki iligkileri belirlemek
amactyla bir anket hazirlanmistir. Anket formu alt1 boliimden olusmaktadir: Birinci boliimde
sosyo-demografik bilgiler, arastirmaci tarafindan olusturulmus bir formda yer almaktadir.
Ikinci béliimde drgiitsel maneviyat élgegi, igiincii bdliimde bilgi paylasim davranisi dlcegi,
dordiincii bolimde ¢alisan performansi olgegi, besinci bolimde algilanan érgiitsel destek

ol¢egi ve altinc1 boliimde ise orgiitsel giiven dl¢egi bulunmaktadir.

Sosyo-Demografik Sorular: Arastirmada katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerini
belirlemek amaciyla toplam 10 soru yoneltilmistir. Bu sorular, cinsiyet, yas, medeni durum,
Ogrenim durumu, ¢aligtiklar birim, personel tiirii, akademik {invan, iiniversitede ¢alisma siiresi,

meslekteki toplam deneyim siiresi ve kurumda yoneticilik gorevleri gibi ifadeleri kapsamaktadir.

Orgiitsel Maneviyat Olgegi: Caliganlarin orgiitsel maneviyat algilarini 6lgmek
amactyla Milliman, Czaplewski ve Ferguson (2003) tarafindan gelistirilen Orgiitsel
Maneviyat Olgegi kullanilmistir. Milliman ve arkadaslar1 (2003: 434), 6lgegin anlamli is
boyutunun i¢ tutarlilik katsayisinin 0,88; topluluk duygusu boyutunun i¢ tutarlilik
katsayisinin 0,91 ve orgiitsel degerlerle uyum boyutunun i¢ tutarlilik katsayisinin ise 0,94
oldugunu belirtmektedir. Cakiroglu ve Aydogan (2021) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan bu
Olcek, toplamda 21 ifadeden ve ii¢ alt boyuttan olugmaktadir. Bu kapsamda, 1-6 numarali
ifadeler anlamli is, 7-13 numarali ifadeler topluluk duygusu ve 14-21 numarali ifadeler
orgiitsel degerlerle uyum boyutunu dlgmektedir. Olgek ifadeleri 1: Kesinlikle Katilmiyorum,
2: Katilmiyorum, 3: Kismen Katiliyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum

seklinde derecelendirilen 5°1i likert yapida bir 6lgektir.

Bilgi Paylasim Davrams: Olcegi: Yi (2009) tarafindan gelistirilmis ve bu 6lgegin
giivenilirlik katsayist 0,73’tiir (Yi, 2009: 74). Yi’nin gelistirdigi bu 6lgek, Yozgat ve Urii
(2009) tarafindan Tiirk¢eye c¢evrilmistir. 28 ifadeden olusan Bilgi Paylasim Davranist
Olgegi; yazili katkilar, drgiitsel iletisim, kisisel etkilesimler ve uygulama topluluklariyla
baglantilar olmak {izere dort alt boyuttan olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadeler dort alt
boyutta siniflandirilmistir. Buna gore, 1-5 numaral ifadeler yazili katkilar, 6-13 numarali
ifadeler orgiitsel iletisim, 14-21 numarali ifadeler kisisel etkilesimler ve 22-28 numarali
ifadeler uygulama topluluklar ile baglantilar boyutunu 6lgmektedir. Gegerli ve giivenli bir
dlgek olan Bilgi Paylasim Davranisi Olgeginde derecelendirme 1: Kesinlikle Katilmiyorum,
2: Katilmiyorum, 3: Kismen Katiliyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum

seklinde 5’11 likert yapidadir.
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Calisan Performansi Olgegi: Calisan performansini dlgmek amaciyla, Borman ve
Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilen Baglamsal Performans Olcegi ile Befort ve Hattrup
(2003) ile Karakurum (2005) tarafindan gelistirilen Gérev Performansi Olgegi
kullanilmistir. Bu iki 8l¢ek, Karakurum (2005) tarafindan Tiirkgeye cevrilmis ve 7ki Boyutlu
Gérev-Baglamsal Performans Olgegi olarak uyarlanmistir. Baglamsal performansi 6lgmek
icin 7-11 numaral ifadeler Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan, gérev performansini
Olemek i¢in ise 1-4 numaral1 ifadeler Befort ve Hattrup (2003) tarafindan gelistirilmistir.
Ayrica, gorev performansina iligkin 5-6 numarali ifadeler de Karakurum (2005) tarafindan
eklenmistir. Karakurum (2005) tarafindan gelistirilen ve bu c¢alismada kullanilan Calisan
Performans1 Olgegi’nin i¢ tutarlilik katsayisi ise 0,83 olarak hesaplanmustir. Bu nedenle,
olgek gecerli ve giivenilir kabul edilmektedir. Olgek, toplamda 2 boyut ve 11 ifadeden
olusmaktadir. Olgek ifadeleri 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kismen
Katiliyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde derecelendirilen 5°1i Likert
yapida bir Slgektir.

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi: Eisenberger, Huntington, Hutchison ve Sowa
(1986: 500-507) tarafindan gelistirilen dlgek, literatiirde en yaygin kullanilan dl¢eklerden
biridir. Glivenirlik analizinde ise 6l¢egin Cronbach Alfa degeri 0,97 olarak bulunmustur.
Eisenberger ve arkadaglari (1986), 36 maddeden olusan bu 6l¢egin en yiiksek faktor yiikiine
sahip ilk 8 ifadesini, 6lcegin kisa formu olarak kullanilabilecegini ifade etmislerdir.
Calismada, orgiitsel destegi 6lgmek i¢in bu kisa form kullanilmistir. Kisa formda, 4 olumlu
(1, 4, 6, 8 numarali ifadeler) ve 4 olumsuz (2, 3, 5, 7 numarali ifadeler) olmak iizere toplam
8 ifade bulunmaktadir. Olgek, Y1lmaz (2014) tarafindan Tiirkgeye cevrilmis ve Yilmaz’in
(2014) Dagitilmis Liderligin Orgiitsel Giiven ile Algilanan Orgiitsel Destek ve Okul
Basarisiyla Iliskisi baslikli doktora tezinde kullanilmistir. Yilmaz’m (2014) yaptig Tiirkge
uyarlama analizine gore, Olcegin genel giivenirlik katsayist 0,84 olarak hesaplanmustir.
Olgek ifadeleri 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kismen Katiliyorum, 4:
Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde derecelendirilen 5°li likert yapida bir
Olcektir.

Orgiitsel Giiven Olgegi: Calisanlarin orgiitsel giiven algilarii dlgmek amaciyla
Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan gelistirilen ve Demircan (2003) tarafindan Tiirkceye
cevrilen, iki boyutlu ve 12 ifadeden olusan Orgiitsel Giiven Olgegi kullanilmistir.
Arastirmada, Olgegin giivenilirlik ve gecerlilik calismalari Demircan (2003) tarafindan

yapilmis olan Tiirkge versiyonu tercih edilmistir. Ilk 8 soru ydneticiye duyulan giiveni, geri
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kalan 4 soru ise Orgiite duyulan giiveni 6lgmektedir. Literatiir incelendiginde, orgiitsel

giivenle ilgili yapilan arastirmalarda genellikle bu Olgek formunun kullanildig
goriilmektedir. Olgek ifadeleri 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kismen

Katiliyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde derecelendirilen 5°1i likert

yapida bir olgektir.
Tablo 7.1. Arastirmada Kullanilan Olcekler
R ifade Orijinal Tiirkce = -
Olgek Boyut Sayis1 Kaynak Uyarlamasi Olgek Tipi
Anlamh Is 6 s 1-Kesinlikle
Topluluk D 7 Milliman, Katilmiyorum
Orgiitsel opiuiuk Uuygusu Czaplewski ve  Cakiroglu ve 1y
) _— N o 5-Kesinlikle
Maneviyat Orgiitsel Degerlerle Ferguson Aydogan (2021)
U 8 (2003) Katiliyorum
yum 5’li Likert
Yazili Katkilar 5 1-Kesinlikle
o Orgiitsel iletisim 8 N Katilmiyorum
gjf;;?yllas‘m Kisisel Etkilegimler 8§ Yi(2009) é‘(’)%g;;t veUrl 5 gesinlikle
¥ Uygulama Topluluklar 7 Katiliyorum
ile Baglantilar 5’1i Likert
4 Befort ve
. Hattrup (2003) 1-Kesinlikle
Gorev Performansi
Calisan ) Karakurum Katilmiyorum
3 (2005) Karakurum (2005) 5-Kesinlikle
Performansi
Borman ve Katiliyorum
Baglamsal Performans 5  Motowidlo 5’1i Likert
(1993)
. 1-Kesinlikle
Eisenberger,
Algilanan Huntineton Katilmiyorum
Orgiitsel 8 eton, Yilmaz (2014) 5-Kesinlikle
Hutchison ve
Destek Sowa (1986) Katiliyorum
v 5’li Likert
Yéneticiye Giiven 8 I-Kesinlikle
Orgiitsel Nyhan ve Katilmiyorum
Giiven Marlowe Demircan (2003)  5-Kesinlikle
Orgiite Giiven 4 (1997) Katiliyorum
5’li Likert

Tablo 7.1°de, arastirmada kullanilan 6lceklerin adlari, alt boyutlari, ifade sayilari,

orijinal kaynaklari, Tiirk¢e uyarlamalar1 ve 6lgek tipi 6zet seklinde sunulmustur.
7.4. ARASTIRMADAN ELDE EDIiLEN VERILERIN ANALiZ YONTEMI

Arastirmada elde edilen veriler, nicel veri analiz yontemleriyle degerlendirilmistir.
Nicel yontem, farkli olaylara, nesnelere veya kisilere ait alg1 ve davranislar 6l¢lim, gozlem
veya deneyler yoluyla objektif bir sekilde degerlendirerek sayisal veriler toplayan bir
arastirma tiirtidiir (Arikan, 2017: 27; Kozak, 2014: 61). Sayisal verilerden yararlanarak veya
verileri sayisal hale getirerek, 6rneklem iizerinde elde edilen bulgulari evrene genelleme

amaci tagimaktadir (Arikan, 2017: 27). Bu tiir arastirmalarda, arastirma amaglar1 hipotezler
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aracilifiyla belirlenmekte ve gelistirilen hipotezler fark, iliski ve etki analizleriyle sinanarak

test edilmektedir (Tutar ve Erdem, 2020: 61).

Bu ¢alismada kullanilan 6l¢eklerin yap1 gegerliligi dogrulayici faktor analizi (DFA)
ile test edilmis, degiskenler ile alt boyutlarin giivenilirlik diizeyleri analiz edilmistir.
Verilerin analizi SPSS 29.0 ve AMOS 21.0 programlar1 kullanilarak ger¢eklestirilmistir.
Verilerin genel 6zelliklerini tanimlamak amaciyla betimsel istatistiklerden yararlanilmas,
giivenirlik diizeyi ise Cronbach’s Alpha katsayisi ile degerlendirilmistir. iki nicel (sayisal)
degisken arasindaki iliskinin yonii ve giici Pearson Korelasyon katsayisi ile analiz
edilmistir. Ayrica, degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesi ve bazi degiskenlerin
aracilik etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla YEM kullanilmistir. Bu analizlere
ek olarak, verilerin gecerliligi ve gilivenilirligi saglandig1 i¢in ¢oklu regresyon testleri

uygulanmustir.

YEM, sosyal bilimler, davranis bilimleri ve egitim gibi alanlarin yani sira ekonomi
ve tip gibi farkli disiplinlerde de yaygin olarak kullanilan bir istatistiksel analiz yontemidir.
YEM’in bilimsel arastirmalarda yaygin olarak tercih edilmesinin temel nedeni, degiskenler
arasindaki dogrudan ve dolayh iligkilerin tek bir model cercevesinde test edilmesine ve
tahmin edilmesine olanak tanimasidir. S6z konusu yontem, gozlenen ve gizil degiskenler
arasindaki iliskilerin test edilmesine olanak tamimaktadir (ilhan ve Cetin, 2014: 27).
Gozlenen degiskenler dogrudan 6l¢iilebilirken, gizil degiskenler dogrudan dl¢ililemez; ancak

gbzlenen degiskenlerle iligkilendirilerek 6l¢iilebilir (Civelek, 2020: 5).

YEM, geleneksel istatistiksel yontemlerden bazi 6énemli yonleriyle ayrilmaktadir.
Oncelikle, dogrulayict bir yaklasim benimseyerek kuramsal iliskilerin veriyle ne derece
uyumlu oldugunu test etmektedir. Ayrica, diger yontemlerden farkli olarak analizlerde
Ol¢im hatalarin1 da dikkate almaktadir. YEM hem gozlemlenebilen hem de
gozlemlenemeyen degiskenleri birlikte inceleyebilmektedir. Bunun yaninda, dogrudan ve
dolayl iliskilerin yani sira, ardisik dolayl etkileri de degerlendirebilmektedir. Son olarak,
birden fazla bagimli, araci veya diizenleyici degiskenin yer aldig1 karmasik modellerin ayni1

anda test edilmesine olanak tanimaktadir (Meydan ve Sesen, 2015: 5-6; Giirbiiz, 2024: 22).

Algilanan orgiitsel destek ve orglitsel glivenin aracilik roliinii belirlemek i¢in Baron
ve Kenny’nin (1986) onerdigi aracit degisken analizi yontemi kullanmilmistir. Baron ve
Kenny’nin dort kosullu araci degisken analizi yontemi hakkinda detayli bilgiler, YEM

boliimiinde sunulmustur.
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7.5. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCME ARACLARININ TESTI

Calismada yer alan Olgiim araglarinin gegerlilik diizeyleri, DFA araciligiyla test

edilmistir.
7.5.1. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclari

Olgeklerin yap1 gecerligi ve uyum gegerligini smamak amaciyla faktdr analizi
yapilmaktadir. Faktor analizi, birbirleriyle iliskili birden fazla degiskeni bir araya getirerek,
bunlardan kavramsal a¢idan anlamli ve daha az sayida yeni degisken (faktor, boyut) elde
etmeyi ya da mevcut modelleri test etmeyi amaglayan ¢ok degiskenli bir istatistiksel
tekniktir. Sosyal bilimlerde yaygin olarak agimlayici (kesfedici) ve dogrulayici olmak iizere
iki tiir faktor analizi kullanilmaktadir. A¢imlayici faktor analizi, degiskenler arasindaki
iligkilerden yola ¢ikarak faktorleri kesfetmeyi amaclarken, DFA ise 6nceden belirlenmis bir
model ya da hipotez dogrultusunda, degiskenler arasindaki iliskilerin test edilmesine yonelik
bir yaklasimdir (Biiyiikoztiirk, 2020: 133). Dolayisiyla agimlayici faktor analizi, genellikle
yeni gelistirilen dlgeklerin yap1 gecerliligini test etmek igin kullanilan bir tekniktir. Ote
yandan DFA, daha once farkli arastirmalarda kullanilmis ve daha az sayida faktorde
birlestirilmis 6l¢eklerin, arastirma yapilan drneklemde de ayn1 yapiya sahip olup olmadigini

dogrulamak amaciyla yapilmaktadir (Meydan ve Sesen, 2015: 21).

Bu arastirmada kullanilan Olgekler, literatiirdeki gesitli ¢aligmalarda kullanilan
gecerli Olgeklerden yararlanilarak olusturulmustur. Bu nedenle, bir Olgek gelistirme
calismasi yapilmamis, mevcut ve gecerliligi dogrulanmis olgeklerin bu arastirmadaki

orneklem tizerinde test edilmesi hedeflenmistir.

Olgme araglarmin gegerliligini degerlendirmek i¢in DFA’dan yararlanilmustir.
Yapisal esitlik modellemesi ile olusturulan modelin verilerle uyumunu tespit etmek amaciyla
cesitli uyum indeksleri kullanilmaktadir (Meydan ve Sesen, 2015: 31). Tablo 7.2°de,
literatiirde yaygin bi¢imde kullanilan uyum indekslerine iliskin iyi ve kabul edilebilir uyum

Olctitleri yer almaktadir.
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Tablo 7.2. Uyum Indeks Degerleri

Uyum Istatistigi Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
2/sd <3 <45
GFI >0.90 0.89-0.85
AGFI >0.90 0.89-0.85
CFI >0.97 >0.95
TLI >0.95 0.94-0.90
RMSEA <0.05 0.06-0.08
RMR <0.05 0.06-0.08

Kaynak: (Kline, 1998; Schermelleh-Engel vd., 2003; Schumacker ve Lomax, 1996; Siimer, 2000; Simsek,
2007; Tabachnick ve Fidell, 2001°den yararlanilarak hazirlanmistir. Akt.: Meydan ve Sesen, 2015: 37)

Arastirmadaki uyum iyiligi sinamasi, Tablo 7.2°de yer alan y*> (Ki-Kare), Sd
(Serbestlik Derecesi), GFI (Goodness of Fit Index-Uyum lyiligi Indeksi), AGFI (Adjustment
Goodness of Fit Index-Diizeltilmis lyilik Uyum indeksi), CFI (Comperative Fit Index-
Karsilastirmali Uyum Indeksi), TLI (Tucker-Lewis Index-Tucker-Lewis Indeksi), RMSEA
(Root Mean Square Error of Approximation-Yaklagik Hatalarin Ortalama Karakdkii), RMR
(Root Mean Square Residual-Ortalama Hatalarin Karakokii) gibi indeksler iizerinden
yapilmaktadir. Literatiirde hangi uyum indekslerinin kullanilacagi konusunda goriis birligi
bulunmamakla birlikte, arastirmacilarin amacina bagli olarak farkli uyum indekslerinin

kullanilabilecegi belirtilmektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 38; ilhan ve Cetin, 2014: 31).
7.5.1.1. Orgiitsel Maneviyat Ol¢egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Ug alt boyut ve toplam 21 ifadeden olusan drgiitsel maneviyat 8lgeginin birinci diizey
cok faktorlii yapisi, DFA ile test edilmistir. Yapilan DFA sonucunda, modelin yeterli uyum
gostermedigi tespit edilmistir. Bu dogrultuda, diger boyutlarla ytiksek iligki gosteren 8. ve
12. ifadeler dlgekten ¢ikarilarak uyum indeksi artirilmistir. Yapilan analizler neticesinde

dogrulanan 6l¢iim modeli, Sekil 7.3’te sunulmaktadir.
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Topluluk

Duygusu 75

Orgiitsel
Degerlerle

Sekil 7.3. Orgiitsel Maneviyat Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi Olgiim Modeli

Sekil 7.3’te sunulan Orgiitsel maneviyat Olgegine ait DFA 0Ol¢iim modeli
incelendiginde, 19 ifadeden olusan dogrulanmis modelin hangi maddeleri icerdigi ve bunlara
iligkin faktor yiikleri (standardize regresyon katsayilar1) goriilmektedir. Elde edilen
katsayilar degerlendirildiginde, orijinal formda 21 ifadeden olusan 6lgegin 8. ve 12. ifadeleri
model disinda birakilmigtir. Ayrica el-e2, €9-e10, el15-e16 ve el13-21 arasinda kovaryans
kurulmustur. Bu sayede, uyum indeksleri kabul edilir sinirin iistiine ¢ikmistir. Uyum indeks
degerlerini saglayan diger ifadeler analizde yer almaya devam etmis, bu ifadelere iliskin

faktor ytikleri Tablo 7.3’te sunulmustur.

132



Tablo 7.3. Orgiitsel Maneviyat Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Faktor Yiikleri

Standartlagtirilmis

Degisken Ifade Faktor Yiikleri C.R. AVE
OM1 0,859
OM2 0,862
. OM3 0,762
Anlamli Is OM4 0.824 0,92 0,64
OM5 0,778
OM6 0,711
OM7 0,670
OM9 0,793
Topluluk Duygusu OM10 0,835 0,90 0,64
OM11 0,837
OMI13 0,862
OM14 0,875
OMI15 0,847
OM16 0,911
- - OM17 0,897
Orgiitsel Degerlerle Uyum OMI38 0.879 0,96 0,75
OM19 0,817
OM20 0,871
OM21 0,833

OM=Orgiitsel Maneviyat

Tablo 7.3’te, oOrgiitsel maneviyat Olgeginin Ol¢iim modelini olusturan goézlenen
degiskenlere ait faktor yiikleri ile gizil degiskenlerin bilesik giivenirlik (C.R. — Composite
Reliability) ve ortalama agiklanan varyans (AVE — Average Variance Extracted) katsayilari
sunulmaktadir. Ol¢iim modelinde yer alan Slgme araglarmin yapr gegerliligi, birlesim
gecerliligi (convergent validity) kapsaminda faktor yiikleri, AVE ve C.R. degerleri
tizerinden test edilmistir. Birlesim gegerliligi (convergent validity), bir yapiy1 6lgmek i¢in
kullanilan degiskenlerin (gozlenen degiskenler veya maddeler) o yapiya iliskin yiiksek
diizeyde iliskililik ve tutarlilik gostermesidir (Bagozzi, 1981: 375). Yapisal gecerliligi
belirlemek i¢in kullanilan birlesim gecerliliginde, C.R. ve AVE degerlerinin 6nemli ipuglari
sagladig1 kabul edilmektedir (Giirbiiz, 2024: 82). Ol¢iim aracindaki faktdr yiiklerinin 0,5’ten
yiiksek olmas1 (Civelek, 2020: 33), ortalama agiklanan varyansin (AVE) 0,5 veya iizerinde
olmas1 ve bilesik giivenirlik (C.R.) katsayisinin da 0,7’den biiyiik olmasi1 gerekmektedir
(Hair vd., 2020: 104). Ayrica Maruf ve arkadaslarina gore (2021: 64) bilesik giivenirlik
(C.R.) katsayisi1 yeterliyse (0,70°1 astig1 takdirde), AVE degerinin 0,40’1n {izerinde olmasi
kabul edilebilir. Bir yapinin C.R. degerinin AVE degerinden biiyiik olmas1 beklenmektedir.
Bu durum, yapimin kendi i¢indeki tutarliliginin, agikladig1 varyanstan daha yiiksek olmasi
gerektigi mantigina dayanmaktadir (Shrestha, 2021: 6). Orgiitsel maneviyat dlgegi icin
hesaplanan 6lgek ifadelerinin standartlagtirilmig faktor yiikleri 0,670 ile 0,911 arasinda
degismektedir. Orgiitsel maneviyat dlgegi icin hesaplanan C.R. degerlerine bakildiginda
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anlamli is alt boyutu i¢in 0,92; topluluk duygusu alt boyutu i¢in 0,90 ve orgiitsel degerlerle
uyum alt boyutu i¢in 0,96 oldugu goriilmektedir. AVE degerlerine bakildiginda anlamli is
alt boyutu i¢in 0,64; topluluk duygusu alt boyutu icin 0,64; orgiitsel degerlerle uyum alt
boyutu i¢in 0,75 oldugu goriilmektedir. Tiim standartlastirilmis faktor yiiklerinin 0,50 nin,
AVE degerlerinin 0,50’nin ve C.R. degerlerinin 0,70’in lizerinde olmasi, orgiitsel maneviyat

6l¢eginin yap1 gecerliliginin saglandigini gostermektedir.

Tablo 7.4’te, 19 ifadeden olusan orglitsel maneviyat 6l¢egine ait DFA sonucunda

elde edilen model uyum indeks degerleri sunulmaktadir.

Tablo 7.4. Orgiitsel Maneviyat Olgegi Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Iyi Uyum indeksleri Kabul Il;jl ((llielf(ts)li::i; Uyum
x2/sd 3,115 <3 <4-5
GFI 0,900 >0.90 0.89-0.85
AGFI 0,960 >0.90 0.89-0.85
CFI 0,960 >0.97 >0.95
TLI 0,951 >0.95 0.94-0.90
RMSEA 0,073 <0.05 0.06-0.08
RMR 0,045 <0.05 0.06-0.08

Tablo 7.4’te yer alan uyum indeks degerleri, modeldeki iliskilerin ne derece tutarl
oldugunu gosteren bilgiyi icermektedir. Uyum indeks degerleri incelendiginde, ¥?/sd
degerinin 3,115 ile kabul edilebilir uyuma; GFI, AGFI, TLI ve RMR degerlerinin 1yi uyuma;
CFI ve RMSEA degerlerinin ise kabul edilebilir uyuma sahip oldugu anlasiimaktadir.

Orgiitsel maneviyat dlgeginin uyum indekslerini sagladigi gériilmektedir.
7.5.1.2. Bilgi Paylasim Davramsi Ol¢egi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Dort alt boyut ve toplam 28 ifadeden olusan bilgi paylasim davranigi 6lgeginin birinci
diizey ¢ok faktorlii yapisi, DFA ile test edilmistir. Yapilan DFA sonucunda, modelin yeterli
uyum gostermedigi tespit edilmistir. Uyum indekslerinin saglanmasi i¢in diger boyutlar ile
yiiksek iligki gosteren 7., 13., 16. ve 19. ifadeler dlgekten c¢ikarilmistir. Bu nedenle, hata
terimleri arasinda kurulan kovaryanslar araciligiyla modelin uyum 1yiligi katsayilar1 kabul
edilebilir diizeye getirilmistir. Yapilan diizenlemeler sonucunda dogrulanan dl¢iim modeli,

Sekil 7.4’te sunulmaktadir.
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Sekil 7.4. Bilgi Paylasim Davranisi Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi Olgiim Modeli

Sekil 7.4’te sunulan bilgi paylasim davranisi Olgegine ait DFA 06l¢iim modeli
incelendiginde, 24 ifadeden olusan dogrulanmis modelin hangi ifadeleri igerdigi ve bunlara
iliskin faktor yiikleri (standardize regresyon katsayilarl) goriilmektedir. Bilgi paylasim
davranis1 Olcedi i¢in elde edilen katsayilar incelendiginde, orijinalinde 28 ifadeden olusan
Olcegin diger boyutlar ile yiiksek iliski gosteren 7., 13., 16. ve 19. ifadeleri model disinda
birakilmistir. Ayrica e3-e5, e8-el0, e7-e8, e21-22,e14-el5, e24-e25,e17-e18 ve e26-e27
arasinda kovaryans kurulmustur. Bu sayede indeksler kabul edilir sinirin iistiine ¢ikmaigtir.

Uyum indeks degerlerini saglayan diger ifadeler analizde yer almaya devam etmis, bu

ifadelere iliskin faktor ytikleri Tablo 7.5’te sunulmustur.
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Tablo 7.5. Bilgi Paylasim Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi Faktor Yiikleri

Degisken ifade St;;‘g:‘(f:‘@ﬁgl‘g‘;“s CR. AVE
BPD1 0,648
BPD2 0,701
Yazili Katkilar BPD3 0,749 0,88 0,59
BPD4 0,896
BPD5 0,807
BPD6 0,745
BPDS 0,840
. . BPD9 0,872
Orgiitsel Iletisim 0,93 0,69
BPDI10 0,920
BPDI11 0,799
BPDI12 0,806
BPD14 0,791
BPDI15 0,780
BPD17 0,791
Kisisel Etkilesimler 0,92 0,62
BPD18 0,758
BPD20 0,818
BPD21 0,768
BPD22 0,897
BPD23 0,898
BPD24 0,859
Uygulama Topluluklari BPD25 0,886 095 0.74
ile Baglantilar
BPD26 0,863
BPD27 0,813
BPD28 0,798

BPD: Bilgi Paylasim Davranisi

Tablo 7.5’te, bilgi paylasim davranisi 6lgeginin 6l¢iim modelini olusturan gozlenen
degiskenlerin faktor yiikleri ile gizil degiskenlerin C.R. katsayilar1 ve AVE katsayilar yer
almaktadir. Olgiim modelinde yer alan 8lgme araglarmin yap: gegerliligi, birlesim gegerliligi
kapsaminda faktor ytikleri, AVE ve C.R. degerleri iizerinden test edilmistir. Bilgi paylasim
davranig1 6lcegi i¢in hesaplanan Olgek ifadelerinin standartlastirilmis faktor yiikleri 0,648 ile
0,920 arasinda degismektedir. Bilgi paylasim davranigi Olgegi icin hesaplanan C.R.
degerlerine bakildiginda yazili katkilar alt boyutu icin 0,88; orgiitsel iletisim alt boyutu i¢in
0,93; kisisel etkilesimler alt boyutu i¢in 0,92 ve uygulama topluluklari ile baglantilar alt
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boyutu icin 0,95 oldugu goriilmektedir. AVE degerlerine bakildiginda yazili katkilar alt
boyutu i¢in 0,59; orgiitsel iletisim alt boyutu i¢in 0,69; kisisel etkilesimler alt boyutu i¢in
0,62 ve uygulama topluluklari ile baglantilar alt boyutu i¢in 0,74 oldugu goriilmektedir. Tiim
standartlastirilmis faktor yiiklerinin 0,50°’nin, AVE degerlerinin 0,50’nin ve C.R.
degerlerinin 0,70’in iizerinde olmasi, bilgi paylasim davranisi 6lgeginin yapi gegerliliginin

saglandigin1 gostermektedir.

Tablo 7.6’da, 24 ifadeden olusan bilgi paylasim davranisi Olgegine ait DFA

sonucunda elde edilen model uyum indeks degerleri sunulmaktadir.

Tablo 7.6. Bilgi Paylasim Davranis: Olgegi Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Iyi Uyum indeksleri Kabul Il;jl ((llielf(ts)li::i; Uyum
x2/sd 2,637 <3 <4-5
GFI 0,907 >0.90 0.89-0.85
AGFI 0,851 >0.90 0.89-0.85
CFI 0,959 >0.97 >0.95
TLI 0,950 >0.95 0.94-0.90
RMSEA 0,064 <0.05 0.06-0.08
RMR 0,057 <0.05 0.06-0.08

Tablo 7.6’daki uyum indeks degerleri incelendiginde, y2/sd degerinin 2,637 ile iyi
uyuma; GFI ve TLI degerlerinin iyi uyuma; AGFI, CFI, RMSEA ve RMR degerlerinin kabul
edilebilir uyuma sahip oldugu anlasilmaktadir. Bilgi paylasim davranist 6l¢eginin uyum

indekslerini sagladig1 goriilmektedir.
7.5.1.3. Calisan Performans (")l(;egi Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar:

Iki alt boyut ve toplam 11 ifadeden olusan ¢alisan performansi dlgeginin birinci
diizey cok faktorlii yapisi, DFA ile test edilmistir. Yapilan DFA sonucunda, modelin yeterli
uyum gosterdigi tespit edilmistir. Calisan performansi Olgegi katsayilarinin diizeyleri
incelendiginde higbir ifade calisma disina birakilmamistir. Yapilan igslemler sonucunda

dogrulanan 6l¢iim modeli, Sekil 7.5’te sunulmaktadir.
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Sekil 7.5. Calisan Performans Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi Olgiim Modeli

Sekil 7.5’te yer alan calisan performansi Olgegine ait DFA 6l¢iim modeli
incelendiginde, 11 ifadeden olusan dogrulanmis modelin maddeleri ve bunlara iligkin faktor
yiikleri (standardize regresyon katsayilar1) goriilmektedir. Modelden ¢ikarilan herhangi bir

ifade bulunmamakta olup, faktor yiikleri Tablo 7.7°de sunulmustur.

Tablo 7.7. Calisan Performanst Olgegi Dogrulayict Faktér Analizi Faktor Yiikleri

Degisken ifade St;:ﬁ?;:lésﬁt:llg?ls C.R. AVE
CP1 0,792
CP2 0,893

Gorev Performansi cp3 0.830 0,94 0,73
CP4 0,884
CP5 0,862
CP6 0,874
CP7 0,648
CP8 0,839
Baglamsal Performans CP9 0,841 0,89 0,61

CP10 0,793
CP11 0,783

CP: Calisan Performansi

Tablo 7.7°de goriildiigii ilizere, g¢alisan performansi Olgeginin Ol¢lim modelini
olusturan gozlenen degiskenlere ait faktor ytikleri ile gizil degiskenlerin C.R. katsayilari ve

AVE katsayilart sunulmaktadir. Olgiim modelinde yer alan 6lgme araglarinin yapi
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gecerliligi, birlesim gecerliligi kapsaminda faktor yiikleri, AVE ve C.R. degerleri tizerinden
test edilmistir. Calisan performans o0l¢egi i¢in hesaplanan d&lgek maddelerinin
standartlastirilmis faktor yiikleri 0,648 ile 0,893 arasinda degismektedir. Calisan performans
Olcegi icin hesaplanan C.R. degerlerine bakildiginda gorev performansi alt boyutu icin 0,94
ve baglamsal performans alt boyutu i¢in 0,89 oldugu goriilmektedir. AVE degerlerine
bakildiginda gorev performansi alt boyutu i¢in 0,73 ve baglamsal performans alt boyutu igin
0,61 oldugu goriilmektedir. Tiim standartlastirilmis faktor yiiklerinin 0,50’nin, AVE
degerlerinin 0,50’nin ve C.R. degerlerinin 0,70’in iizerinde olmasi, c¢alisan performans

Olceginin yap1 gegerliliginin saglandigint géstermektedir.

Tablo 7.8’de, 11 ifadeden olusan calisan performans 6l¢egine ait DFA sonucunda

elde edilen model uyum indeks degerleri sunulmaktadir.

Tablo 7.8. Calisan Performans Olgegi Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Iyi Uyum indeksleri Kabul Il;jl ((llielf(ts)li::i; Uyum
x2/sd 2,851 <3 <4-5
GFI 0,953 >0.90 0.89-0.85
AGFI 0,920 >0.90 0.89-0.85
CFI 0,982 >0.97 >0.95
TLI 0,975 >0.95 0.94-0.90
RMSEA 0,068 <0.05 0.06-0.08
RMR 0,020 <0.05 0.06-0.08

Tablo 7.8’deki uyum indeks degerleri incelendiginde, ¥2/sd degerinin 2,851 ile iyi
uyum; RMSEA degerinin kabul edilebilir uyum ve diger uyum kriterlerinin de iyi uyum
degerine sahip oldugu anlasilmaktadir. Calisan performans 6l¢eginin uyum indekslerini

sagladig tespit edilmistir.
7.5.1.4. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglari

Toplam 8 ifadeden olugan algilanan orgiitsel destek 6l¢eginin yapisi, DFA ile test
edilmistir. Yapilan DFA sonucunda, modelin yeterli uyum gosterdigi tespit edilmistir.
Algilanan orgiitsel destek 6l¢eginin katsayilar: degerlendirildiginde, tiim ifadelerin modelde

korundugu belirlenmistir. Analizler neticesinde dogrulanan 6l¢iim modeli, Sekil 7.6°da
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gosterilmektedir.
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Sekil 7.6. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Dogrulayicit Faktor Analizi Olgiim Modeli

Sekil 7.6’da yer alan algilanan oOrglitsel destek Olgegine ait DFA 6l¢iim modeli
incelendiginde, 8 ifadeden olusan dogrulanmis modelin maddeleri ile bunlara ait faktor
yiikleri (standardize regresyon katsayilar1) goriilmektedir. Modelden ¢ikarilan herhangi bir

ifade bulunmamakta olup, faktor yiikleri Tablo 7.9’da sunulmustur.

Tablo 7.9. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi Faktor Yiikleri

Degisken ifade St;:ﬁ:‘(:‘gi;‘:fl“s CR. AVE
AODI 0,880
AOD2 0,857
AOD3 0,744
Algilanan Orgiitsel Destek AOD4 0,737 0,94 0,66
AODS 0,856
AODG6 0,856
AOD7 0,807
AODS 0,764

AOD: Algilanan Orgiitsel Destek

Tablo 7.9’da goriildiigii lizere algilanan Orgiitsel destek dlgeginin dl¢lim modelini
olusturan gozlenen degiskenlerin faktor yiikleri ile gizil degiskenlerin C.R. katsayilar1 ve
AVE Kkatsayilar1 yer almaktadir. Olgiim modelinde yer alan 6lgme araglarmin yapi
gecerliligi, birlesim gecerliligi kapsaminda faktor yiikleri, AVE ve C.R. degerleri iizerinden
test edilmistir. Algilanan orglitsel destek Olgegi i¢cin hesaplanan Olgek maddelerinin

standartlastirilmis faktor yiikleri 0,737 ile 0,880 arasinda degismektedir. Algilanan 6rgiitsel
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destek Olgegi icin hesaplanan C.R. degeri 0,94 oldugu goriilmektedir. AVE degerine
bakildiginda 0,66 oldugu goriilmektedir. Tiim standartlastirilmis faktor yiiklerinin 0,50 nin,
AVE degerlerinin 0,50’nin ve C.R. degerlerinin 0,70’in {izerinde olmasi, algilanan 6rgiitsel

destek o6l¢eginin yap1 gecerliliginin saglandigin1 gostermektedir.

Tablo 7.10°da, 8 ifadelik algilanan oOrgiitsel destek Olgegine iliskin DFA analizi

sonucunda elde edilen model uyum indeks degerleri sunulmaktadir.

Tablo 7.10. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Iyi Uyum indeksleri Kabulilill ((lil(:‘la(ls)llllrl; Uyum
x2/sd 3,344 <3 <4-5
GFI 0,968 >0.90 0.89-0.85
AGFI 0,927 >0.90 0.89-0.85
CFI 0,986 >0.97 >0.95
TLI 0,975 >0.95 0.94-0.90
RMSEA 0,077 <0.05 0.06-0.08
RMR 0,030 <0.05 0.06-0.08

Tablo 7.10’daki uyum indeks degerleri incelendiginde, y2/sd degerinin 3,344 ile
kabul edilebilir uyum; RMSEA degerinin kabul edilebilir uyum ve diger uyum kriterlerinin
de iyi uyum degerine sahip oldugu anlagilmaktadir. Algilanan orgiitsel destek dlgeginin

uyum indekslerini sagladig1 goriilmektedir.
7.5.1.5. Orgiitsel Giiven Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar

Iki alt boyut ve toplam 12 ifadeden olusan érgiitsel giiven dlgeginin birinci diizey ¢ok
faktorlii yapisi, DFA ile test edilmistir. Yapilan DFA analizi sonucunda modelin yeterli
uyum gosterdigi belirlenmistir. Orgiitsel giiven Olgegine ait katsayilar incelendiginde,
herhangi bir ifadenin model disinda birakilmadigi goriilmektedir. Analizler neticesinde

dogrulanan 6l¢iim modeli, Sekil 7.7°de sunulmaktadir.
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Sekil 7.7. Orgiitsel Giiven Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi Olgiim Modeli

Sekil 7.7°de yer alan orgiitsel giiven dlcegine ait DFA 6l¢iim modeli incelendiginde,
12 ifadeden olusan dogrulanmis modelin icerigi ile bu ifadelere ait faktor yiikleri
(standardize regresyon katsayilar1) goriilmektedir. Modelden c¢ikarilan herhangi bir ifade

bulunmamakta olup, faktor ytikleri Tablo 7.11°de sunulmustur.

Tablo 7.11. Orgiitsel Giiven Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi Faktor Yiikleri

Standartlastirilmg

Degisken Ifade Faktir Yiikleri C.R. AVE

0Gl1 0,877

0G2 0,904

0G3 0,775

. e . 0G4 0,913
Yoneticiye Giiven 0G5 0.029 0,97 0,81

0G6 0,908

0G7 0,932

0OG8 0,935

0G9 0,857

P .. 0G10 0,945
Orgiite Giiven OGI11 0.809 0,93 0,76

0G12 0,866

OG: Orgiitsel Giiven

Tablo 7.11°de goriildiigii tizere orgiitsel giiven dlgeginin dl¢lim modelini olusturan

gozlenen degiskenlerin faktor yiikleri ile gizil degiskenlerin C.R. katsayilar1 ve AVE
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katsayilar1 yer almaktadir. Olgiim modelindeki &lgeklerin yap: gecerliligi, birlesim
gecerliligi kapsaminda faktor yiikleri ile AVE ve C.R. katsayilar esas alinarak sinanmustir.
Orgiitsel giiven dlcegi icin hesaplanan 6lgek maddelerinin standartlastirilmis faktor yiikleri
0,775 ile 0,945 arasinda degismektedir. Orgiitsel giiven 6lcegi icin hesaplanan C.R.
degerlerine bakildiginda yoneticiye giiven alt boyutu i¢in 0,97 ve orgiite giiven alt boyutu
icin 0,93 oldugu goriilmektedir. AVE degerine bakildiginda yoneticiye giiven alt boyutu i¢in
0,81 ve orgiite giiven alt boyutu i¢in 0,76 oldugu goriilmektedir. Tiim standartlagtirilmis
faktor yiiklerinin 0,50’ nin, AVE degerlerinin 0,50’ nin ve C.R. degerlerinin 0,70’in iizerinde

olmasi, orgiitsel gliven dlgeginin yap1 gecerliliginin saglandigini gostermektedir.

Tablo 7.12°de, 12 ifadelik orgiitsel gliven olgegine iliskin DFA analizi sonucunda

elde edilen model uyum indeks degerleri sunulmaktadir.

Tablo 7.12. Orgiitsel Giiven Olgegi Olgiim Modelinin Uyum Indeks Degerleri

Uyum Indeksi Uyum Indeksi Degerleri  Iyi Uyum indeksleri Kabul II::] (‘i;::(ls);:rrl Uyum
x2/sd 3,217 <3 <4-5
GFI 0,945 >0.90 0.89-0.85
AGFI 0,908 >0.90 0.89-0.85
CFI 0,983 >0.97 >0.95
TLI 0,976 >0.95 0.94-0.90
RMSEA 0,075 <0.05 0.06-0.08
RMR 0,034 <0.05 0.06-0.08

Tablo 7.12°deki uyum indeks degerleri incelendiginde, x2/sd degerinin 3,217 ile
kabul edilebilir uyum; RMSEA degerinin kabul edilebilir uyum ve diger uyum kriterlerinin
de iyi uyum degerine sahip oldugu anlasilmaktadir. Orgiitsel giiven 6lgeginin uyum

indekslerini sagladig1 goriilmektedir.
7.6. TANIMLAYICI iSTATISTIKLER VE GUVENIRLIK ANALIiZi

Arastirma kapsaminda toplanan verilerin tanimlayici istatistikleri ve giivenilirlik
sonuglar1 elde edilmistir. Verilerin normal dagilima sahip olup olmadigini belirlemek i¢in
basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness) degerleri incelenmistir. Carpiklik, verilerin
simetrik olup olmadigiyla ilgilidir. Carpik bir degiskende ortalama, dagilimin ortasinda yer
almaz. Basiklik ise dagilimin tepe noktalarinin diiz ya da sivri olma derecesini Ol¢en bir
istatistiktir (Tabachnick ve Fidell, 2020: 79). Diiz bir dagilim, kuyruklarda ¢ok sayida puanin
bulundugu bir dagilimdir. Buna karsin, sivri bir dagilim kuyruklarda nispeten az sayida

puanin yer aldigr bir dagilimdir (Field ve Hole, 2019: 134). Carpiklik ve basiklik
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katsayilarinin -1 ile 1 araliginda olmasi gerektigi; eger carpiklik katsayisi -1 ile 1 aralifinda
ise basiklik katsayisinin -2 ile 2 araliginda, basiklik katsayisi -1 ile 1 araliginda ise ¢arpiklik
katsayisinin -2 ile 2 araliginda olabilecegi belirtilmektedir (George ve Mallery, 2001; Leech
vd., 2005, akt. Uysal ve Kilig, 2022: 223). Kline’a (2011: 63) gbre normallik varsayiminin
saglandiginin kabul edilebilmesi i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin 3’ten kiigiik olmasi

gerekmektedir.

Cronbach Alfa katsayisi, Olgek icinde yer alan ifadelerin i¢ tutarliliginin
(homojenliginin) bir Olgiisiidiir. Bagka bir ifadeyle, ilgili 6l¢egin alfa katsayisi ne kadar
yiiksekse, “bu olgcekte bulunan maddelerin birbirleriyle o olgiide tutarli ve aym ozelligin
ogelerini yoklayan maddelerden olustugu” yorumu yapilabilir. Cronbach Alfa katsayisi, 0
ile 1 arasinda degerler almaktadir (Alpar, 2021: 822).

Tablo 7.13’te, arastirmada kullanilan 6l¢ekler ve bunlarin alt boyutlarina iliskin

tanimlayici istatistikler sunulmustur.

Tablo 7.13. Olgeklere ve Alt Boyutlarina Ait Tammlayici Istatistikler

N  Minimum Maximum Ortalama Standart Carpikhik Basikhik Chronbach
Sapma Alfa
Orgiitsel Maneviyat 396 1,00 5,00 3,55 0,87 -0,69 0,07 0,97
Anlamli Is 396 1,00 5,00 3,84 0,85 -1,04 1,06 0,92
Topluluk Duygusu 396 1,00 5,00 3,51 0,96 -0,63 -0,06 0,91
Orgiltsel Degerlerle 54 1,00 5,00 3,35 1,01 0,59  -0,40 0,96
Uyum
Bilgi Paylasim 396 1,00 5,00 346 082 -065 025 097
Davramsi
Yazil katkilar 396 1,00 5,00 3,16 0,99 -0,29 -0,61 0,88
Orgiitsel iletisim 396 1,00 5,00 3,63 0,89 -0,85 0,69 0,93
Kisisel etkilesimler 396 1,00 5,00 3,54 0,90 -0,70 0,28 0,92
Uygulama
Topluluklari ile 396 1,00 5,00 3,46 0,96 -0,76 0,16 0,95
Baglantilar
Cahsan Performans1 396 1,00 5,00 4,06 0,71 -1,13 1,86 0,95
Gorev Performansi 396 1,00 5,00 4,14 0,76 -1,34 2,66 0,94
Baglamsal Performans 396 1,00 5,00 3,94 0,83 -1,21 2,11 0,89
Algilanan Orgiitsel 550 5 5,00 340 096 -046 058 094
Destek
Orgiitsel Giiven 396 1,00 5,00 3,50 1,00 -0,77 0,10 0,97
Yoneticiye Giliven 396 1,00 5,00 3,60 1,03 -0,90 0,29 0,97
Orgiite Giiven 396 1,00 5,00 3,29 1,08 -0,43 -0,51 0,93
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Tablo 7.13’te belirtildigi gibi, orgiitsel maneviyat puanlar ortalama 3,55 + 0,87°dir.
Katilimcilarin 6rgiitsel maneviyat algisinin orta seviyede oldugu goriilmektedir. Anlamli is
puanlar1 ortalama 3,84 + 0,85’tir. Bu durum, katilimcilarin iglerini anlamli bulma diizeyinin
ortalamanin {izerinde oldugunu gostermektedir. Topluluk duygusu puanlar1 3,51 + 0,96 dur.
Katilimeilarin  topluluk duygusu diizeyinin orta seviyede oldugu goézlemlenmektedir.
Orgiitsel degerlerle uyum puanlar1 ortalama 3,35 + 1,01°dir. Bu, érgiitsel degerlerle uyumun
orta diizeyde algilandigin1 gostermektedir. Bilgi paylasim davranisi puanlar1 ortalama 3,46
+ 0,82’dir. Katilimcilarin bilgi paylasim davranislar orta diizeyde degerlendirilmektedir.
Yazili katki puanlart ortalama 3,16 + 0,99°dur. Katilimeilarin yazili katki saglama diizeyinin
orta seviyede oldugu anlasilmaktadir. Orgiitsel iletisim puanlari ortalama 3,63 + 0,89dur.
Bu sonug, drgiitsel iletisimin olumlu algilandigin1 géstermektedir. Kisisel etkilesim puanlar
ortalama 3,54 + 0,90°dir. Katilimcilar, kisisel etkilesimleri orta diizeyde olumlu bulduklarini
ifade etmislerdir. Uygulama topluluklariyla baglanti puanlar1 ortalama 3,46 £+ 0,96 dr.
Katilimcilar, uygulama topluluklariyla olan baglantilar1 orta seviyede degerlendirmislerdir.
Calisan performansi puanlari ortalama 4,06 + 0,71°dir. Katilimeilar, ¢alisan performansini
yiiksek diizeyde algilamaktadir. Gorev performansi puanlari ortalama 4,14 + 0,76 dir. Bu
durum, gorev performansinin olduk¢a yiiksek algilandigini gostermektedir. Baglamsal
performans puanlari ise ortalama 3,94 + 0,83’tiir. Bu, baglamsal performansin da olumlu
degerlendirildigini gostermektedir. Algilanan orgiitsel destek puanlar1 1 ile 5 arasinda
degismekte olup ortalama 3,40 + 0,96’dir. Bu sonug, algilanan orgiitsel destegin orta
diizeyde oldugunu gostermektedir. Orgiitsel giiven puanlar1 ortalama 3,50 + 1,00dur.
Orgiitsel giivenin genel olarak orta diizeyde oldugu anlasilmaktadir. Yoneticiye giiven
puanlar1 ortalama 3,60 + 1,03’tiir. Katilimcilar, yoneticilerine orta diizeyde giiven
duymaktadir. Orgiite giiven puanlari ise ortalama 3,29 + 1,08°dir. Orgiite giiven diizeyinin

orta seviyede oldugu goriilmektedir.

Carpiklik ve basiklik katsayilarina bakildiginda, 6lgeklerin ve alt boyutlarinin normal

dagilima uygun oldugu tespit edilmistir.

Cronbach’s Alpha katsayilar1 incelendiginde, oOl¢eklerin ve alt boyutlarinin
giivenilirlik diizeylerinin oldukg¢a yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla, analizlerde

parametrik yontemlerin kullanilmas1 uygun oldugu sonucuna varilmistir.
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BOLUM VIII
BULGULAR
8.1. ARASTIRMA BULGULARI

Arastirmanin bu bdliimiinde, katilimcilara ait sosyo-demografik bilgiler ile dlgekler ve
alt boyutlarina iligkin tanimlayici istatistikler, korelasyon analizi ve yapisal esitlik modeli

aracilik testi bulgularina yer verilmektedir.
8.1.1. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Arastirma kapsaminda yer alan katilimcilarin sosyo-demografik o6zelliklerine iliskin

dagilim Tablo 8.1°de sunulmustur.

Tablo 8.1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Degiskenler Gruplar Frekans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 139 35,1%
Erkek 257 64,9%
21-30 Yas Arasi 61 15,4%
Yas 31-40 Yas Arasi 160 40,4%
41-50 Yas Arasi 132 33.,3%
51 Yas ve Uzeri 43 10,9%
. Evli 292 73,7%
Medeni Durum Bekar 104 26.3%
Lise ve Alt1 24 6,1%
On Lisans 25 6,3%
Ogrenim Durumu Lisans 74 18,7%
Yiiksek Lisans 84 21,2%
Doktora 189 47,7%
Enstitii 13 3,3%
Fakiilte 202 51,0%
Caligilan Birim Yiiksekokul 22 5,6%
Meslek Yiksekokul 90 22.7%
Diger Birimler 69 17,4%
Gérev Tiirii .Akafiemik Personel 268 67,7%
Idari Personel 128 32,3%
Prof. Dr. 31 11,6%
Dog. Dr. 41 15,3%
Akademik Unvan Dr. Ogr. Uyesi 85 31,7%
Aras. Gor. 32 11,9%
Ogr. Gér. 79 29,5%
1-5 Y1l Aras1 125 31,6%
6-10 Y1l Arasi 127 32,1%
Kurumda Caligma Siiresi 11-15 Y1l Arasi 91 23,0%
16-20 Y1l Arasi 23 5,8%
21 Y1l ve Uzeri 30 7,6%
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Tablo 8.1. (devam) Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

1-5 Y1l Arast 62 15,7%
6-10 Y1l Arasi 84 21,2%
Meslekte Caligma Siiresi 11-15 Y1l Arast 94 23,7%
16-20 Y1l Arasi 59 14,9%
21 Y1l ve Uzeri 97 24.,5%
Kurumda Yoneticilik Evet 117 29,5%
Gorevi Hay1r 279 70,5%

Tablo 8.1°de goriildiigli iizere, ¢alisma grubuna iliskin sosyo-demografik veriler
incelendiginde, katilimcilarin ¢gogunlugunun erkek (%64,9) ve evli (%73,7) goriilmektedir.
Yas dagilimi dikkate alindiginda, 6rneklemin biiyiik bir béliimiiniin 31-40 (%40,4) ve 41-50
(%33,3) yas araliginda yogunlastigi, dolayisiyla calisanlarin 6nemli bir kisminin yetiskinlik
doneminin ortalarinda yer aldig1 soylenebilir. Katilimcilarin egitim diizeyine bakildiginda
ise, yiiksek lisans (%21,2) ve ozellikle doktora (%47,7) mezunu bireylerin yliksek oranlarda
temsil edildigi ve arastirma grubunun biiylik Olglide lisanstistii egitim almis kisilerden
olustugu goriilmektedir. Bununla birlikte, akademik personelin (%67,7) idari personele
kiyasla daha fazla yer aldig1, akademik personel arasinda ise en yiiksek oranin Dr. Ogr. Uyesi
(%31,7) ve Ogretim Gérevlisi (%29,5) iinvanlarma ait oldugu acikca ifade edilebilir.
Katilimcilarin yariya yakin kisminin fakiiltelerde (%51) gorev yaptigi, mesleki kidem
acisindan ise 6zellikle 6-10 y1l (%32,1) ve 1-5 y1l (%31,6) araliginda ¢alisma siiresine sahip
olanlarin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Son olarak, katilimcilarin %?29,5’inin yoneticilik

pozisyonunda gorev yaptigi belirlenmistir.
8.1.2. Olcek Maddelerine fliskin Tamimlayici Istatistikler

Arastirmada kullanilan 6lgek ifadelerine iliskin ortalama ve standart sapma degerleri
bu boliimde sunulmustur. Daha 6nce, tiim alt boyutlar ve 6l¢gek toplamlar i¢in ortalama,
standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik katsayilar1 verildiginden, bu kisimda yalnizca ortalama
ve standart sapma degerlerine yer verilmis, carpiklik ve basiklik katsayilari tekrar
edilmemistir. Orgiitsel maneviyat 6lgegine iliskin tanimlayici istatistikler Tablo 8.2°de

sunulmustur.
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Tablo 8.2. Orgiitsel Maneviyat Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Orgiitsel Maneviyat Olcegi Ortalama S;zgcll;:t
Calistigim tiniversite ruh halimi 6nemser. 3,07 1,16
Calisanlarin birbirlerini dnemsediklerine ger¢ekten inanityorum. 3,19 1,15
Calistigim tUiniversite tiim calisanlarini 6nemser. 3,20 1,20
Calistigim tiniversite ortak bir bilince sahiptir. 3,29 1,17
Calistigim tliniversite ¢alisanlarmin sagligi ile ilgilenir. 3,31 1,11
Isyerimde insanlari birbirlerini destekledigine inantyorum. 3,36 1,15
Calistigim tiniversite yoksul ve muhtag insanlarla ilgilenir. 3,37 1,11
Calisanlarin ortak bir amag ile birbirine bagli oldugunu

diisiiniiyorum. 3.37 1.16
Isyerimde bir ailenin pargasi olma duygusunu hissediyorum. 3,38 1,14
Isyerimde goriislerimi ifade ederken kendimi 6zgiir hissediyorum. 3,41 1,20
Calistigim tiniversitenin hedefleri ile uyumlu oldugumu

diisiniiyorum. 3,44 L13
Eyerine gitmek icin sabirsizlanirim. 3,49 1,05
Calistigim tliniversitenin misyonuna bagli oldugumu hissediyorum. 3,58 1,12
Calistigim tiniversitenin degerleri hakkinda olumlu distiniiyorum. 3,59 1,15
Yaptigim is hayatta 6nemli oldugunu diisiindiiklerime baglhidir. 3,83 1,04
Kendimi toplulugun bir pargasi olarak hissediyorum. 3,85 1,07
Yaptigim is ruhuma enerji veriyor. 3,88 1,01
Isim ile sosyal yarar arasinda bir baglant1 oldugunu diisiiniiyorum. 3,88 1,03
Isyerimde caligmaktan seving duyuyorum. 3,89 0,97
Diger caliganlarla isbirligi iginde olmay1 degerli buluyorum. 4,02 1,00
Isimin benim icin 6zel bir anlami vardir. 4,06 0,99

Tablo 8.2’de, calisanlarin Orglitsel maneviyat 6l¢egi ifadelerine katilim diizeyleri

kiiciikten biiyiige dogru siralanarak sunulmustur. “Isimin benim icin ozel bir anlami vardir.”

ifadesi 4,06 ortalamayla en yiiksek degere sahip lgcek maddesi olarak tespit edilmistir. Ote

yandan, “Calistigim iiniversite ruh halimi énemser.” ifadesi 3,07 ortalamayla en diisiik

degere sahip 6l¢ek maddesi olarak belirlenmistir.

Bilgi paylasim davranisi Olgegine iliskin tanimlayict istatistikler Tablo 8.3’te

sunulmustur.
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Tablo 8.3. Bilgi Paylasim Davranis: Olgegine Iliskin Tamimlayict Istatistikler

o o Standart
Bilgi Paylasim Davranmis1 Olgegi Ortalama Sapma
Universitedeki dergi veya biiltenlerde yazilar yayilarim. 2,86 1,29
Cevrimigi tartigma forumlari araciligiyla, ¢alisanlari is ve liniversiteyle ilgili 3.05 1.19
onemli ve giincel bilgiler konusunda siirekli haberdar ederim. ’ ’
Universitenin ¢evrimigi veri tabanlarinda gériis ve diisiincelerimi paylasirim. 3,11 1,18
Universitedeki mevcut islerle ilgili, kisisel dosyalarimdaki belgeleri paylasirim. 3,17 1,23
Universitenin destekledigi ‘gevrimici topluluk sistemi’ araciligiyla belirli

P Lo . 3,27 1,12
konulardaki goriis ve diislincelerimi paylagirim.
Beyin firtinasi toplantilarina etkin bir sekilde katilirim. 3,32 1,15
Isle ilgili sorunlarina yardime1 olmak icin, diger calisanlarla ¢evrimici sohbetler 336 111
yaparim. ’ ’
Isle ilgili sorunlarma yardime1 olmak icin, diger ¢alisanlarla e-posta yoluyla 336 114
iletisime zaman ayiririm. ’ ’
Toplulugun elektronik posta listesi tizerinden belirli konulara iliskin bilgileri 3.36 112

topluluk tiyelerine gdnderirim.

Toplantilarda sunumlar yaparim. 3,45 1,11

Toplulugun ¢aligmalarinda mitkkemmellige ulasmayi tegvik etmek i¢in topluluk 3.45 1.07
iiyeleriyle bir araya gelirim. ’ ’

Isle ilgili sorunlarma yenilik¢i ¢dziimler iiretmek icin, topluluk iiyeleriyle bir araya

. 3,46 1,04
gelirim.

Universiteye katki saglayabilecek basar1 hikayelerini toplantilarda paylagirim. 3,47 1,05

Ortak ilgi alanlarimizdaki konulara iliskin basar1 ve bagarisizlik hikayeleri

paylasmak i¢in topluluk iiyeleriyle bir araya gelirim. 347 L12
Ortak ilgi alanlarimizdaki konulara iliskin tecriibeleri paylagmak i¢in topluluk 353 1.08
tiyeleriyle bir araya gelirim. ’ ’

Deneyimsiz, geng ¢alisanlarla uzun dénemli kog¢luk iligkileri kurarim. (is 3.57 1.05

hayatinda rehberlik ederim)

Universitede belge ve raporlar iletirim. 3,58 1,15

Kisisel programimi ayarlayip, daha az deneyimli ¢aligma arkadaslarimi 3.62 1.05
desteklemeye zaman ayiririm. ’ ’

Toplantilarda goriis ve diisiincelerimi belirtirim. 3,63 1,10

Takim toplantilarinda, diger ¢alisanlari diisinmeye ve tartismaya yoneltecek 3.63 0.97
yararli sorular sorarim. ’ ’

Toplantilarda, isle ilgili gegmisteki kisisel basarisizlik veya hatalarimi anlatarak

diger galiganlarin ayni hatalara diigmemesine yardimci olmaya galigirim. 3,63 1,03

Takim toplantilarinda problemlere ¢6ziim 6nerileri sunarim. 3,65 1,06

Belirli is konulart ile ilgili ne denli istekli ve heyecanli oldugumu, diger 3.66 1.01
calisanlarla konusarak paylagirim. ’ ’

Yeni topluluk iiyelerinin kigisel gelisimini desteklerim. 3,66 1,06

Diger caliganlar, is ve tiniversiteyle ilgili dnemli ve giincel bilgiler konusunda
TP, 3,67 1,05
konusarak, siirekli bilgilendiririm.

Takim toplantilarinda diger ¢alisanlarin sorularina cevap veririm. 3,77 0,97

Risk ve sorunlardan kaginmalarina yardimci olabilecek tecriibelerimi, diger
3,79 0,97
calisanlarla konusarak paylagirim.

Isle ilgili sorunlarma yardimei olmak amaciyla diger ¢alisanlarla konusmaya

zaman ayiririm. (ayakiistii, yemekte ya da telefonda konugma/sohbet gibi) 3,93 0,97

Tablo 8.3’te, bilgi paylasim davranis1 6lgegi ifadelerine katilim diizeyleri kii¢iikten
biiyiige dogru siralanarak sunulmustur. “Isle ilgili sorunlarina yardimci olmak amaciyla
diger ¢alisanlarla konusmaya zaman ayiririm.” ifadesi 3,93 ortalamayla en yiiksek degere

sahip 6lcek maddesi olarak tespit edilmistir. Ote yandan, “Universitedeki dergi veya
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’

biiltenlerde yazilar yayinlarim.” ifadesi 2,86 ortalamayla en diisiik degere sahip dlgek

maddesi olarak belirlenmistir.

Calisan performansi Olgegine iliskin tanimlayici istatistikler ise Tablo 8.4°te

sunulmustur.
Tablo 8.4. Calisan Performansi Olgegine Iliskin Tammlayici Istatistikler
.. Standart
Calisan Performansi Olgegi Ortalama Sapma
Kendi isimin bir pargasi olmayan isleri de yapmak i¢in goniillii
3,61 1,10
olmaktayim.
Universite hedeflerini onaylamakta, desteklemekte ve savunmaktayim. 3,89 1,07
Universite kurallarim ve prosediirlerini onaylamakta ve bunlara uyum
. . 3,95 0,99
gostermekteyim.
Yiiksek kalitede is ortaya koymaktayim. 3,96 1,00
Isimi yaparken zamam verimli bir sekilde kullanabilmekte ve is
3 4,07 0,95
planlarina bagl kalmaktayim.
Gerektiginde galigsma arkadaglarima yardim etmekte ve onlarla
NP 4,09 0,88
isbirligi igerisinde ¢aligmaktayim.
Isi basarili bir sekilde yapabilmek igin gerekli teknik bilgiyi 415 085
gorevlerimi yerine getirirken etkili bir sekilde kullanabilmekteyim. ’ ’
Gorevlerimi yerine getirirken yazili iletisim becerisini etkili bir 416 0.84
sekilde kullanabilmekteyim. ’ ’
Kendi islerimi yaparken biiyiik bir heves ve gayret icerisindeyim. 4,16 0,91
Gorevlerimi yerine getirirken sozlIii iletisim becerisini etkili bir sekilde
) . 4,17 0,84
kullanabilmekteyim.
Islrpln esasin olusturan ana gdrevlerimi basariyla yerine 425 0.84
getirmekteyim.

Tablo 8.4’te, calisan performansi Olgedi ifadelerine katilim diizeyleri kiiciikten
biiyiige dogru siralanarak sunulmustur. “Isimin esasini olusturan ana gérevlerimi basariyla

’

yerine getirmekteyim.” ifadesi 4,25 ortalamayla en yiiksek degere sahip olgek maddesi
olarak tespit edilmistir. Ote yandan, “Kendi isimin bir parcasi olmayan isleri de yapmak icin
goniillii olmaktayim.” ifadesi 3,61 ortalamayla en diisiik degere sahip 6lgek maddesi olarak

belirlenmistir.

Algilanan orgiitsel destek Olcegine iligkin tanimlayici istatistikler ise Tablo 8.5’te

sunulmustur.
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Tablo 8.5. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegine Iliskin Tamimlayict Istatistikler

Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Ortalama Standart
Sapma

Calistigim tiniversitede ¢ikarlarim 6nemsenir. 3,14 1,12
Calistigim tniversite, isteki memnuniyetimi 6nemser. 3,26 1,13
Calistigim tiniversite isteki basarilarimla gurur duyar. 3,39 1,19
Calistigim tiniversitede gosterdigim ekstra ¢aba takdir edilmez. 3,42 1,19
Calistigim tiniversitede bana ¢ok az ilgi gosterilir. 3,47 1,07
Isimi en iyi sekilde yapsam bile, ¢alistigim iiniversitede bu fark

. 3,48 1,14
edilmez.
Calistigim tiniversitede sikayetlerim goz ardi edilir. 3,49 1,04
Calistigim tiniversitede, kurumun yararina olabilecek katkilarima 3.60 1.20

deger verilir.

Tablo 8.5’te, algilanan orgiitsel destek Olgegi ifadelerine katilim diizeyleri kii¢iikten
bliylige dogru siralanarak sunulmustur. “Calistigim iiniversitede, kurumun yararina
olabilecek katkilarima deger verilir.” ifadesi 3,60 ortalamayla en yliksek degere sahip dlgek
maddesi olarak tespit edilmistir. Ote yandan, “Calisngim iiniversitede c¢ikarlarim

’

onemsenir.” ifadesi 3,14 ortalamayla en diisiik degere sahip Olcek maddesi olarak

belirlenmistir.

Orgiitsel giiven 6l¢egine iliskin tanimlayici istatistikler ise Tablo 8.6’da sunulmustur.

Tablo 8.6. Orgiitsel Giiven Olgegine Iliskin Tammlayici Istatistikler

Orgiitsel Giiven Olgegi Ortalama Standart
Sapma
Bu iiniversitede yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki giiven diizeyi ¢cok
N . 3,21 1,2
yiiksektir.
Bu tiniversitede birbirimize giivenme diizeyi ¢ok yiiksektir. 3,22 1,19
Bu iiniversitenin bana adil davranacagina olan giivenim tamdir. 3,30 1,24
Yoneticimin gorevinden ayrilmayacagina olan giivenim tamdir. 3,34 1,13
Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir. 3,44 1,13
Yoneticimin isiyle ilgili lizerinde iyi diislinlilmiis kararlar alacagina 355 113
olan giivenim tamdir. ’ ’
Yoneticimin igiyle ilgili dnemli konularda teknik olarak yeterli
- LT 3,58 1,20
olduguna dair giivenim tamdir.
Yoneticimin igiyle ilgili olarak makul diizeyde kavrama yetenegine
. N . 3,65 1,13
sahip olduguna olan giivenim tamdir.
Yoneticimin igini bagka sorunlara yol agmadan yapabilecegine olan 3.65 1.09
giivenim tamdir. ’ ’
Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarimi dikkatlice diisiinecegine olan 3.67 112
gilivenim tamdir. ’ ’
Y oneticimin isini makul bir bicimde yaptigina olan giivenim tamdr. 3,68 1,14
Yoneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna olan 3.69 L11

gilivenim tamdir.

Tablo 8.6’da, orgiitsel giiven 6lgegi ifadelerine katilim diizeyleri kiiciikten biiylige

dogru siralanarak sunulmustur. “Yéneticimin herhangi bir konuda soylediklerinin
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dogruluguna olan giivenim tamdir.” ifadesi 3,69 ortalamayla en yiiksek degere sahip dlgek
maddesi olarak tespit edilmistir. Ote yandan, “Bu iiniversitede yéneticiler ve ¢alisanlar
arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.” ifadesi 3,21 ortalamayla en diisiik degere sahip

Olgcek maddesi olarak belirlenmistir.
8.2. ARASTIRMA DEGISKENLERI ARASINDAKI iLISKiLER

Arastirmada, degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla korelasyon analizi
yapilmistir. Korelasyon analizi, iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskinin yoniini
(pozitif/negatif) ve giiciinii (zay1f/kuvvetli) 6lgmek i¢in kullanilan bir istatistiksel tekniktir
(Kalayci, 2010: 115). Arastirmada elde edilen korelasyon katsayilar1 Tablo 8.7°de

sunulmaktadir.

Tablo 8.7. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyon Katsayilar

£ = = 2
g T g g 5 £
= = = 5 Z = 2 5
a = = g 2 s - £ 2 5 g E £ g 2
- B 2 B 3 g ¢ = z E Z- 3z B £ E 3
= & £ £ © & & £ &2 £ 2% & 5 % & £
P = o =1 — = = 15 B
Olgek E £ 5 = 2 = 2 £ E % g £ & § &
¢ = 2 50 E= ] F] s @ 3
= = a 3 8 b1 2 = 2 Rl kS a = A~ ©
2 ] 5 2 3 - S 5 2 3 =2 = > g g =
= < = = . L Gl = 2 gR g 2 = z g
&S 2 B £ © © > &5 & 3 & 5 £ £ £
= E‘J S M i‘) =5 Q g o =
: ro 1 718%  689%F  860%F 49T 4O 5D3wE 370k 543%F  S14wE 456 538 519%F 630%k  605%E  S500%*
Anlamh Is
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0,000
Topluluk r 1 8150 9178 672%%  01%F TITFE 311%% S55EE 490%E 464 5DSEE 435%%  600%*  S44%E 591
Duygusu
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0,000
Or :gutsel r 1 0d4dwx 6536 T4GRE 7200 383FE 5D A44SR 400%F 497 38D SE2%E 497K 656%E
Degerlerle
Uyum p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 _0.000
Orgiitsel r I 672 J27FF 726%F  304%F 588 525w AT4WE 565 A76%F  651FF 502k 65|
Maneviyat
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0000 0000 0000 0000 0000 0000
Yoneticiye r 1 88 975F D40 483FF  41THF 368FE  432%r  391%x  56¥E  480%F  676%F
Giiven
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0000 0,000 0000 0000 0,000
Orgiite r 1 905%% 202 456%F 421 408FF  453%k  319RE 480%E 419%%  699HE
Giiven
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0000 0000 0,000 0000 0,000
i r I 270%% 498% 440%x  AQI*FF  462*F 385FE S3THx 4Dk 7]9%
Orgiitsel 271 4ORHE  AAQRE 4O1HF 462 385WE S3THE A8DEE T]gwk
Giiven
p 0,000 0,000 0,000 0000 0000 0,000 0,000 0,000 0,000
r 1 553+ 614%%  580%E 769  301RE 350%F 344 300%
Yazih 53 4 80" 69%%  301%%  350%*  344%  3p0%x
Katkilar
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
(3 r 1 JI8THE 698%E  866F*  520%k  58Q%E  58DF* 4G4k
Orgiitsel 8 69 6 9 2 6
Iletisim
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,00 0,000 0,000
Kisisel r 1 863%% 939%%  506%*  588FE  576FF 463
Etkilesimler
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
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Tablo 8.7. (devam) Arastirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyon Katsayilart

Uygulama

r 1 915%F 405 487*F  469%F 431
Topluluklar: '
ile
Baglantilar P 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Bilgi

r 1 495%%  576%F 563 481%*
Paylasim
Davranisi p 0,000 0,000 0,000 0,000
Gorev r 1 776%F  945%F 399
Performansi

p 0,000 0,000 0,000
Baglamsal r 1 933 540%*
Performans

p 0,000 0,000
Calisan r 1 499%
Performansi

p 0,000
élgl!'anan . 1
Orgiitsel
Destek

*»<0,01 , **p<0,05 anlaml iliski var , p>0,05 anlamli iliski yok. Korelasyon Katsayisi 0,00<r<0,35 zayif,
0,36<r<0,67 orta, 0,68<r<I kuvvetli; Pearson Korelasyon Testi (Taylor, 1990: 37).

Tablo 8.7°de sunulan korelasyon analizine gore, arastirmada yer alan tiim degiskenler
arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iligkiler bulunmustur (p < 0,01).
Orgiitsel maneviyatin alt boyutlari olan anlamli is (r = 0,860; p < 0,01), topluluk duygusu (r
=0,917; p<0,01) ve orgiitsel degerlerle uyum (r = 0,944; p < 0,01), bilgi paylasim davranis1
(r=0,565; p <0,01), gorev performansi (r = 0,476; p < 0,01), baglamsal performans (r =
0,651; p < 0,01) ve c¢alisan performansi (r = 0,592; p < 0,01) ile anlamli iliskiler
sergilemektedir. Algilanan 6rgiitsel destek ile drgiitsel maneviyat (r = 0,651; p < 0,01) ve
orgiitsel giiven (r=0,719; p <0,01) arasinda da yliksek diizeyde pozitif iliski bulunmaktadir.
Bilgi paylasim davranisi, kisisel etkilesimler (r = 0,939; p <0,01), uygulama topluluklariyla
baglantilar (r = 0,915; p < 0,01) ve orgiitsel iletisim (r = 0,866; p < 0,01) ile olduke¢a giiglii
diizeyde iliskili olup; ¢alisan performansi ile de anlamli bir iligki i¢indedir (r = 0,563; p <
0,01). Tim bu bulgular, arastirma modelinde 6ngoriilen kuramsal iliskilerin istatistiksel

olarak anlamli ve tutarli bicimde desteklendigini gostermektedir.
8.3. YAPISAL ESITLIK MODELLEMESI VE ARACILIK TESTLERI

Yapisal esitlik modellemesinin literatiirde popiiler olarak kullanilmasinin temel
nedeni, gozlenen ve gizil degiskenler arasindaki nedensel iligkileri sinamada kullanilan
istatistiksel bir yontem olmasidir (Stimer, 2000: 49). Yapisal esitlik modeli arastirmalarinda
genellikle iki ana analiz tiirii kullanilmaktadir: DFA ve yol analizi (Glirbiiz, 2024: 229). Yol
analizi, iki veya daha fazla degisken arasindaki nedensel iliskileri test etmek ve dogrudan ile
dolayli etkileri karsilastirmak amaciyla kullanilan, ¢oklu regresyon ile yakindan baglantili

bir istatistiksel yontemdir (Meydan ve Sesen, 2011: 27). Arastirma modeli biitiinciil bir yap1
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olup bes degiskenden olustugu icin, bu arastirmada YEM kullanilarak yol analizleriyle

dogrudan ve dolayli etkiler ortaya konulmustur.

Arastirma hipotezlerinin sinanmasi i¢in bir dizi aracilik testi uygulanmistir. Aracilik
testleri i¢in kullanilan yontem, Baron ve Kenny (1986) tarafindan Onerilen geleneksel
yaklagimdir. Baron ve Kenny (1986) yaklasimina gore, bir degisken asagidaki kosullar1 siralt
olarak sagladiginda araci degisken (mediator) olarak islev géormektedir. Bu kosullar, Baron
ve Kenny (1986: 1176-1178) ile Gilirbliz ve Bayik (2018: 38) tarafindan su sekilde

aciklanabilir:

Birinci kosul, Bagimsiz degiskenin, bagimli degiskeni lizerindeki etkisinin

istatistiksel olarak anlamli olmas1 gerekmektedir.

Ikinci Kosul, Bagimsiz degiskenin, arac1 degisken iizerindeki etkisinin istatistiksel

olarak anlamli olmas1 gerekmektedir.

Ugiincii Kosul, Arac1 degiskenin, bagimli degisken {izerindeki etkisinin

istatistiksel olarak anlamli olmas1 gerekmektedir.

Dordiincii Kosul, Aract degisken modele dahil edildiginde bagimsiz degisken ile
bagimli degisken arasindaki daha once anlaml olan iligkinin ya anlaminm yitirmesi ya da
anlam diizeyinde azalmasi beklenir. Eger bu iliski tamamen ortadan kalkiyorsa tam aracilik,

etkide azalma olup anlamlilik siiriiyorsa kismi aracilik durumu s6z konusudur.

Aracilik etkisinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini test etmek igin bu
aragtirmada bootstrap yontemi kullanilmistir. Bootstrap yaklagimi, bagimsiz degiskenin
araci degisken ilizerinden bagimli degisken iizerindeki dolayli etkisini degerlendirmede
yaygin olarak tercih edilen, giivenilir ve istatistiksel olarak gii¢lii bir yontem olarak kabul

edilmektedir.
8.3.1. Yapisal Esitlik Modelinin Test Edilmesi

Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla, bagimsiz degisken olan orgiitsel
maneviyatin bilgi paylasim davramisi ilizerindeki etkisini inceleyen YEM Sekil 8.1°de

sunulmaktadir.
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Orgiitsel Maneviyat |————Bilgi Paylasim Davranisi

Sekil 8.1. Orgiitsel Maneviyat ile Bilgi Paylasim Davranisi Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli
Sekil 8.1°de verile, orgiitsel maneviyat ile bilgi paylasim davranis1 arasindaki YEM

katsayilar1 Tablo 8.8’de sunulmaktadir.

Tablo 8.8. Orgiitsel Maneviyat ile Bilgi Paylagim Davramsi Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli
Katsayilart

Yol B sh B t p R2

Bilgi Paylasim Davranisi <--- Orgﬁtsel Maneviyat 0,534 0,039 0,565 13,622 *** (,32

B=Katsay:; sh=Standart Hata; p=Standartlastiriimis Katsayi, t=Kritik Oran; p=Anlamhilik; R*= Varyans
Agiklama Degeri; ***p<0,001 , p<0,05 anlamli etki var, p>0,05 anlamh etki yok.

Tablo 8.8’de, orgilitsel maneviyat degiskeninin bilgi paylasim davranisi tizerindeki
etkisi incelenmistir. Sonuglara gore, orgiitsel maneviyatin bilgi paylasim davranisi iizerinde
anlamli ve giiclii bir pozitif etkisi (B = 0,56; p < 0,001) bulunmaktadir. Bu durum, orgiitsel
maneviyattaki 1 birimlik artisin bilgi paylasim davranmisinda 0,565 birimlik artisa neden
oldugunu gostermektedir. Model, bilgi paylasim davranisindaki varyansin %32’sini (R* =
0,32) agiklamakta bu da orgiitsel maneviyatin bilgi paylasim davranisina énemli bir katki
sagladigin1 ifade etmektedir. Bu bulgu, Baron ve Kenny’nin aracilik testine gore birinci

kosulun saglandigini gostermektedir.

Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan Orgiitsel maneviyatin, diger bir bagiml

degisken olan ¢alisan performansi iizerindeki etkisini belirlemek i¢in kurulan YEM ise Sekil

Orgiitsel Maneviyat | ———"  gml Calisan Performansi

8.2’de sunulmaktadir.

Sekil 8.2. Orgiitsel Maneviyat ile Calisan Performanst Davranisi Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik
Modeli

Sekil 8.2°de verilen, Orgiitsel maneviyat ile calisan performans: arasindaki YEM

katsayilar1 Tablo 8.9°da sunulmaktadir.
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Tablo 8.9. Orgiitsel Maneviyat ile Calisan Performansi Arasinda Olusturulan Yapisal Esitlik Modeli
Katsayilar

Yol B sh B t p R

Calisan Performansi <--- Orgﬁtsel Maneviyat 0,487 0,033 0,592 14,593 =% (35

B=Katsay:; sh=Standart Hata; p=Standartlastiriimis Katsayi; t=Kritik Oran; p=Anlamlilik; R*= Varyans
Aciklama Degeri; ***p<0,001 , p<0,05 anlamli etki var, p>0,05 anlamh etki yok.

Tablo 8.9’da, orgiitsel maneviyat degiskeninin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi
incelenmistir. Sonuclara gore, drgiitsel maneviyatin ¢alisan performansi tizerinde anlamli ve
giiclii bir pozitif etkisi (B = 0,592; p < 0,001) bulunmaktadir. Bu durum, orgiitsel
maneviyattaki 1 birimlik artisin calisan performansinda 0,592 birimlik artisa neden
oldugunu gostermektedir. Model, calisan performansindaki varyansin %35’ini (R* = 0,35)
aciklamaktadir. Bu da orgiitsel maneviyatin calisan performansina 6nemli bir katki
sagladigini ifade etmektedir. Bu bulgu, Baron ve Kenny’nin aracilik testine gore birinci
kosulun saglandigin1 gostermektedir. Bagimsiz degiskenin bagimli degiskenlere etkisinde

araci1 degiskenlerin rolii de test edilmis olup, esitlik modeli Sekil 8.3’te sunulmaktadir.

Algilanan Orgiitsel Destek

19 )

Bilgi Paylagim Davranisi

65

Orgitsel Maneviyat
37

73 Calisan Performansi

Orgiitsel Given

Sekil 8.3.Orgiitsel Maneviyatin Bilgi Paylasim Davramst ve Calisan Performansi Etkisinde Algilanan Orgiitsel
Destek ve Orgiitsel Giivenin Aracilik Rolii

Sekil 8.3’te gosterilen modelde, orgiitsel maneviyatin bilgi paylasim davranisi ve

calisan performansi iizerindeki etkisinde, algilanan orgiitsel destek (AOD) ile orgiitsel
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giivenin aracilik rolii incelenmistir. Yapisal esitlik modellemesi (YEM) analizi sonucunda

elde edilen katsayilar Tablo 8.10’da sunulmaktadir.

Tablo 8.10. Orgiitsel Maneviyatin Bilgi Paylasim Davranist ve Calisan Performansi Etkisinde Algilanan
Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Giivenin Aracilik Roliine Iliskin Yapisal Esitlik Modeli Katsayilar

Yol B sh B t p R?
Algilanan Orgiitsel Destek ~ <--- Orgiitsel Maneviyat 0,720 0,042 0,651 17,038 *** (42
Orgiitsel Giiven <eme Orgiitsel Maneviyat 0,835 0,040 0,726 21,001 *** 0,73
Bilgi Paylasim Davranist <--- Algilanan Orgﬁtsel Destek 0,165 0,046 0,194 3,600  ***
Bilgi Paylasim Davranist <--- Orgﬁtsel Giliven 0,006 0,049 0,008 0,126 0,900 0,34
Bilgi Paylasim Davranisi <--- Orgﬁtsel Maneviyat 0,410 0,065 0,434 6,296  ***
Calisan Performansi <--- Algilanan Orgﬁtsel Destek 0,143 0,039 0,192 3,655  ***
Calisan Performansi <--- Orgﬁtsel Giliven 0,008 0,042 0,011 0,192 0,848 0,37
Calisan Performansi <--- Orgﬁtsel Maneviyat 0,378 0,055 0,459 6,819  ***

B=Katsay1; sh=Standart Hata; p=Standartlastiriimis Katsayi; t=Kritik Oran; p=Anlamlilik; R*= Varyans
Aciklama Degeri; ***p<0,001 , p<0,05 anlamli etki var, p>0,05 anlamli etki yok.

Tablo 8.10’da, 6rgiitsel maneviyatin, bilgi paylasim davranisi ve ¢aligsan performansi
tizerindeki etkisinde, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel giivenin aracilik roliine iliskin
olusturulan YEM Kkatsayilar1 verilmistir. Orgiitsel maneviyatin algilanan orgiitsel destek
tizerindeki etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmus (B = 0,651; p < 0,001) ve model,
algilanan oOrgiitsel destek degiskenindeki varyansin %42’sini agiklamistir (R? = 0,42).
Benzer sekilde, orgiitsel maneviyatin orgiitsel giiven lizerindeki etkisi de anlamli ve pozitif
olup (B=0,726; p <0,001), bu model orgiitsel giivendeki varyansin %73 {linii aciklamaktadir
(R* = 0,73). Bu sonuglar, bagimsiz degisken olan Orgiitsel maneviyatin, her iki araci
degiskeni anlamli sekilde yordadigin1 gostermektedir. Bu sonuglar, bagimsiz degisken olan
orgiitsel maneviyatin her iki araci degisken iizerinde de anlamli ve pozitif yonde etkili

oldugu goriilmektedir. Baron ve Kenny’nin aracilik testinin ikinci kosulu saglanmustir.

Araci degiskenlerin bagimli degiskenler tizerindeki etkileri incelendiginde, algilanan
orgiitsel destegin hem bilgi paylasim davranisi (B = 0,194; p < 0,001) hem de g¢alisan
performansi (f = 0,192; p < 0,001) {izerinde anlaml1 ve pozitif bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Buna karsin, orgiitsel giivenin bilgi paylasim davranisi ( = 0,008; p = 0,900)
ve calisan performansi (B = 0,011; p = 0,848) tizerindeki etkileri istatistiksel olarak anlamli
bulunmamaistir. Bu sonuglar, yalnizca algilanan orgiitsel destegin aracilik testinin li¢lincli
kosulunu karsiladigini, buna karsin Orgiitsel gilivenin ise aract degisken olarak

degerlendirilemeyecegini gostermektedir.

Son asamada, arac1 degiskenlerin modele dahil edilmesiyle orgiitsel maneviyatin
bilgi paylasim davranisi ve calisan performansi iizerindeki etkisinde bir degisim olup

olmadig1 incelenmistir. Aract degisken eklenmeden once Orgiitsel maneviyatin bilgi
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paylasim davranisi lizerindeki dogrudan etkisi f = 0,565 iken, algilanan orgiitsel destek
eklendikten sonra bu etki p = 0,434’e diismiis ancak anlamliligin1 korumustur (p < 0,001).
Benzer sekilde, calisan performansi tizerindeki etki de B = 0,592’den B = 0,459’a gerilemis
fakat yine anlamli kalmistir. Bu bulgular, 6rgiitsel maneviyatin hem bilgi paylasim davranisi
hem de calisan performansi tizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin kismi aracilik

rolii oynadigin1 gostermektedir.

YEM kapsaminda yapilan aracilik testi degerlendirmelerine gore, orgiitsel giivenin
etkisinin istatistiksel olarak anlamli bulunmamasi nedeniyle, aracilik kosullarini
kargilamadigi belirlenmistir. Buna gore, orgiitsel maneviyatin bilgi paylasim davranisi ve
calisan performansi lizerindeki etkisinde, orgiitsel glivenin aracilik rolii istlenmedigi tespit

edilmistir.

Ote yandan, algilanan orgiitsel destek i¢in gerekli aracilik kosullar saglanmis ve bu
degiskenin aracilik etkisi bootstrap yontemiyle test edilmistir. Bootstrap testi sonuglarinin
istatistiksel olarak anlamli bulunmasi, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki
iligkiye tgiincii bir degiskenin (yani aracilik degiskeninin) dolayli etkide bulundugunu

gostermektedir.

Tablo 8.11°de, bootstrap yontemiyle elde edilen aracilik testi sonuglari

sunulmaktadir.

Tablo 8.11. Algilanan Orgiitsel Destegin Aracilik Etkisine Iliskin Bootstrap Yontemi Sonuglart

Yol B sh B Altsimr Ust simir p
Algilanan Orgiitsel Destek > Bilgi Paylagim Davranisi 0,124 0,056 0,131 0,011 0,230  0,027*
Algilanan Orgﬁtsel Destek > Calisan Performansi 0,110 0,048 0,133 0,006 0,196  0,036*

*0<0,05 anlamly etki, YEM (%95 B Giiven Araligi, Bootstrap n=2000)

Baron ve Kenny’nin aracilik kosullarina gore, orgiitsel maneviyatin bilgi paylasim
davranis1 iizerindeki dogrudan etkisi, modele algilanan orgiitsel destek eklendiginde
azalmis ancak anlamliligint korumustur. Bu durum, kismi aracilik etkisinin varligina
isaret etmektedir. Tablo 8.11°de goriildiigii lizere, bu sonu¢ bootstrap yontemiyle de

desteklenmistir.

Orgiitsel maneviyat degiskeninin, algilanan orgiitsel destek aracihigiyla bilgi
paylasim davranis1 tizerindeki dolayl etkisi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (B =
0,124;B=0,131; p=0,027; GA =0,011-0,230). Bu bulgu, 6rgiitsel maneviyat diizeyi yiiksek

olan calisanlarin, algiladiklar1 orgiitsel destek arttikca bilgi paylasim davraniglarinin da
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anlamli bigimde yiikseldigini gdstermektedir. Dolayisiyla, algilanan orgiitsel destegin bu

iligki lizerinde anlamli bir aracilik rolii tistlendigi sonucuna ulagilmistir.

Benzer sekilde, orgiitsel maneviyatin ¢alisan performansi tizerindeki dolayli etkisi de
incelenmis; algilanan Grgiitsel destegin ¢alisan performansi iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi oldugu bulunmustur (B =0,110; f =0,133; p = 0,036; GA = 0,006-0,196). Buna gore,
algilanan orgilitsel destek diizeyi arttikga, Orgilitsel maneviyati yliksek ¢alisanlarin
performans diizeylerinin de anlamli bigimde yiikseldigi goriilmiistiir. Boylece, algilanan
orgilitsel destegin, orgiitsel maneviyat ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide anlamli bir

aracilik etkisi tagidig1 sonucuna varilmistir.
8.4. ARASTIRMANIN HiPOTEZ TESTI SONUCLARI

Arastirma kapsaminda yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara iliskin

hipotez degerlendirme sonuglar1 Tablo 8.12’de sunulmaktadir.

Tablo 8.12. Arastirmanin Hipotezlerine Ait Degerlendirme Sonuglari

Sira Hipotezler Kabul/Ret
H; Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranigmni pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler. KABUL
H, Orgiitsel maneviyat, ¢aligan performansini pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler. KABUL
H; Orgiitsel maneviyat, algilanan &rgiitsel destegi pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler. KABUL
H; Orgiitsel maneviyat, orgiitsel giiveni pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler. KABUL

Orgiitsel maneviyatin, bilgi paylasim davranisina etkisinde algilanan drgiitsel destegin
Hs .. KABUL
aracilik rolii vardir.
u Orgiitsel maneviyatin, bilgi paylasim davranisina etkisinde &rgiitsel giivenin aracilik RET
% rolii vardir.
H, Orgiitsel mflnev1yat1n, calisan performansina etkisinde algilanan orgiitsel destegin KABUL
aracilik rolii vardir.
H Orgiitsel maneviyatin, ¢alisan performansina etkisinde drgiitsel giivenin aracilik rolii RET
8
vardir.

Tablo 8.12’de gosterilen bulgular, arastirmada 6ne stiriilen sekiz hipotezden altisinin
istatistiksel olarak desteklendigini ortaya koymaktadir. Kabul edilen hipotezler, orgiitsel
maneviyatin bilgi paylasim davranisi, calisan performansi, algilanan orgiitsel destek ve
orgilitsel giiven iizerindeki dogrudan etkilerinin anlamli ve pozitif yonlii oldugunu ortaya
koymaktadir (Hi, H2, H3, H4). Ayrica, orglitsel maneviyatin bilgi paylasim davranisina (Hs)
ve ¢alisan performansina (H7) etkisinde algilanan orgiitsel destegin aracilik rolii bulundugu
sonucuna ulagilmistir. Bu bulgular, orgiitsel maneviyatin ¢alisanlar iizerindeki etkisinin
yalnizca dogrudan degil, ayn1 zamanda algilanan destek algis1 araciligiyla da dolayl olarak

ortaya ¢iktigini gdstermektedir. Ote yandan, drgiitsel maneviyatin bilgi paylasim davranisina
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(Hs) ve calisan performansina (Hg) etkisinde orgiitsel giivenin aracilik roliine iligkin
hipotezler, TUniversite ¢alisanlarinin  goriisleri  dogrultusunda istatistiksel —olarak

desteklenmemistir.
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BOLUM IX
TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu béliimde, arastirmanin hipotezleri ve temel problemi dogrultusunda elde edilen
bulgular 0Ozetlenmis, literatiirdeki ilgili calismalarla karsilagtirilmis ve gelecekte

yapilabilecek arastirmalara yonelik oneriler sunulmustur.
9.1. TARTISMA VE SONUC

Bu ¢alisma, orgiitsel maneviyatin bilgi paylasim davranis1 ve calisan performansi
tizerindeki etkisinde, algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel glivenin birlikte araci rol oynayip
oynamadigimni belirlemek amaciyla gerceklestirilmistir. Birinci boliimde arastirmanin
problemi, amaci, 0nemi, varsayimlari, sinirliliklar: ve temel kavramlara iligkin tanimlara yer
verilmistir. Ikinci béliimde bagimsiz degisken olan orgiitsel maneviyat kavramsal ve
kuramsal ¢ercevede ele alinmig; tglincii ve dordiincii boliimlerde sirasiyla bagiml
degiskenler olan bilgi paylasim davranisi ve c¢alisan performansi incelenmistir. Besinci
boliimde araci degiskenlerden biri olan algilanan orgiitsel destek, altinct bolimde ise diger
araci degisken olan oOrgiitsel gliven kavrami aciklanmigtir. Yedinci boliimde arastirmanin
yontemine, kullanilan 6lceklerin 6zelliklerine ve Olgeklere iligkin analiz siireglerine yer
verilmigtir. Sekizinci boliimde tanimlayici istatistik sonuglari, korelasyon analizleri ve
YEM’e iligkin bulgular sunulmustur. Dokuzuncu ve son boliimde ise elde edilen bulgular

degerlendirilmis, ulasilan sonuc¢lar yorumlanarak dnerilere yer verilmistir.

Calismada ele alinan hipotezlerde yer alan degiskenlerle ilgili literatiirde ¢ok sayida
arastirma bulunmasima ragmen, bu degiskenleri birlikte ele alan biitiinciil bir modele
yeterince yer verilmedigi goriilmektedir. Ote yandan, kamu iiniversitelerinin hiyerarsik ve
biirokratik yapilar1 nedeniyle ¢alisanlarin algiladig: destek ve giliven diizeylerinin kurumsal
kiiltiirden dogrudan etkilendigi, ayrica maddi tesviklerin siirli olmasi nedeniyle orgiitsel
maneviyatin daha belirleyici olabilecegi varsayimina dayali olarak gerceklestirilmistir. Bu
baglamda, kamu {iniversitesi ortami, s6z konusu degiskenler arasindaki iliskilerin

gbozlemlenmesi i¢in uygun bir ortam sunmustur.

Bir kamu iiniversitesinde gorev yapan hem akademik hem de idari personelin
caligmaya dahil edilmesi, Orgiitiin biitliiniine yonelik kapsamli bir degerlendirme olanagi
sunmustur. Katilimcilarin sosyo-demografik o6zelliklerine gore degiskenler agisindan
anlamli farklilik gbsterip gostermedigine iligkin veriler Ek 5’te yer almakta olup, 6ne ¢ikan

bulgular asagida agiklanmaktadir. Buna gore, kadin katilimcilarin erkeklere kiyasla anlamli
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diizeyde daha yiiksek kisisel etkilesim, ¢alisan performansi, algilanan orgiitsel destek ve
orgiitsel gliven puanlarina sahip olduklar1 belirlenmistir. Kadinlarin, gayri resmi sosyal aglar
yoluyla iletisim kurma ve duygusal destek arayisi konularinda daha etkin olmalar1 hem {tist
yonetimden algiladiklar1 destegin artmasina hem de daha giiglii giiven iligkileri kurmalarina
katki sagladigi distliniilmektedir. Wickramasinghe (2016) yaptigi ¢alismada kadinlarin
oOrgiitleri tarafindan kendilerine deger verdigini ve iyi olmalarin1 6nemsedigini daha fazla
hissettiklerni belirtmistir. Bu durum, kadin katilimcilarin gorevlerini daha 6zverili ve yiiksek
performansla yerine getirmelerine olanak tanimaktadir. Roth ve arkadaslar1 (2012)
caligmasinda is ortamlarindaki yonetici degerlendirmelerine bakildiginda, kadinlarin gérev
performansinin erkeklerden bir miktar daha yiiksek degerlendirildigine dair giiglii kanitlar

mevcut oldugunu ortaya koymustur.

Yas faktoriine bakildiginda, 51 yas ve iizeri katilimcilarin islerinde daha yiiksek
diizeyde anlamlilik ve topluluk hissine sahip olduklar1 goriilmiistiir. Yas ilerledikce
bireylerin igsel tatmin ve anlam arayisina yoneldikleri, bu nedenle isin manevi boyutuna
daha fazla deger verdikleri anlasilmaktadir. Anxo ve Ericson (2023) yaptiklar1 ¢calismada 65
yas istiinde calismaya devam eden bireylerin cogunlukla isin kendisinden aldiklari tatminle
motive olduklar1 ortaya koymustur. 31-40 yas arast katilimcilarin ise bilgi, deneyim ve
uzmanliklarini 6rgiit icindeki gruplar ve bdliimler arasinda daha ¢ok resmi iletisim yoluyla
paylastiklar1 ve gérev taniminda yer alan islerini yerine getirdikleri gézlemlenmistir. Buna
karsin, ileri yastaki katilimcilarin gorev tanimlar1 disindaki isleri de iistlenmeleri dikkat
cekicidir. Bu durum, yasa bagh olarak c¢alisanlarin deneyimlerinin artmasi, Orgiite
bagliliklarinin giiclenmesi ve orgiit i¢i isleyisi daha iyi bilmeleri sayesinde orglite daha fazla
katki sunma egiliminde olduklarini diisindiirmektedir. Ng ve Feldman’in (2008) genis
kapsamli meta-analizinde, yash calisanlarin is tanimlarma girmeyen alanlarda da katki

sunmaya daha yatkin oldugu sonucuna varilmstir.

Bununla birlikte, evli katilimcilarin calisan performans: ve oOzellikle de gorev
performansi ortalamalarinin bekarlara gore daha yiiksek olmasi evlilikten kaynaklanan
yasam dengesi ve duygusal istikrarin ise olumlu yansimasiyla agiklanabilir. Aile destegi ve
sorumluluk duygusu, evli c¢alisanlarin islerine daha fazla odaklanmalarini saglayarak
performanslarini artirabilmektedir. Kalia ve Bhardwaj (2019), evli ¢alisanlarin genel ¢alisan
performansi agisindan bekir meslektaslarina kiyasla daha yiiksek bir ortalamaya sahip

oldugunu belirtmislerdir.
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Ogrenim durumu agisindan bilgi paylasim davranis1 dlgegi ve onun yazili katkilar alt
boyutunda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar saptanmigtir. Yiiksek lisans mezunlarinin
bilgi paylasim puanlar1 en iist diizeyde bulunmus, yazili bilgi katkilar1 boyutunda da hem
yiiksek lisans hem doktora grubunun en yiiksek ortalamalara sahip oldugu goriilmiistiir. Bu
farkliligin olas1 nedeni, ileri diizey 6grenim almis bireylerin is ortaminda bilgi liretme ve
paylasma konusunda daha birikimli ve istekli olmalar1 olabilir. Benzer sekilde, lisansiistii
O0grenim bireylerde arastirma yapma, yaym yazma ve bilgiyi yaziya dokme becerilerini
gelistirmekte, bu da is yerinde bilgiyi yazili dokiimanlar veya dijital platformlar aracilifiyla
paylagma davranisini artirmaktadir. Nitekim, Shahid ve Naveed (2020) lisans mezunlarinin,
yiiksek lisans ve doktora mezunlarma kiyasla bilgi paylasiminda yazili katki saglama

diizeylerinin daha diisiik oldugunu agikca ortaya koymustur.

Enstitli biriminde ¢alisanlarin, calisilan birime gore oOrgiitsel maneviyat (ve alt
boyutlart anlaml is, topluluk duygusu, orgiitsel degerlerle uyum), ¢alisan performansi (alt
boyutlar1 gérev ve baglamsal performans) ve orgiitsel gliven (alt boyutlar1 yoneticiye giiven
ve Orgiite giiven) algilarinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Enstitii gibi nispeten daha
kiiciik ve odakl1 birimlerde, ¢alisanlar arasinda daha siki iletisim kurulmasi, birimde samimi
bir calisma ortaminin olusmasia zemin hazirlamaktadir. Bu durum, ¢alisanlarin islerine
daha fazla anlam yiiklemelerini ve i3 ortaminda giiven ikliminin gelismesini
kolaylastirmaktadir. Seijts ve Latham (2000) daha kiiciik birimlerde ¢alisanlarin daha fazla
isbirligi, daha yiiksek baglilik ve daha iyi performans sergileme egiliminde oldugunu
belirtmislerdir. Benzer sekilde, Gladstein (1984) kiigiik gruplarda gliven ve iletisim
ortaminin, c¢alisanlarin  kendilerini daha basarii  ve memnun hissetmelerini
sagladigini belirtmistir. Ayrica enstitii ¢alisanlar1 yliksek lisans ve doktora programlarinin
koordinasyonu ve takibi gibi bilimsel gelisimin dogrudan bir pargasi olan islerle mesgul
olduklart i¢in bireyin ve toplumun gelisimine katkida bulunduklarini hissetmelerine olanak

vererek isteki manevi tatmin duygusunun ve performanslarini artirdigi diisiiniilmektedir.

Ayrica, akademik personelin bilgi paylasim davranis puanlarinin idari personelden
daha yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir. Al-Kurdi ve arkadaslarinin (2018) bilgi paylasim
davraniglarini konu alan aragtirmalari iceren sistematik literatiir incelemesinde belirttigi gibi
tiniversitelerin varlik sebebi bilgi liretmek ve paylasmaktir. Bu misyonun birincil tasiyicilari
akademik personel olup idari personel daha ¢ok bu stireci desteklemek isini saglamaktadir.
Dolayisiyla, bilgi paylasimi akademik personelin kimliginin ve goérevinin dogal bir

parcasidir. Bununla birlikte, akademik personelin islerini daha anlamli bulduklar1 da tespit
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edilmistir. Balc1, Akar ve Oztiirk (2021), akademik meslegin sundugu 6zerklik, yaraticilik,
stirekli 6grenme firsatlari, nitelikli insan giicli yetistirme ve insanligin ortak bilgi birikimine
katki sunma imkanlarinin, akademisyenlerin islerini genel olarak anlamli bulmalarinin temel

nedenleri arasinda yer aldigini belirtmistir.

Akademik tinvana gore degerlendirildiginde orgiitsel degerlerle uyum, bilgi paylasim
davranisi (genel puan) ile bunun alt boyutlar1 olan orgiitsel iletisim, kisisel etkilesimler ve
uygulama topluluklar ile baglantilar degiskenlerinde ve ayrica calisan performansi (alt
boyutlar1 gorev ve baglamsal performans) degiskenlerinde anlamli farklar saptanmistir.
Ozellikle Dogent Dr. iinvanli akademisyenler bu boyutlarda en yiiksek ortalamalara
sahipken, en diisiik ortalamalar genellikle aragtirma gorevlisi pozisyonundaki katilimcilarda
goriilmiistiir. Temelde Orgiitsel Sosyalizasyon Teorisi gercevesinde agiklanabilir. Van
Maanen ve Schein (1979) orgiitsel sosyalizasyon alanindaki bu temel ¢alismalarinda,
calisanlarin Orgiite girdikten sonra Orgiitiin normlarini, degerlerini Ogrenerek uyum
sagladigini belirtmislerdir.Dolayisiyla, kidemli akademisyenler (Dogent ve Profesorler) bu
sosyalizasyon siirecini tamamlamigken, arastirma gorevlileri heniiz siirecin basindadir.
Aragtirma gorevlileri gibi kariyerlerinin ilk basamigindaki akademisyenler, orgiite baglilik
ve iletisim ag1 olusturma konusunda heniiz baslangi¢ seviyesinde olduklarindan, daha diisiik
uyum seviyesi bildirmislerdir. Buna karsilik, profesor iinvanli akademisyenler, uygulama
topluluklar1 ile baglantilar konusunda en yiiksek puani alarak, mesleki topluluklara katilim
ve Orgiit dig1 aglarla baglant1 kurma agisindan 6ne ¢ikmistir. Kidemli akademisyenler, uzun
yillar i¢inde Orgiit kiiltiirline uyum saglamis, genis bir orgiit ici iletisim ag1 kurmus ve bilgi
birikimlerini bagkalariyla paylasma konusunda deneyim kazanmislardir. Dogent ve
profesorlerin danigmanlik, kurul tiyelikleri ve idari gorevlerde bulunmalari, onlarin hem
orgiit degerleriyle uyumunu hem de bilgi paylasimin artirabilir. Babalhavaeji ve Kermani
(2011) calismasinda 20 yildan fazla deneyime sahip akademisyenlerin ve 5 yildan az
deneyime sahip olanlaara goére daha yiliksek diizeyde bir bilgi paylasimi davranisi

sergiledigini tespit etmislerdir.

Mesleki deneyim siiresine gore gorev performansi ortalamalarinin anlamli bigimde
farklilagtigim1  gostermektedir. Performans, kariyerin ilk yillarinda bir artis trendi
sergilemekte, 11-15 yil deneyim grubunda en yliksek ortalamaya ulagsmakta ve bu zirve
noktasindan sonra hafif bir diisiis yasamaktadir. Bu sonug, Sturman’in (2003) kapsaml
meta-analiziyle ortaya koydugu, zaman ve performans arasindaki Ters-U seklindeki

iliski modelini miikemmel bir sekilde dogrulamaktadir. Buna gore, kariyerinin erken
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donemindeki ¢alisanlar ise 6zgii bilgi, beceri ve yetenekleri biriktirdik¢e performanslari
dogal olarak artmaktadir. Bu, ters-U egrisinin yukar1 tirmanan ilk kolunu temsil etmektedir.
Yaklasik 11-15 yillik deneyim seviyesi, calisanlarin mesleki olgunluga ulastigi, isin teknik
yonlerine tam anlamiyla hakim oldugu ve kurumsal kiiltiire tamamen uyum sagladigi
bir ustalik donemine karsilik gelmektedir. Bu nokta, Sturman’in modelindeki ters-U
egrisinin zirvesidir; burada deneyim kazaniminin getirdigi pozitif etkiler maksimum
seviyeye ulasmistir. Calismada 16 yil ve tizeri deneyime sahip personelin performansinda
gozlemlenen hafif diisiis ise egrinin asag1 inen kolunu olusturmaktadir. Sturman’in belirttigi
gibi, bu asamada deneyimin pozitif etkileri azalirken; motivasyon diisiisii, becerilerin
giincelligini yitirmesi veya fiziksel yeteneklerdeki azalmalar gibi yaslanmayla iliskili negatif
faktorler daha baskin hale gelebilir. Bu iki zit giiciin etkilesimi, performansin bir zirve

noktasindan sonra gerilemesine neden olmaktadir.

Son olarak, yonetici pozisyonundaki katilimcilarin, diger katilimcilara kiyasla
anlamli diizeyde daha yiiksek oOrgiitsel maneviyat (ve alt boyutlar1 anlamli is, topluluk
duygusu, orglitsel degerlerle uyum), orgiitsel giiven (ve alt boyutlar1 yoneticiye giiven ve
Orgiite giiven) ve bilgi paylasim davranisi (ve alt boyutlariyla yazili katkilar, orgiitsel
iletisim, kisisel etkilesimler, uygulama topluluklar1 ile baglantilar) diizeylerine sahip
olduklar1 belirlenmistir. Bu durum, yoneticilerin liderlik rolleri geregi manevi tatmini,
calisma ortamindaki gliven ortamini ve bilgi paylasimini bilin¢li bigimde desteklemeleriyle
aciklanabilir. Ulasilan sonuglar, alandaki temel teorik yaklagimlarla da paralellik
gostermektedir. Buna gore, Fry (2003) manevi liderlik teorisine gore ¢alisanlarin orgiitsel ve
manevi tatminini saglayan bir ortam yaratma rolii, kendisinin de yliksek maneviyat diizeyine
sahip olmasin1 gerektirir. Benzer sekilde, yoneticilerin daha yiliksek giiven diizeyine sahip
olmasi, Dirks ve Ferrin (2002) de vurguladigi gibi, giivenilir bir ¢alisma ortami yaratma
sorumluluklarinin dogal bir yansimasidir. Son olarak, Srivastava, Bartol ve Locke (2006),
giiclendirici liderligin ekip ici bilgi paylasimini artirdigini ve bunun da performansina

olumlu yansidigini belirtmislerdir.

Calismada oOrgiitsel maneviyatin, bilgi paylasim davranisi, ¢alisan performansi,
algilanan orgiitsel destek ve Orgiitsel giiven degiskenlerini dlgmek iizere bes farkli dlgek
kullanilmis olup katilimeilarin verdikleri cevaplara gore bu degiskenlere iliskin algilar
belirlenmistir. Calismada, orgiitsel maneviyat dlgegine verilen yanitlarin analizi sonucunda
genel ortalamanin 3,55 oldugu belirlenmistir. Bu bulgudan hareketle iiniversite ¢alisanlari,

Orgiitsel maneviyat algilarin1 orta diizeyde bulduklar1 sdylenebilir. Kamu tiniversitelerinin
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biirokratik yapilar olmasi sebebiyle Orgiitsel maneviyatin temel taglarindan olan topluluk
hissi ve orgiitsel degerlerle uyumu, bu kati yap1 i¢inde tam olarak gelisemeyebilir. Ayrica,
akademik kariyerin ilerleyisinin yayin yapma performansina bagli olmasi ve idari personelde

ise artan is yiikii gibi sorunlar, ¢alisanlarin isin anlamli yoniine odaklanmasini zorlastirabilir.

Calismada, bilgi paylasim davranisi 6l¢egine verilen yanitlarin analizi sonucunda
genel ortalamanin 3,46 oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, iiniversite calisanlarinin bilgi
paylasimina yonelik egilimlerinin genel olarak orta diizeyde seyrettigini gostermektedir.
Kamu tniversitelerindeki hiyerarsik yapi nedeniyle orgiitsel iletisim kanallariin smirl
olmasi ya da akademik camianin rekabet¢i dogasi geregi henliz yayimlanmamis projeler

veya caligsmalar konusunda ¢alisanlar1 temkinli davranmaya itebilir.

Calismada, calisan performansi dlgegine verilen yanitlarin analizi sonucunda genel
ortalamanin 4,06 oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, iiniversite c¢alisanlarinin kendi
performanslarint genel olarak yiiksek diizeyde degerlendirdiklerini gostermektedir.
Universite ¢alisanlarinin, egitime ve topluma hizmet etme gibi deger temelli bir anlayisla
gelistirdikleri manevi tatmin duygusu, hem gorevlerini daha etkili bicimde yerine
getirmelerini hem de gorev tanimlarinin 6tesine gegerek kurumun itibarini artiracak nitelikte
yayin veya projeler liretmeleri ya da birim arkadaslarina goniillii destek saglamalart gibi

davraniglart sergilemelerini tesvik etmis olabilir.

Calismada, algilanan orgiitsel destek Olgegine verilen yanitlarin analizi sonucunda
genel ortalamanin 3,40 oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, {niversite c¢alisanlarinin
orgiitlerinden aldiklar1 destegi genel olarak orta diizeyde algiladiklarini gostermektedir.
Kamu iiniversitelerinde yasanan biitge ve kaynak sinirliliklari, kurumun calisanlardan gelen
proje destegi, laboratuvar malzemesi, teknolojik altyapr ya da kadro talepleri gibi tiim
beklentileri tam olarak karsilamasini giiglestirebilmektedir. Bu sinirli kaynaklarin dagitim
stireci, bazi calisanlarin destek gordiiklerini, bazilarinin ise g6z ardi edildiklerini

diistinmelerine neden olabilir.

Calismada, orgiitsel giiven Olgegine verilen yanitlarin analizi sonucunda genel
ortalamanin 3,50 oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, iiniversite c¢alisanlarinin orgiitlerine
yonelik giiven diizeylerinin genel olarak orta seviyede seyrettigini gostermektedir. Kurumsal
prosediirler nedeniyle iletisimde yasanan bazi eksiklikler veya kararlarin gerekcelerinin

yeterince anlagilamamasi orta diizeydeki alginin sebebi olarak siralanabilir.
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Calismadan elde edilen bulgular dogrultusunda, orgiitsel maneviyatin bilgi paylagim
davranigi ve ¢alisan performansi lizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel
giivenin aracilik rolii incelenmistir. ilk olarak, arastirma degiskenleri olan orgiitsel
maneviyat, bilgi paylasim davranisi, calisan performansi, algilanan orgiitsel destek ve
orgiitsel giiven arasindaki iligkiler korelasyon analizi ile degerlendirilmis; tim degiskenler

arasinda anlamli ve pozitif yonlii iligkiler bulunmustur.

Arastirmada YEM kullanilmis ve bu kapsamda aracilik testleri gergeklestirilmistir.
[k modelde, drgiitsel maneviyatin hem bilgi paylasim davranist hem de ¢alisan performansi
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Daha sonra, orgiitsel maneviyatin aract
degiskenler olan algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel giiven iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Araci degiskenlerden biri olan algilanan 6rgiitsel destegin
birinci modele eklenmesiyle birlikte, 6rgiitsel maneviyatin hem bilgi paylasim davranisi hem
de ¢alisan performansi tizerindeki etkisi anlamliligin1 korumakla birlikte, etki diizeyinde
azalma gozlemlenmistir. Bu nedenle, Orgiitsel maneviyatin séz konusu degiskenler
tizerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destegin kismi aract rol {istlendigi yorumu
yapilmaktadir. Diger araci degisken olan orgiitsel giivenin ise hem bilgi paylasim davranisi
hem de calisan performansi {izerinde anlamli bir etkisinin bulunmamasi nedeniyle, aracilik

varsayimini karsilamadig1 sonucuna ulagilmstir.

“HI: Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davramgsini pozitif yonlii ve anlamli olarak
etkiler.” seklinde belirlenen ilk hipotez arastirma bulgulariyla desteklenmis ve kabul
edilmistir. Bu bulgu, orgiitsel maneviyatin bulundugu ¢alisma ortamlarinda ¢alisanlarin bilgi
paylasim davramiglarinin olumlu yonde etkilendigini gostermektedir. Bu etkinin altinda
yatan temel nedenlerden biri, orgiitsel maneviyatin ¢alisanlar arasinda bir topluluk duygusu
ve birbirine baglilik hissi gelistirmesidir (Ashmos ve Duchon, 2000: 135; Mitroff ve Denton,
1999: 83). S6z konusu topluluk hissi, ¢alisanlarin birbirlerini desteklemelerini ve ortak
hedeflere ulagsmak i¢in is birligi yapmalarini tesvik etmektedir. Bilgi paylasim davranisi da
bu is birliginin ve karsilikli destegin dogal bir uzantis1 haline gelmektedir.
Nitekim Khan ve arkadaslarinin (2022) Pakistan’da alti 0zel sirkette gergeklestirdigi
calismada, orgiitsel maneviyatin ¢alisanlarin bilgi paylasim davranislarini belirgin bigimde
tyilestirdigi ortaya konulmustur. Benzer sekilde, Rahman ve arkadaslar1 (2015), orgiitsel
maneviyatin Ozellikle Malezya’daki yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan idari
personelin bilgi paylasim davranislart {lizerindeki etkisini incelemis ve bu iki degisken

arasinda giiclii ve olumlu bir iliski oldugunu saptamistir. Ancak bazi aragtirmalarda orgiitsel
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maneviyat ile bilgi paylasim davranis1 arasinda dogrudan anlamli bir iliski bulunamamugtir.
Kumar ve Jain (2020), Hindistan’daki bilgi teknolojileri calisanlar1 iizerinde yaptiklar
caligmada, Orgiitsel maneviyatin bilgi paylasimin1 dogrudan degil, psikolojik giivenlik
araciligiyla etkiledigini bulmuslardir. Bu bulgu, orgiitsel maneviyatin bilgi paylasimini
tetiklemesinde ortam, giiven diizeyi, sosyal etkilesim, algilanan destek gibi farkli araci

kosullarin belirleyici olabilecegini gostermektedir.

“Hy: Orgiitsel maneviyat, ¢alisan performansini pozitif yonlii ve anlaml olarak
etkiler.” seklinde belirlenen ikinci hipotez, arastirma bulgulariyla desteklenmis ve kabul
edilmistir. Bu bulgu, orgiitsel maneviyatin bulundugu calisma ortamlarinda ¢alisanlarin
performanslarinin olumlu yonde etkilendigini gostermektedir. Calisanlarin yaptiklar iste
anlam bulmalari; ise daha fazla baglanmalarini, sorumluluk iistlenmelerini, is birligi i¢inde
calismalarin1 ve morallerinin yiikselmesini saglamaktadir. Ayrica, c¢alisanlar arasinda
topluluk hissinin varlig1, orgiitsel baglilik ve sadakat diizeylerini artirmaktadir. isin yalmzca
maddi bir kazan¢ kapisi olmaktan ¢ikarak, ayn1 zamanda manevi bir tatmin araci haline
gelmesi; calisanlarin daha yiiksek performans sergilemelerini tesvik etmektedir. Bu bulgu,
literatiirdeki mevcut calismalarla da uyumludur. Ornegin, Wardani ve arkadaslar1 (2023)
tarafindan Endonezya’nin Bati Cava bolgesindeki c¢alisanlar iizerinde yiiriitiilen bir
calismada, orgiitsel maneviyat ile ¢alisan performansi arasinda olumlu ve anlamli bir iliski
oldugu ortaya konulmustur. Benzer sekilde, Jena (2022) Hindistan’daki cesitli kamu ve 6zel
sektor kuruluslarinda gorev yapan yoneticilerle gerceklestirdigi calismada, orgiitsel
maneviyat diizeyi yiiksek olan calisanlarin performanslarinin anlamli bicimde yiikseldigini
ifade etmistir. Bununla birlikte, Karakas (2010), orgiitsel maneviyat konusundaki yayinlari
inceledigi calismasinda, isyeri maneviyatinin calisan performansi ilizerinde olumlu ve
anlamli bir etkisi oldugunu belirtmektedir. Ahmad ve arkadaglar1 (2024) tarafindan
Malezya’daki bir devlet iiniversitesinin Isletme ve Yonetim Fakiiltesi'nde gérev yapan
akademisyenler lizerinde yiiriitiilen ¢alismada da orgiitsel maneviyatin ¢alisan performansi
tizerindeki anlamli etkisi oldugu belirlenmistir. Son olarak, Rawat ve Bhargava (2024)
Mumbai bolgesindeki hizmet sektoriinde calisan yoneticiler iizerinde yaptigi calisma
sonucunda, Orgiitsel maneviyatin ¢alisan performansi iizerinde istatistiksel olarak anlamli,

cok giiclii ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu belirlemislerdir.

“Hj3: Orgiitsel maneviyat, algilanan orgiitsel destegi pozitif yonlii ve anlamli olarak
etkiler.” seklinde belirlenen hipotez arastirma bulgulariyla desteklenmis ve kabul edilmistir.

Bu bulgu, o6rgiitsel maneviyatin bulundugu ¢alisma ortamlarinda c¢alisanlarin algiladiklari
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orgiitsel destegi olumlu yonde etkilendigini gostermektedir. Calisanlarin maneviyatlarini ve
degerlerini islerine yansitmalarina olanak taniyan Orgiitler, onlarin mutlulugunu ve
memnuniyetini artirmakta (Karakas, 2010: 96); bu da algilanan 6rgiitsel destegin artmasina
katkida bulunmaktadir. Nitekim Nwanzu ve Babalola (2021) Nijerya’daki devlet
tiniversitesinde c¢alisan idari destek iizerinde yiiriitiilen bir caligmada 6rgiitsel maneviyat ile
algilanan orgiitsel destek arasinda olumlu ve anlamli bir iligki oldugu bulunmustur. Benzer
sekilde, Adigiizel ve arkadaslar1 (2021) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada, ¢alisanlarin, kisisel
degerleriyle Ortiisen amaglara sahip ve manevi degerlerin kabul gordiigi orgiitlerde, hem
birbirleriyle hem de 6rgiitle daha gii¢lii baglar kurduklar1 ve bu baglamda 6rgiitiin kendilerini

destekledigini ve deger verdigini daha yogun sekilde hissettikleri ortaya konulmustur.

“Hy: Orgiitsel maneviyat, érgiitsel giiveni pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiler.”
seklinde belirlenen hipotez arastirma bulgulariyla desteklenmis ve kabul edilmistir. Bu
bulgu, orgiitsel maneviyatin bulundugu calisma ortamlarinda c¢alisanlarin algiladiklari
orgiitsel gliveni olumlu yonde etkiledigini gostermektedir. Bu bulgu, literatiirdeki mevcut
calismalarla da uyumludur. Sadykova ve Tutar (2014) calismasinda, c¢alisanlarin
orgiitlerinde manevi degerlerin varligim1 algilamasi, onlarin kendilerini daha giivende
hissetmelerini saglamakta ve orgiitte bir giiven iklimini pekistirdigini belirtmektedirler.
Benzer sekilde, Akgemci ve arkadaslar1 (2018) Konya Organize Sanayi Bolgesi’ndeki
isletmede yaptiklar1 calismada, Orgiitsel maneviyatin c¢alisanlar tarafindan algilanma
diizeyinin Orgiitsel giiveni olumlu yonde etkiledigini bulmuslardir. Son olarak, Koékalan
(2017), bankalarda ¢alisan personel {izerine yaptig1 calismada 6rgiitte maneviyat algisi arttik¢a
calisanlarin kurumlarina, yoneticilerine ve is arkadaslarina duyduklar1 giivenin diizeyinin

de dogrudan artt1g1 sonucuna varmistir.

“Hs: Orgiitsel maneviyatin, bilgi paylasim davramsina etkisinde algilanan orgiitsel
destegin aracilik rolii vardwr.” seklinde belirlenen hipotez arastirma bulgulariyla
desteklenmis ve kabul edilmistir. Calismanin 6nemli bir diger bulgusu, algilanan orgiitsel
destegin, orgiitsel maneviyat ile bilgi paylasim davranisi arasindaki iliskide kismi aracilik
rolii iistlendigidir. Orgiitsel maneviyatin yiiksek oldugu bir ¢alisma ortaminda, ¢alisanlarin
orgiit tarafindan desteklendiklerine dair algilarmin gii¢lendigi ve bunun da onlarin bilgi
paylasimini olumlu etkiledigi goriilmiistiir. Literatiirde 6rgiitsel maneviyatin bilgi paylasim
davranig1 tizerindeki etkisini ele alan pek ¢ok calisma bulunmakla birlikte (Rahman vd.,
2015; Khan vd., 2022), bu iligkide algilanan orgiitsel destegin araci roliine odaklanan

dogrudan calismalara sinirl dlgiide rastlanmistir. Orgiitsel maneviyat ile algilanan 6rgiitsel
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destek arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalar (Nwanzu ve Babalola, 2021; Adigiizel vd.,
2021) ve algilanan orgiitsel destegin bilgi paylasimi {izerindeki etkisini ortaya koyan
arastirmalar (Winarno vd., 2021; Sikandar ve Arif, 2023) bulunsa da, bu ii¢ degiskenin

birlikte yer aldig1 modelin test edilmesi literatiirde eksik bir alan olarak goriinmektedir.

“H6: Orgiitsel maneviyatin, bilgi paylasim davranisina etkisinde orgiitsel giivenin
aracilik rolii vardir. ” seklinde belirlenen hipotez, arastirma bulgulariyla desteklenmemis ve
reddedilmistir. Elde edilen bulgular, orgiitsel giivenin bilgi paylasim davranisi iizerinde
anlaml bir etkisinin bulunmadigin1 gostermistir. Bu durum, orgiitsel giivenin bu modelde
aracilik fonksiyonu iistlenmedigini ortaya koymaktadir. Orgiitte manevi degerlere 6nem
verilmesi, ¢alisanlarda giiven, mutluluk, motivasyon ve memnuniyet gibi olumlu psikolojik
ve davranissal ciktilar1 beraberinde getirmektedir. Bu nedenle beklenti, manevi yonii giiglii
orgiitlerde calisanlar arasindaki gliven duygusunun artacagi ve bu giivenin bilgi paylagimi
yiikseltmeye aracilik edecegi yoniindeydi. Nitekim, Khari ve Sinha (2018), Hindistan’da
0zel sektorde faaliyet gosteren ii¢ telekomiinikasyon sirketinde calisan bilgi iscileriyle
gerceklestirdikleri ¢aligmalarinda, Orgiitteki maneviyat algisinin orgiite duyulan giiveni

artirdigini ve bunun da c¢aligsanlarin bilgi paylasim niyetini pekistirdigini géstermistir.

Ote yandan, baz1 arastirmalar giiven duygusunun bilgi paylasimi {izerindeki etkisinin
baglama gore degisebilecegini ve bazi durumlarda giivenin bilgi paylasim davranisini
belirgin sekilde etkilemedigini ortaya koymustur. Nitekim Chow ve Chan (2008: 458)
caligmalarinda, yliksek gliven ortaminin her zaman daha fazla bilgi paylasimina yol
acmadigini  belirtmislerdir. Dolayisiyla, mevcut arastirma Tirkiye’de bir kamu
tiniversitesinde hem akademik hem idari personele uygulanmistir. Tiirkiye’nin kiiltiirel
yapist, sOz konusu llkelerden farklilik gosterebilir ve 6zellikle bireysel basariya odakl is
kiiltiirii, calisanlarin rekabet ve kariyer endiselerinin hakim oldugu baglamlarda giiven, bilgi
paylasimi i¢in tek basma yeterli bir unsur olmayabilir. Bununla birlikte, 6zellikle kamu
kurumlariin daha hiyerarsik, biirokratik ve kontrollii 6rgiit yapisi, glivenin bilgi paylasimi

tizerindeki etkisini sinirlamis olabilir.

“H7: Orgiitsel maneviyatin, ¢alisan performansina etkisinde algilanan orgiitsel

’

destegin aracilik rolii vardwr.” seklinde belirlenen hipotez, aragtirma bulgulariyla
desteklenmis ve kabul edilmistir. Calismanin bir diger bulgusu, algilanan orgiitsel destegin,
orglitsel maneviyat ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide kismi aracilik roli
tistlendigidir. Bu durum, calisanlarin orgiitsel degerlerle biitiinlestigi, islerine anlam

yiikledigi ve orgiitlin bir parcas1 gibi hissettikleri manevi bir orgiit ortaminda (Milliman vd.,
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2003: 428; Jena, 2022: 1312), orgiitten algiladiklar1 destegin, calisgan performansini
artirdigin1 ortaya koymaktadir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel maneviyatin ¢alisan performansi
tizerinde dogrudan olumlu bir etkisi bulunmakla birlikte, bu etkinin bir boéliimii, algilanan
orglitsel destek araciligiyla dolayli yoldan da gerceklesmektedir. Benzer sekilde, orgiitsel
maneviyatin ¢alisan performansi lizerindeki etkisini ele alan pek ¢ok c¢alisma bulunmasina
ragmen (Avci, 2019; Mousa, 2020), bu iliskide algilanan orglitsel destegin araci roliine
odaklanan dogrudan arastirmalar sinirl sayidadir. Orgiitsel maneviyat ile algilanan orgiitsel
destek arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalar (Nwanzu ve Babalola, 2021; Adigiizel vd.,
2021) ve algilanan orgiitsel destegin calisan performansi tizerindeki etkisini ortaya koyan
aragtirmalar (Alagdz, 2023; Chen vd., 2020) bulunsa da, bu {i¢ degiskenin birlikte yer aldig1

butiincil modelin test edilmesine literatiirde nadiren rastlanmaktadir.

Orgiitsel maneviyatin, bilgi paylasim davranisi ve galisan performansi iizerindeki
etkisinde algilanan Orgiitsel destegin aracilik rolii, sosyal degisim kuraminin temel
varsayimlariyla da ortlismektedir. Nitekim, calisanlar kurumlarindan gordiikleri destegi
karsiliksiz birakmama egiliminde olup, gorevlerine daha baghh ve verimli sekilde

yonelmektedirler (Eisenberger vd., 1986).

“H8: Orgiitsel maneviyatin, ¢alisan performansina etkisinde orgiitsel giivenin
aracilik rolii vardir. ” seklinde belirlenen hipotez, arastirma bulgulariyla desteklenmemis ve
reddedilmistir. Elde edilen veriler, 6rgiitsel giivenin ¢alisan performansi iizerinde anlamli bir
etkisinin bulunmadigin1 gostermistir. Bu bulgu, orgiitsel glivenin bu model kapsaminda
aracilik fonksiyonu tistlenmedigini ortaya koymaktadir. Literatiirde baz1 ¢aligmalar, orgiitsel
maneviyatin ¢alisan performansi tizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin araci rol oynadigini
belirtmektedir. Ornegin, Mishra ve arkadaslar1 (2024), Hindistan’da faaliyet gdsteren kiigiik
ve orta Olcekli isletmelerde farkli kademelerde calisanlar iizerinde gerceklestirdikleri
aragtirmalarinda, orgiitsel maneviyatin once orgiitsel giiveni kismen artirdigini; bu artan
giivenin de ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigini ifade etmislerdir. Ote yandan,
De Jong ve Elfring’in (2007), “gliven, bir takimin performansini nasil etkiler?” sorusuna
yanit aradig1 caligmalarinda, giivenin etkisinin dogrudan degil araci davraniglar yoluyla
ortaya ¢iktig1 One siirlilmiistiir. Sonug olarak, orgiitsel giivenin beklenen aracilik roliinii
gostermemesi, literatiirdeki karisik bulgularla tutarlidir ve bu iliskinin baglamsal faktorlere
bagli olabilecegini diisiindiirmektedir. Universite ¢alisanlarindan olusan 6rneklemde giiven
duygusu, oOrgiitteki manevi atmosferin ve algilanan destegin giiglii etkileri yaninda daha

ikincil diizeyde kalmis olabilir. Manevi degerlerin hakim oldugu orgiitlerde calisanlar,
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kendilerini zaten giivende hissedebilir; bu da giivenin ek bir katki sunmasini zorlastirarak

etkisini gorece sinirl kilabilir.

Bu calismadan elde edilen bulgular, belirli yontemsel ve ornekleme dayali
sinirliliklar ¢ergevesinde degerlendirilmelidir. Calisma belirli bir kamu iiniversitesine ait
akademik ve idari personel 6rneklemiyle sinirli olarak yiiriitiilmiistiir. Bu baglamda, elde
edilen bulgular 6rneklem grubunun bulundugu kurumsal ve kiiltiirel baglam igerisinde
degerlendirilmelidir. Bulgularin baska kurum tiirlerine ya da farkli bolgesel yapilara
genellenmesinde dikkatli olunmasi gerektigi agiktir. Ayrica arastirma, belirli bir zaman
diliminde gergeklestirilmis olup, c¢alisma kosullari, yonetsel yapilar veya toplumsal
dinamiklerde meydana gelen degisimlerin ¢alisanlarin algi ve tutumlarini etkileyebilecegi
unutulmamalidir. Bu nedenle arastirma sonuclari, belirli bir donemin anlik
degerlendirmelerini yansitmaktadir. Verilerin farkli zaman araliklarinda tekrar edilerek
toplanmasi, elde edilen iligkilerin siirekliligi ve gegerliligi acisindan daha kapsamli
degerlendirmelere olanak saglayabilir. Bunun yaninda arastirmada kullanilan 6lgme araglari
belirli dlgekler cercevesinde sinirlandirilmis olup, alternatif araglarla yapilacak ¢aligmalar

farkli yonleri ortaya koyabilir.

Son yillarda orgiitsel maneviyat kavramina hem akademik literatiirde hem de is
diinyasinda artan bir ilgi gozlemlenmektedir. Bu ilginin temelinde, ¢agdas calisma
yasaminda bireylerin manevi tatmin, anlam ve aidiyet arayiglarinin 6ne c¢ikmasi yer
almaktadir. Ashmos ve Duchon’a (2000: 134-135) gore, Orgiitsel maneviyatin 6n plana
¢ikmasinin temel nedenlerinden biri; kiiciilme, yeniden yapilandirma, isten ¢ikarmalar gibi
uygulamalarla birlikte gelen moral bozukluklar1 ve topluluk hissinin geleneksel sosyal
yapilarda zayiflamasi sonucunda, bireylerin bu eksikligi isyerinde telafi etme ihtiyacidir.
Ozellikle degerlerin asindigi, toplumsal umutsuzlugun yayginlastid1 ve diinyanin giderek
daha karmasik héle geldigi bir donemde, bireyler maneviyatla baglantili anlam duygusunu
15 hayatina da tasimaktadirlar. Dolayisiyla orgiitler, ¢calisanlarin yalnizca fiziksel degil, ayn
zamanda manevi ihtiyaglarini da karsilayan yapilar haline gelmistir. Calisanlarin islerini
anlamli bulmalar, orgiitlerini bir topluluk olarak gérmeleri ve kendi degerleriyle ortiisen bir
orgiit kiiltiirlinde c¢aligmalari, onlarin hem tatmin diizeylerini hem de baglilik ve giiven
duygularmi artirmaktadir. Orgiitsel maneviyat diizeyinin yiikselmesi, sadece duygusal iyi
olus tizerinde degil, bilgi paylasimi1 ve performans gibi bireysel davranissal ¢iktilar tizerinde
de olumlu etkiler yaratabilmektedir. Bu etki, SMT baglaminda degerlendirildiginde daha da

anlam kazanmaktadir; c¢linkii calisan, manevi diizeyde desteklendigini hissettiginde,
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karsiliklilik ilkesi geregi bu destege bilgi paylasimi ya da yiiksek performansla karsilik

verme egilimindedir.

Genel olarak bu ¢alismanin sonuglari, orgiitlerde manevi degerlerin ve destekleyici
calisma ortaminin ¢alisan davranislar iizerindeki kritik roliinii ortaya koymaktadir. Orgiitsel
maneviyat kavrami, ¢alisanlarin ise anlam katmasini, ¢alisma arkadaslariyla ortak bir amag
etrafinda kenetlenmesini ve kendilerini bir toplulugun pargasi olarak gormelerini saglayarak
hem bilgi paylasimini tesvik etmekte hem de performansi artirmaktadir. Algilanan orgiitsel
destek ise bu siirecte kismi de olsa 6nemli bir mekanizma olarak one ¢ikmakta ¢alisanlarin
takdir edildigini, mutluluklar1 ve refahlarinin Onemsendigini hissetmeleri, bilgi ve

becerilerini daha fazla paylagsmalarina ve islerini daha 6zveriyle yapmalarina yol agmaktadir.

Orgiitsel giiven konusunda elde edilen sonug, her ne kadar beklenen diizeyde bir
aracilik etkisi gdstermese de, maneviyat odakli uygulamalarin giiven iklimini tamamen goz
ard1 edilmemesi gerektigini ima etmektedir. Calismanin hem akademik hem idari personeli
kapsayacak sekilde kamu tiniversitesi ortaminda gerceklestirilmis olmasi, konunun daha
onceki calismalardan farkli bir 6rneklem c¢ercevesinde cle alinmasina olanak tanimistir.
Cogu orglitsel maneviyat arastirmast 6zel sektor veya farkl kiiltiirel ortamlarla sinirliyken,
bu caligma yiiksekdgretim kurumunda manevi degerlerin ve destegin dnemini sayisal
verilerle ortaya koymustur. 396 kisiyle genis bir 6rneklemde YEM kullanilarak elde edilen

bulgular, sonuclarin giivenilirligini artirmakta ve genellenebilirligini desteklemektedir.

Sonu¢ olarak, arastirmanin bulgulari, oOrgilitsel maneviyatin calisanlarin bilgi
paylasim davramisim1 ve performansii artirdigr yoniindeki literatiirle biiyiik oSlgiide
ortismektedir. Bununla birlikte, Orgiitsel giivenin aracilik roliiniin bu c¢alismada
desteklenmemis olmasi, bu iliskinin baglama, orgiitsel yapiya ya da kiiltiirel faktorlere bagl
olarak farklilasabilecegine isaret etmekte ve literatiire farkl bir bakis acis1 sunmaktadir. Bu
kapsamda calisma, literatiire kuramsal diizeyde katki saglamanin yani sira yoneticiler ve

orgiitler icin de 6nemli ¢ikarimlar barindirmaktadir.
9.2. ONERILER

Bu ¢alisma Kirsehir Ahi Evran Universitesi’nde drgiitsel maneviyatin bilgi paylasim
davranisi ve ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde, algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel
giivenin aracilik roliinii belirlemek amaciyla gergeklestirilmistir. Bu ¢calismanin bulgulari ve
istatistiki sonuclar1 degerlendirildiginde yoneticilere ve oOrgiitlere yapilacak Oneriler su

sekilde siralanmaktadir:
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Orgiit yoneticileri, drgiitsel maneviyati giiglendirecek bir is ortami yaratmaya
O0zen gostermelidir. Calisanlarin islerine anlam katabilecekleri, kendilerini bir amag
dogrultusunda degerli hissedebilecekleri uygulamalar tesvik edilmelidir. Ornegin,
yoneticiler calisanlarin yalnizca maddi degil manevi ihtiyaclarini da gozetmeli; toplantilarda
yaptiklari isin iilkeye, topluma veya orgiitiin misyonuna katkisini vurgulayarak ise anlam
kazandirmalidir. Orgiitlerde belirli araliklarla diizenlenecek sosyal ve kiiltiirel etkinlikler,
ortak degerlerin vurgulandig1r toplantilar ve basar1 hikayelerinin paylasilmas1 gibi

uygulamalar ¢alisanlar arasinda topluluk ve aidiyet duygusunu artiracaktir.

Bu caligma, orglitsel maneviyatin bilgi paylasim davranisi ve ¢alisan performansi
tizerinde dogrudan tek basina etkili olmadigini; bu etkinin, algilanan Orgiitsel destek
araciligiyla ortaya ciktigini gostermistir. Bu nedenle, algilanan orgiitsel destegin yiiksek
olmasi bilgi paylagimini ve ¢alisan performansini artirdigi icin, yoneticilerin destekleyici ve
katilimci bir liderlik tarzi benimsemeleri dnem arz etmektedir. Calisanlarin goriislerine deger
vermek, ihtiya¢ duyduklarinda yanlarinda olmak, kendilerini ifade etmelerini kolaylastirmak
ve adil bir yonetim anlayis1 sergilemek; orgiitsel destege iliskin algiy1 giiclendirecektir.
Basarili ¢alisanlan takdir etmek, odiillendirmek ve etkili geri bildirim mekanizmalari
kurmak ise Orgiitiin calisanlarina verdigi degeri somutlastiracaktir. Emeklerinin fark
edildigini ve refahlarinin gozetildigini goren ¢alisanlar, drgiite daha fazla giiven duyar; bu

da onlarin bilgi paylasimi ve goniillii performans davranislarina olan egilimlerini artirir.

Her ne kadar bu ¢alismada orgiitsel giivenin aracilik etkisi belirgin ¢ikmamais olsa
da, orgiitlerde giiven duygusunun yiiksek olmasi uzun vadede verimli ekip calismasi ve
orgiite baglilik i¢in kritik 6nem tasir. Yoneticiler, adaletli uygulamalar, tutarl politikalar ve
seffaf iletisim ile yonetim ve c¢alisanlar arasinda giiven tesis etmeye devam etmelidir.
Ozellikle akademik ortamlarda fikir ayriliklarina hosgoriiyle yaklasmak, calisanlarin
cezalandirilma korkusu olmadan goriis belirtebilmelerini saglamak, giiven kiiltlirini
destekleyecektir. Giiven ortami, dogrudan sonuclara yansimiyor gibi goriinse de, dolaylh

olarak is tatmini, baglilik ve uzun donemdeki performansa olumlu katkilar saglayacaktir.

Orgiitler, ise alim, egitim ve performans degerlendirme gibi insan kaynaklari
stireclerinde manevi degerleri ve destekleyici kiiltiirii gozeten kriterler belirleyebilir.
Ornegin, oryantasyon programlarinda yeni ¢alisanlara drgiitiin degerleri arasinda is birligi,
giiven, yardimseverlik gibi unsurlarin yer aldig1 aktarilabilir. Performans sadece satis, liretim

say1s1, akademik yayin gibi sayisal ¢iktilar {izerinden degerlendirilmemelidir. Calisanlarin
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orgiit icerisinde sergiledikleri yardimlagma, saygi ve takim calismasi gibi tutum ve

davraniglarin da degerlendirme siirecine dahil edilmesi gerekir.

Sonug olarak, yoneticiler ve Orgiitler, manevi agidan zengin ve destekleyici bir
caligma ortami yaratarak hem calisanlarin gonillii caba ve paylasimini artirabilir hem de

genel orgiitsel verimliligi yiikseltebilirler.

Bunun yaninda, bu calismanin bulgular1 gelecekte yapilacak olan arastirmalara

yapilacak Oneriler su sekilde siralanmaktadir:

Bu ¢alisma, tek bir iiniversitedeki caligsanlarla sinirli oldugundan, gelecekte benzer
modeller farkli sektorler ve kurumlarda test edilmelidir. Ozellikle &zel sektor ile kamu
sektorli ya da egitim ile saglik kurumlari gibi farkli alanlarda sonuglarin karsilastirilmast,
baglamin etkilerini ortaya koyabilir. Ayrica, ¢alisma zaman ve maliyetlerin izin verdigi
Olciide belirli bir ilde degil, Tiirkiye genelinde gerceklestirilebilir. Boyle karsilastirmali
calismalar, hangi kosullarda manevi iklimin daha etkili oldugunu veya nerede giiven

unsurunun daha belirleyici hale geldigini anlamamiza yardimci olacaktir.

Gelecek aragtirmalarda, modelde yer alan degiskenlere ek olarak, farkli araci veya
diizenleyici degiskenler de degerlendirilebilir. Ayn1 sekilde, orgiit kiiltiirii ve liderlik tarzi
gibi orgiitsel faktorlerin, drglitteki manevi iklimin olusumuna nasil etki ettigi arastirilabilir.
Ayrica, calisanlarin kisilik o6zellikleri ve demografik niteliklerinin orgiitteki maneviyat
atmosferini nasil algiladiklar1 ve ona nasil tepki verdikleri agisindan farklilik gosterip
gostermedigi de incelenebilir. Bunun yaninda, orgiitsel maneviyatin ¢alisanlar lizerindeki
etkilerini daha kapsamli degerlendirebilmek i¢in is tatmini, orgiitsel baglilik ve psikolojik

1yi olus gibi ¢ikt1 degiskenleriyle iligkisi de gelecekteki ¢aligmalarda ele alinabilir.

Bu arastirmada anket yoluyla 6z-bildirime dayali veriler kullanilmistir. Gelecekte,
cok kaynakli veri toplama yontemleri (6rnegin, performansin sadece kisinin kendi beyani ile
degil, amir yada meslektas degerlendirmesiyle de 6l¢iilmesi gibi) kullanilmasi 6nerilir. Keza
calisan performansinin da sadece 6znel beyanla degil, miimkiinse objektif gdstergelerle
(6rnegin yayin sayilari, birim hedeflerine ulagma diizeyi gibi somut kriterler) desteklenmesi,

bulgularin giiciinii artiracaktir.

Bu caligma, orgiitsel giivenin aracilik etkisinin beklenen diizeyde olmadigini
gosterdigi icin, gelecek arastirmalar bu konuyu derinlemesine ele alabilir. Orgiitsel giivenin
olusumunda ve sonuglarindaki dinamikleri daha iyi anlayabilmek adina, karma yontemli

arastirmalar (hem nicel hem nitel) kullanilabilinir. Ayrica, giivenin bilgi paylasimi veya
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performans iizerindeki etkisinin hangi durumlarda ortaya ¢iktigini test etmek icin deneysel

tasarimlar (senaryo ¢aligmalar1 vb.) kullanilabilir.

Sonug olarak, bu aragtirma ile elde edilen bulgular gelecekte daha kapsamli aragtirma
giindemleri icin bir temel olusturmaktadir. Orgiitsel maneviyat, ¢alisan davranislarini ve
tutumlarin1 etkileyen gorece yeni bir alan oldugundan, farkli disiplinlerde ve farkli
yontemlerle daha ¢ok c¢aligsmaya ihtiyag vardir. Hem kuramsal zenginlik saglamak hem de is
diinyasina pratik faydalar sunmak adina, manevi degerlerin Orgiitlerdeki roliinii anlamaya
yonelik arastirmalarin artarak devam etmesi dnerilmektedir. Bu sayede, modern isyerlerinde
verimlilik ile insani degerleri bagdastiran siirdiiriilebilir bir yonetim yaklagiminin

gelistirilmesine bilimsel diizeyde katki saglanabilecektir.
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EKLER
EK 1. Arastirmada Kullanilan Anket Formu
Sayin Katilimci,

Bu anket formu, Kirsehir Ahi Evran Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme
Ana Bilim dali Doktora Programi’nda yiiriitiilmekte olan “Orgiitse] Maneviyatin Bilgi
Paylasimi Davranist ve Calisan Performansina Etkisinde Orgiitsel Destek ve Orgiitsel
Giivenin Araci Rolii: Kirsehir Ahi Evran Universitesi Ornegi” baslikl1 tez calismasi igin
hazirlanmigtir. Arastirma kapsaminda toplanacak veriler, yalnizca bilimsel amaclarla
kullanilacaktir; kimlik ve iletisim bilgileriniz istenmemektedir. Ankette bulunan sorulara
vereceginiz yanitlarin dogrulugu, arastirmanin niteligi agisindan olduk¢a dnemlidir. Anketi
doldurmaniz yaklasik bes dakikanizi almaktadir. Katki sagladiginiz ve zaman ayirdiginiz

i¢in tesekkiir ederim.

Burcu ATAR
Kirsehir Ahi Evran Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Anabilim Dali

SOSYO-DEMOGRAFIK BiLGILER
Cinsiyetiniz: Kadn () Erkek ()

Yasmiz: ............
Medeni Durumunuz: Evli ()  Bekar ()

Ogrenim Durumunuz: ilkogretim () Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans ()

Doktora ()

Su an itibariyle Calistigimiz Birim: Enstitii () Fakiilte () Yiiksekokul () Meslek
Yiiksekokul () Diger Birimler ()

Gorev Tiirii: Akademik Personel () Idari Personel ()

Akademik Unvan: Prof. Dr. () Dog. Dr. () Dr. Ogr. Uyesi ( ) Aras. Gor. () Ogr. Gor. ()
Mevcut Universitede Calisma Siireniz: (Y1l Olarak) ............

Meslekte Toplam Calisma Siireniz: (Y1l Olarak) .............

Kurumda Yoneticilik Goreviniz Var Mi? Evet () Hayir ()
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ORGUTSEL MANEVIYAT OLCEGI

Aciklama: Asagida yer alan ifadelere katilma diizeyinizi liitfen belirtiniz. (1:

Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kismen Katiliyorum, 4: Katiliyorum ve 5:

Kesinlikle katiliyorum)

KATILMA DERECESI
g| B g
NO SORULAR SE| e ElE | 2E

=z E §s5| 2 |E5
2E|E |5z 5 |§2
%] = < - = < @ =

1 Isyerimde ¢aligmaktan seving duyuyorum.

2 | Yaptigim is ruhuma enerji veriyor.

3 | Yaptigim is hayatta 6nemli oldugunu diisiindiiklerime

4 | Isyerine gitmek i¢in sabirsizlanirim.

5 | Isim ile sosyal yarar arasinda bir baglant: oldugunu

6 | Isimin benim i¢in 6zel bir anlami vardur.

7 | Diger caliganlarla isbirligi i¢inde olmay1 degerli buluyorum.

8 | Kendimi toplulugun bir pargasi olarak hissediyorum.

9 | Isyerimde insanlarin birbirlerini destekledigine inanryorum.

10 | Isyerimde goriislerimi ifade ederken kendimi 6zgiir

11 | Calisanlarin ortak bir amag ile birbirine bagl oldugunu

12 | Calisanlarin birbirlerini dnemsediklerine gergekten

13 | Isyerimde bir ailenin pargasi olma duygusunu hissediyorum.

14 | Caligtigim iiniversitenin degerleri hakkinda olumlu

15 | Calistigim {iniversite yoksul ve muhtag insanlarla ilgilenir.

16 | Calistigim Universite tiim galisanlarini 6nemser.

17 | Calistigim tniversite ortak bir bilince sahiptir.

18 | Calistigim tniversitenin hedefleri ile uyumlu oldugumu

19 | Calistigim tiniversite ¢alisanlarinin saghgr ile ilgilenir.

20 | Calistigim tiniversitenin misyonuna bagli oldugumu

21 | Calistigim tiniversite ruh halimi 6nemser.
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BiLGi PAYLASIM DAVRANISI OLCEGI

Aciklama: Asagida yer alan ifadelere katilma diizeyinizi liitfen belirtiniz. (1:
Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kismen Katiliyorum, 4: Katiliyorum ve 5:
Kesinlikle Katiliyorum)

KATILMA DERECESI
g § :
NO SORULAR 35 2| _E|£| 2§
$Z| = 2= = $ =
HHEEEIEE
1 Universitede belge ve raporlar iletirim.
2 Universitedeki dergi veya biiltenlerde yazilar yaymlarim.
3 Universitedeki mevcut islerle ilgili, kisisel dosyalarrmdaki belgeleri
paylasirim.
4 Universitenin ¢evrimici veri tabanlarinda goriis ve diisiincelerimi paylagirim.
5 Cevrimigi tartigma forumlari araciligiyla, ¢calisanlari is ve tiniversiteyle ilgili
onemli ve giincel bilgiler konusunda siirekli haberdar ederim.
6 Toplantilarda goriis ve diisiincelerimi belirtirim.
7 Beyin firtinasi toplantilarina etkin bir sekilde katilirim.
8 Takim toplantilarinda problemlere ¢6ziim 6nerileri sunarim.
9 Takim toplantilarinda diger ¢alisanlarin sorularina cevap veririm.
10 Takim toplantilarinda, diger ¢alisanlar1 diislinmeye ve tartismaya yoneltecek
yararli sorular sorarim.
1 Universiteye katki saglayabilecek basar1 hikayelerini toplantilarda

paylasirim.

Toplantilarda, isle ilgili gecmisteki kisisel basarisizlik veya hatalarimi
12 | anlatarak diger ¢alisanlarin ayn1 hatalara diigmemesine yardimei olmaya
caligirim.

13 Toplantilarda sunumlar yaparim.

Kisisel programimui ayarlayip, daha az deneyimli ¢aligma arkadaslarimi

14
desteklemeye zaman ayiririm.

15 Deneyimsiz, geng ¢alisanlarla uzun dénemli kogluk iligkileri kurarim. (is
hayatinda rehberlik ederim)

16 Isle ilgili sorunlarina yardime1 olmak amaciyla diger calisanlarla konusmaya
zaman ayiririm. (ayakistii, yemekte ya da telefonda konusma/sohbet gibi)

17 Diger caliganlar, is ve liniversiteyle ilgili 6nemli ve giincel bilgiler
konusunda konusarak, siirekli bilgilendiririm.

18 Belirli is konulart ile ilgili ne denli istekli ve heyecanli oldugumu, diger
calisanlarla konusarak paylagirim.

19 Risk ve sorunlardan kaginmalarina yardimeci olabilecek tecriibelerimi, diger
calisanlarla konusarak paylagirim.

20 Isle ilgili sorunlaria yardime1 olmak icin, diger ¢alisanlarla ¢evrimici
sohbetler yaparim.

1 Isle ilgili sorunlarma yardimer olmak icin, diger calisanlarla e-posta yoluyla
iletisime zaman ayiririm.

2 Isle ilgili sorunlarina yenilik¢i ¢dziimler iiretmek icin, topluluk iiyeleriyle bir
araya gelirim.

23 Ortak ilgi alanlarimizdaki konulara iliskin tecriibeleri paylagsmak igin
topluluk iiyeleriyle bir araya gelirim.

24 Ortak ilgi alanlarimizdaki konulara iliskin basar1 ve basarisizlik hikayeleri
paylasmak i¢in topluluk {iyeleriyle bir araya gelirim.

25 Toplulugun ¢aligmalarinda mitkemmellige ulasmay1 tesvik etmek i¢in

topluluk iiyeleriyle bir araya gelirim.

26 | Yeni topluluk iiyelerinin kisisel gelisimini desteklerim.

Toplulugun elektronik posta listesi izerinden belirli konulara iligkin bilgileri

27 topluluk {iyelerine gdnderirim.

Universitenin destekledigi ‘cevrimici topluluk sistemi” araciligiyla belirli

28 konulardaki goriis ve diisiincelerimi paylasirim.
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CALISAN PERFORMANSI OLCEGI

Aciklama: Asagida yer alan ifadelere katilma diizeyinizi liitfen belirtiniz. (1: Kesinlikle

Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kismen Katiliyorum, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle

Katiliyorum)
KATILMA DERECESI
= g g

NO SORULAR o 5 gl = o E
= 9 =y = 2| 8 > 2
= 2z g 3 s = =3
= —_— — =
= £ = Ez Z 7z
Q= < z = 53 =
Mg M 2 2 | 2§
=3 N | =2 3| a2

1 Yiiksek kalitede is ortaya koymaktayim.

Isimin esasin1 olusturan ana gérevlerimi basariyla yerine
getirmekteyim.

Isimi yaparken zamani verimli bir sekilde kullanabilmekte ve
is planlarina bagli kalmaktayim.

Isi basarili bir sekilde yapabilmek igin gerekli teknik bilgiyi
4 gorevlerimi yerine getirirken etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.

Gorevlerimi yerine getirirken sozlIi iletisim becerisini etkili

> bir sekilde kullanabilmekteyim.

6 Gorevlerimi yerine getirirken yazili iletisim becerisini etkili
bir sekilde kullanabilmekteyim.

- Kendi isimin bir pargasi olmayan isleri de yapmak i¢in
goniillii olmaktayim.

3 Kendi islerimi yaparken biiyiik bir heves ve gayret
icerisindeyim.

9 Gerektiginde ¢aligma arkadaglarima yardim etmekte ve
onlarla igbirligi i¢erisinde ¢alismaktayim.

10 Universite kurallarim ve prosediirlerini onaylamakta ve

bunlara uyum gostermekteyim.

Universite hedeflerini onaylamakta, desteklemekte ve
savunmaktayim.
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ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK OLCEGI
Aciklama: Asagida yer alan ifadelere katilma diizeyinizi liitfen belirtiniz. (1: Kesinlikle

Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kismen Katiliyorum, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle

Katiliyorum)
KATILMA DERECESI
g g =
NO SORULAR o 2| 3 E| E| =&
Xc| 2| 2| 8| 28
= 2z| E 3 S 2| = 3
SEIZE|Ez| 2| €2
2E S| 25| 2| 25
RN S RV B I P

Calistigim tUiniversitede, kurumun yararina olabilecek katkilarima

deder verilir

2 Calistigim tniversitede gosterdigim ekstra ¢aba takdir edilmez.

3 Calistigim tiniversitede sikayetlerim gz ardi edilir.

4 Calistigim tiiniversitede ¢ikarlarim 6nemsenir.

Isimi en iyi sekilde yapsam bile, ¢alistigim iiniversitede bu fark
edilmez

6 Calistigim tiniversite, isteki memnuniyetimi 6nemser.

7 Calistigim tiniversitede bana ¢ok az ilgi gosterilir.

8 Calistigim tUniversite isteki basarilarimla gurur duyar.
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ORGUTSEL GUVEN OLCEGI

Aciklama: Asagida yer alan ifadelere katilma diizeyinizi liitfen belirtiniz. (1: Kesinlikle

Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kismen Katiliyorum, 4: Katiliyorum ve 5: Kesinlikle

Katiliyorum)
KATILMA DERECESI
E
2§ 35 gl E| 2eg
NO SORULAR 25 5|52 £ |Z¢
£EZ E|ES8 2|28
gE £ |55 2|32
Ml <
1 Yoneticimin isiyle ilgili dnemli konularda teknik olarak yeterli
olduguna dair giivenim tamdir.
) Yoneticimin igiyle ilgili lizerinde iyi diistinlilmiis kararlar alacagina
olan giivenim tamdir.
3 Yoneticimin gorevinden ayrilmayacagina olan giivenim tamdir.
4 Yoneticimin isiyle ilgili olarak makul diizeyde kavrama yetenegine
sahip olduguna olan giivenim tamdir.
5 Yoneticimin igini makul bir bicimde yaptigina olan giivenim tamdir.
6 Yoneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin dogruluguna olan
giivenim tamdir.
7 Yoneticimin igini bagka sorunlara yol agmadan yapabilecegine olan
giivenim tamdir.
g Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarmi dikkatlice diisiinecegine olan
giivenim tamdir.
9 Bu iiniversitenin bana adil davranacagina olan giivenim tamdir.
10 Bu iiniversitede yoneticiler ve ¢aliganlar arasindaki giiven diizeyi
¢ok yiiksektir.
11 Birlikte ¢alistigim insanlar arasindaki giiven diizeyi ¢ok yiiksektir.
12 | Bu universitede birbirimize giivenme diizeyi ¢ok yiiksektir.
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EK 2. Etik Kurul Karari

KIRSEHIR AHI EVRAN UNIVERSITESI
ETiK KURUL DEGERLENDIRME VE
KARAR FORMU

K-Q
TSE-ISO-EN
9000

Degerlendirme Talebinde Bulunan
Kisi/Kurum

Burcu ATAR

Degerlendirme Basvuru Tarihi

28.03.2023

Degerlendirilmesi Talep Edilen
Eserin/Arastirmanin Adi

Orgiitsel Maneviyatin Bilgi Paylasimi Davramsi ve
Cahsan Performans: Etkisinde, Orgiitsel Destek Ve

Orgiitsel Giivenin Arac1 Rolii

Degerlendirilmesi Talep Edilen
Arastirma/Olcek/Anket/Goriisme Formu

Degerlendirmeyi Yapan Etik Kurul

KIRSEHIR AHI EVRAN UNIVERSITESI
SOSYAL VE BESERI BILIMLER BILIMSEL
ARASTIRMA VE YAYIN ETiK KURULU

Yeri Tarihi Saati

Degerlendirme Toplant: Bilgileri IiIBF 06.04.2023 13:00
Toplant: Salonu

Karar No Karar Tarihi 06.04.2023

Karar No 2023/03/08

(X) Kabul (X) Oybirligi 5
Karar Sonucu ( )Oy (?O!dygu

( ) Ret () Oybirligi

() Oy Coklugu

Etik Kurulumuz, yukarida basvuru bilgileri yer alan eser/arastirma igin toplanarak bilimsel arastirmalar ve
yayin etigi a¢isindan degerlendirme yapmis ve asagida gerekgesi agiklanan karar(lar) almigtir:

Karar ve Gerekcesi

Burcu ATAR a ait “Orgiitsel Maneviyatn Bilgi Paylasini Davramsi ve Calisan Performansi Etkisinde,
Orgiitsel Destek Ve Orgiitsel Giivenin Araci Rolii” baghkli arastirmamn, bilimsel arastirmalar etigi
agisindan yapilan degerlendirme sonucunda kabuliine ancak YOK Bilimsel Arastirma ve Yaymn Etigi
Yonergesi 4. Maddesinin 2/g fikrasina gore arastirma verilerinin yayimlanabilmesi i¢in arastirma yapilan
kurumdan resmi izin alinmasi sorumlulugunun arastirmaciya ait olduguna

oy birligiyle karar verildi.

Etik Kurul Baskam
Prof. Dr. Nur CETIN

(Form No: FR- 586 ; Revizvon Tarihi:...././.......; Revizyon No:_......)
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EK 3. Universite Arastirma Izni

Tadh 261120027 1622

LT R
T.C.

00000489165
KIRSEHIR AHI EVRAN UNIVERSITESI REKTORLUGU
Ogrenci isleri Daire Bagkanhg

K-Q
TSE-ISO-EN
9000

Sayt  : E-67873788-044-00000489165 26.12.2022
Konu : Anket Izni (Burcu ATAR)

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

flgi  :14.12.2022 tarihli ve E-94800964-755.02.01-00000485494 sayil yazinz.

Tlgi sayih yazimza konu; Enstitiiniiz, [sletme Anabilim Dali Doktora Programi 191184003 numarah
dgrencisi Burcu ATAR' m "GQrgiitsel Maneviyatn Bilgi Paylasumi Daveanist ve Calisan Performanst
Etkisinde, Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Giivenin Araci Rolii"” konulu doktora tezine kaynak teskil etmesi
icin, Universitemizde gorev yapmakta olan akademik ve idari personellere anket uygulama cahsmas
yapmasina iliskin binm yazilan ekte génderilmektedir.

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof. Dr. Ahmet GOKBEL

Rektor Yardimeis:
Ek: Birim Yazilar ( 3 Sayfa )
Bu belge glvenli elektromk imza e imzalanmagtr,

Belge Dofrulama Kodu:31F7TR08 1 AMME-4002-A155-65D9068011E4 Belge Doh‘-nuluma Adresi:hm:ns:ifwww.lurkive.g.a\'.i.n'kaeu—ebys
Adres:Kirgehar Alu Evean Universitesi Ofrenci Islenn Daire Baskanlif Balgi Igin: Karaz BAKIRCI  [E]73
Faks No:03862804209 . Unvan: Sef [z
e-Posta: kaeuiletiamiahievran. edi.tr internet Adresi: www.ahievian edu.tr (03862804214

Kep Adrest:ahievranuniversitesi@hs01 kep.ir
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EK 4. Ol¢ek Kullanim izinleri

ORGUTSEL MANEVIYAT OLCEGI

Re: Organizational Spirituality Scale

Kimden: John Milliman (
Ahci: burcu.atar@yalt
Tarih: 17 Aralhk 2022 Cumartesi 21:28 GMT+3

Hi Ms. Burcu ATAR,

Yes, you have permission to use our Sense of Community workplace spirituality survey from our 2003
article. The other 2 workplace spirituality survey scales used in our article are actually from Ashmos
and Duchon (2000). | wish you the best of luck on your research.

Sincerely,

John Milliman

From: BURCU ATAR -«
Sent: Saturday, Dece
To: John Milliman <ji
Subject: Organizational Spirituality Scale

Dear Mr. Miller,

I’'m a PhD student at Kiarschir Ahi Evran University/Turkey - Department of Business Administration.
I°’d like to request your permission to use of the "Organizational Spirituality Scale", which you used
in your article titled " Workplace spirituality and employee work attitudes: An exploratory empirical
assessment'". I’d like to use the scale in my thesis about “Organizational Spirituality™.

Ms. Burcu ATAR

Kirsehir Ahi Evran University/Turkey

Department of Business Administration

Re: Orglitsel Maneviyat Olcegi izni Hak.

Kimden: Demet
Alici: burcu.a

Tarih: 19 Aralik 2022 Pazartesi 13:40 GMT+3

Sayin Burcu Atar, ) )
Olgedi kullanmaniz uygundur. Olge@e asagdidaki linkte yer alan makalemizden erigebilirsiniz. liginize tesekkir eder,
calismalarinizda kolayliklar dilerim.

Dog. Dr. Demet Cakiroglu
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BiLGi PAYLASIM DAVRANISI OLCEGI

Kimden: Jialin Yi (
Alici: burcu.at:

Tarih: 8 Subat 2023 Carsamba 17:44 GMT+3

Hi Burcu,
Yes, you have my permission to use the KSBS.
Good luck!
Jialin
On Wed, Feb 8, 2023, 4:11 AM BURCU ATAR <| - wrote:
Dear Dr. Jialin Y1,

I’'m a PhD student at Kirsehir Ahi Evran University/Turkey - Department of Business
Administration. I’d like to request your permission to use of the "Knowledge Sharing Behaviour
Scale", which you used in your article titled " A measure of knowledge sharing behavior: scale
development and validation". 1'd like to use the scale in my thesis.

I'm looking forward to hearing from you soon.
Yours sincerely,

Burcu ATAR

Kirgehir Ahi Evran University/Turkey

Department of Business Administration

Re: Bilgi Paylasim Davranis Olgegi Hak.

Kimden: Ugur Yozgat (
Alici: burcu.atar@y
Tarih: 17 Ocak 2023 Sali 23:17 GMT+3

Sayin Atar,
ilgili calismaya atif yaparak kullanabilirsiniz.

Once saghk
Prof. Dr. Ugur YOZGAT
Rektor Yardimecaisi

Q@ NEOTECH CAMPUS .ISTANBUL

Maslak Mahallesi Tagyoncas: Sokak N l SANTAsl

2 e - i
No: 1v- 1Y - sanyer/istanbul - UN IVEl{SlT-z'

o

From: BURCU ATAR =«

Sent: Tuesday, Janua

To: Ugur Yozgat <ugt - -

Subject: Fw: Bilgi Paylasim Davranis Olgegi Hak.

Sn. Prof. Dr. Ugur Yozgat,

Kirsehir Ahi Evran Universitesi - isletme bdlimi doktora é6grencisiyim. Bilgi paylasim Davranisi ile ilgili olarak
hazirlayacagim tezimde, " TURKISH TRANSLATION, VALIDITY AND RELIABILITY STUDY OF
THE KNOWLEDGE SHARING BEHAVIOR SCALE" adli makalenizde Tulrkge cgevirisini yapmis
oldugunuz "Bilgi Paylasim Davranis Olgegdi"ni kullanabilmem igin izninizi rica ederim.

Saygilarimia,

Burcu ATAR

Kirsehir Ahi Evran Universitesi
isletme Bolumu Dr. Ogrencisi

229



RE: Bilgi Paylasim Olgegi Hak.

Kimden: F. Oben URU (
Alci: burcu.atar@y:
Tarih: 17 Ocak 2023 salh 19:50 GMT+3

Sevgili Burcu,
ligili 8lcedi kullanabilirsin, calismanda Ustin basarilar dilerim,

Sevgilerimle,

Kind Regards,

F. Oben URU, Ph.D.

Associate Professor

Business Administration (English) Department
Faculty of Economics and Administrative Sciences
Istanbul Arel University

—— Phone:(
E-mail: «
© O @ /areledu Address
www.arel.edu.tr Tepeken - . -

From: BURCU ATAR =
Sent: Tuesday, Januar
To: F. Oben URU <obe.. . .. _..___._
Subject: Fw: Bilgi Paylasim Olcegi Hak.

Sn. Dog Dr. F. Oben Urii,

Kirsehir Ahi Evran Universitesi - isletme b&lumi doktora é6grencisiyvim. Bilgi paylasim Davranisi ile ilgili olarak
hazirlayacagim tezimde, ' IRKISH TRANSLATION, VALIDITY AND RELIABILITY STUDY
OF THE KNOWILEDGE SHARING BEHAVIOR SCALE" adli makalenizde Tlurkce gevirisini yapmis
oldugunuz "Bilgi Paylasim Davranis Olgedi"ni kullanabilmem igin izninizi rica ederim.

Saygilarnimia,

Burcu ATAR
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CALISAN PERFORMANSI OLCEGI

Re: Contextual Performance Scale

Kimden: Walter Borman
Alici: burcu.atar@yah
Tarih: 19 Ocak 2023 Persembe 20:32 GMT+3

Of course you have my permission to use that scale. Good luck with your research!
W Borman

From: BURCU ATAR -
Sent: Thursday, Janu
To: Walter Borman <
Subject: Contextual Performance Scale

Dear Prof. Dr.Walter Borman,

I’'m a PhD student at Kirsehir Ahi Evran University/Turkey - Department of Business Administration.
I'd like to request your permission to use of the "Contextual Performance Scale', which you used in
yvour book chapter titled " Expanding the criterion domain to include elements of contextual
performance.". I’d like to use the scale in my thesis.

I'm looking forward to hearing from you soon.
Yours sincerely,

Ms. Burcu ATAR
Kirgehir Ahi Evran University/Turkey

Department of Business Administration

Re: Fw: Task Performance Scale

Kimden: Kate Hattrup
Alici: burcu.atar@y
Tarih: 2 Subat 2023 Persembe 00:08 GMT+3

Dear Burcu,

The items are included in the appendix at the end of the article. Do you have access to that appendix? You have
permission to use the items of course.

thanks,
Kate Hattrup
On Thu, Jan 26, 2023 at 1:47 AM BURCU ATAR - wrote:
Kind Reminder

Dear Prof. Dr. Kate Hattrup,

I'm a Ph.D. student at Kirsehir Ahi Evran University/Turkey - Department of Business
Administration. I'd like to request your permission to use of the "Task Performance
Scale", the first fourth items which you used in your article titled "Valuing Task and
Contextual Performance: Experience, Job Roles, and Ratings of the Importance of Job
Behaviors". You wrote the article with Nancy Befort. 1'd like to use the scale in my thesis.

I'm looking forward to hearing from you soon.

Yours sincerely,

Ms. Burcu ATAR
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Re: Iki Boyutlu Gérev — Baglamsal Performans Olcegdi Hak.

Kimden: Mige ATASOY
Alici: burcu.atar@;
Tarih: 1 Ocak 2023 Pazar 13:09 GMT+3

Merhaba Burcu Hanim,
Olgegi kullanabilirsiniz. Basarilar dilerim.

iPhone’umdan génderildi

BURCU ATAR < 1= sunlari yazdi (30 Ara 2022 14:11):

Sn. Miige Karakurum Atasoy,

Kirsehir Ahi Evran Universitesi - Isletme béliimii doktora dgrencisiyim. Hazirlayacagim doktora
tezimde, " The Effects of Person-Organization Fit on Employee Job Satisfaction, Performance and
Organizational Commitment in A Turkish Public Organization" adli doktora tezinizde Gorev
performansina iliskin dort madde Befort ve Hattrup (2003) tarafindan gelistirilmis olup Karakurum
(2005) tarafindan Tiirk¢e'ye uyarlannustir. Gorev performansina iliskin iki madde ise Karakurum
(2005) tarafindan gelistirilmistir. Ayrica Baglamsal performansin 6lglimii icin bes madde Borman ve
Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilmis ve Karakurum tarafindan Tirk¢eye uyarlanmistir,
Tarafinizea (Karakurum) (2005) Tiirk¢eye gevrilerek 11 madde 2 boyuttan olusan “iki Boyutlu Gorev
— Baglamsal Performans Olgedi” gelistirilmistir. Bu olgedi tezimde kullanmak igin izninizi rica
ederim.

Saygilarimla,
Burcu ATAR

Kirschir Ahi Evran Universitesi
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ORGUTSEL DESTEK OLCEGI

RE: Organizational Support Scale

Kimden: Pedro Neves
Alici; burcu.atar

Tarih: 13 Subat 2023 Pazartesi 15:32 GMT+3

Dear Burcu,
Prof Eisenberger passed away a year ago... but he would have been delighted to see other researchers use his POS scale.

Best,
pn

RE: Organizational Support Scale

Kimden: Pedro Neves (} )
Alici: burcu.atar(

Tarih: 13 Subat 2023 Pazartesi 12:53 GMT+3

Dear Burcu,

Thank you for your contact; yes, you can use the 8 item POS scale in your thesis.
Good luck with your research!

Best,
pn

Pedro Neves, PhD
Professor Catedratico, Nova School of Business and Economics (Nova SBE)

N o VA
NOVA SCHOOL OF
BUSINESS A ECONOMICS

fetoaeines 2y wemaer o

[lace -5 AR Ocrvs “ghence. PRME SR,
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Re: Orgutsel Destek Olcegi Hak.

Kimden: Derya Kilicoglu (
Alicr: burcu.atari

Tarih: 21 Aralk 2022 Carsamba 19:38 GMT+3

Merhaba,
Olgegi kullanabilirsiniz, kolay gelsin.

Derya Kilicoglu

BURCU ATAR < ari yazdi (21 Ara 2022 17:49):

Sn. Dr. Derya Yilmaz,

Kirgehir Ahi Evran Universitesi - Isletme b&liimi doktora 6grencisiyim. Hazirlayacagim doktora tezimde, "
DAGITILMIS LIDERLIGIN ORGUTSEL GUVEN ILE ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK VE
OKUL BASARISIYLA ILISKISI " adli tezinizde Tiirkge versiyonunu kullanmis oldugunuz "Orgiitsel Destek
Olcegi"m kullanabilmem igin izninizi rica ederim.

Saygilarimla,
Burcu ATAR
Karsehir Ahi Evran Universitesi

Isletme Béliimii Dr. Ogrencisi
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ORGUTSEL GUVEN

Re: Organizational Trust Scale

Kimden: Ronald Nyhan {

Alici: burcu.atart
Tarih: 20 Aralik 2022 Sali 16:40 GMT+3
Burcu

You have may permission. Good luck.
Ron Nyhan

Sent from my iPad

On Dec 19, 2022, at 4:38 PM, BURCU ATAR - s wrote:

EXTERNAL EMAIL : Exercise caution when responding, opening links, or opening
attachments.

Dear Ass. Prof. Nyhan,

I'm a PhD student at Kirsehir Ahi Evran University/Turkey - Department of Business
Administration. I'd like to request your permission to use of the "Organizational Trust Scale",
which you used in your article titled "Development And Psychometric Properties Of The
Organizational Trust Inventory ". I'd like to use the scale in my thesis.

Ms. Burcu ATAR
Kirsehir Ahi Evran University/Turkey

Department of Business Administration

RE: Orgutsel guven &lcedi hak.

Kimden: Nigar DEMIRCAN CAKAR (
Alici: burcu.atar

Tarih: 23 Arahk 2022 Cuma 21:02 GMT=+3

Burcu Hamm,

Auf yvaparak dlcegi kullanabilirsiniz.
Kolayliklar ve basarilar dilerim.

Prof. Dr. Nigar Demircan Cakar

From: BURCU ATAR . &
Seni-- ThiiacA=swy Macramsbhas 20N 2022 1 2:59 AM
TO: L e e e

Subject: Orglitsel given dlgcegi hak.

Sn. Prof. Dr. Demircan Cakar,
Kirsehir Ahi Evran Universitesi - isletme boliimi doktora agrencisiyim. Doktora tezimde, 2003 yilinda hazirlamis
oldugunuz" Orgltsel givenin bir ara degisken olarak drgltsel baghlik Gzerindeki etkisi: Egitim sektérinde bir

uygulama"” adh doktora tezinizde Nyhan ve Marlowe tarafindan gelistirilen (1997) ve Turkge versiyonunu
kullanmis oldugunuz "Orgitsel Given Olgedi”ni kullanabilmem igin izninizi rica ederim.

Saygilarimla,
Burcu ATAR
Kirsehir Ahi Evran Universitesi

isletme Bslumi Dr. Ogrencisi
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EK 5. Arastirma Kapsaminda Elde Edilen Sosyo-Demografik Bulgular

Sosyo-demografik  analizler kapsaminda, arastirmaya katilan {niversite
calisanlarinin sosyo-demografik Ozelliklerine gore oOrgiitsel maneviyat, bilgi paylasim
davranigi, calisan performansi, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel giiven diizeylerindeki
farkliliklar incelenmistir. Olgeklerden elde edilen sonuglarin sosyo-demografik faktdrlere
gore farkliliklarini belirlemek amaciyla, ikili gruplardan olusan degiskenler i¢in bagimsiz

orneklem t testi analizi uygulanmustir.

Bagimsiz 6rneklem t testi, farkli katilimcilardan olusan yalnizca iki grup arasindaki
ortalama farkinin anlamli olup olmadigini 6l¢mek i¢in kullanilir (Field ve Hole, 2019: 188).
Ikiden fazla grubun ortalamalarini karsilastirmak igin ise tek yonli ANOVA
uygulanmaktadir (Kurtulug, 2010: 186). Gruplar arasindaki farkin hangi gruplar arasinda
oldugunu belirlemek icin ¢oklu karsilastirma testlerinden biri olan Tukey testi (Tukey's

Honestly Significant Difference - HSD) kullanilmistir (Bayram, 2009: 142).

Tablo 1’de katilimcilarin orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, c¢alisan
performansi, algilanan Orgiitsel destek ve oOrgiitsel giiven Olgeklerinin cinsiyete gore
ortalamalar1 karsilastirilmis ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigi

bagimsiz 6rneklem t testi ile analiz edilmistir.
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Tablo 1. Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel Destek ve
Orgiitsel Giiven Puanlarimin Cinsiyete Gore Karsilagtirilmast

Olgek / Alt Boyut Cinsiyet n  Ort ss t p
Orgiitsel Maneviyat gralfel E 522 g:gé 8:82 1,074 0,284
Anlamli s gjﬁ;ﬁ gg ggg 8:;(3) 0473 0,636
Topluluk Duygusu gjﬁ;ﬁ gg 22(1) (1):3411 0,096 0,923
Orgiitsel Degerlerle Uyum gralfel lr(l ;23 ;:32 (1):?)2 1,900 0,058
Bilgi Paylagim Davranist gralfel lr(l ;23 ;fg 8:22 1,830 0,068
Yazil Katkilar gjﬁ;ﬁ gg 2(2)3 (1):(9)8 1,893 0,059
Orgiitsel iletisim g:lil lr(l gg g:;g 8:;2 1,228 0,221
Kisisel Etkilesimler Eﬁf;ﬁ gg ggg 8:;2 2,389 0,017*
Uygulama Topluluklari ile Baglantilar gjli:l 1r(1 gg gfé 8:3; 0,879 0,380
Calisan Performansi g:lfel lr(l gg g:ég 8:;? 3,191  0,002*
Gorev Performansi gjli:l 1r(1 gg j:(z)g 8:§§ 2,852 0,005%
Baglamsal Performans g:lfel lr(l gg g:ég 8:;2 3,224 0,001*
Algilanan Orgiitsel Destek gjl?el 1r(1 gg g:gg 8:22 2,557  0,011*
Orgiitsel Giiven gj‘fi gg gfé (1):(9)2 2347 0,020
Yéneticiye Gitven gj‘féﬁ gg g:zg ?zgé 2778 0,006
Orgiite Giiven gjﬁ;ﬁ gg g;g tgg 1,175 0,241

*n<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok; t testi

Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, ¢alisan performansi, algilanan drgiitsel
destek ve orgiitsel giiven puanlarinin cinsiyete gore karsilastirildigi Tablo 1 incelendiginde,
bilgi paylasim davranist 6lgeginin alt boyutlarindan biri olan kisisel etkilesimler agisindan
cinsiyetler arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistir (p = 0,017 < 0,05). Kadin
katilimcilarin kisisel etkilesimler ortalamasi 3,68 + 0,77, erkek katilimcilarin ortalamasi ise
3,47 = 0,96 olarak bulunmustur. Kadin katilimcilarin kisisel etkilesim diizeyinin, erkek

katilimcilara kiyasla anlamli derecede daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Calisan performansi 6lgeginin genel puani agisindan cinsiyetler arasinda anlamli bir
fark goriilmiistiir (p = 0,002 < 0,05). Kadin katilimcilarin ¢alisan performans: ortalamasi

4,19 + 0,48; erkek katilimcilarin ortalamasi ise 3,98 + 0,81 olarak bulunmustur. Kadin
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katilimcilarin ¢alisan performans diizeyi, erkeklere kiyasla anlamli derecede daha yiiksek

tespit edilmistir.

Bu fark, calisan performansinin alt boyutlarinda da goézlemlenmistir. Gorev
performansi alt boyutu agisindan cinsiyetler arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmistiir (p
= 0,005 < 0,05). Kadin katilimcilarin goérev performansi ortalamasi 4,26 + 0,52, erkek
katilimcilarin ise 4,07 £+ 0,85 olarak bulunmustur. Kadin katilimcilarin gérev performans

diizeyi, erkeklere kiyasla anlamli derecede daha yiiksek tespit edilmistir.

Benzer sekilde, baglamsal performans alt boyutu agisindan da cinsiyetler arasinda
anlaml bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,001 < 0,05). Kadmn katilimcilarin baglamsal
performans ortalamasi 4,10 + 0,58, erkek katilimcilarin ise 3,86 + 0,93 olarak
hesaplanmistir. Kadin katilimeilarin baglamsal performans diizeyi de erkeklere kiyasla

anlamli derecede daha yiiksek tespit edilmistir.

Algilanan oOrgiitsel destek Olcegi agisindan cinsiyetler arasinda anlamli bir fark
oldugu goriilmiistiir (p = 0,011 < 0,05). Kadin katilimcilarin algilanan orgiitsel destek
ortalamas1 3,56 + 0,88; erkek katilimcilarin ise 3,32 + 0,99 olarak bulunmustur. Kadin
katilimcilarin algilanan orgiitsel destek diizeyinin erkeklere kiyasla anlamli derecede daha

yiiksek tespit edilmistir.

Orgiitsel giiven dlgeginin genel puam agisindan cinsiyetler arasinda anlaml bir fark
goriilmistiir (p = 0,020 < 0,05). Kadin katilimcilarin 6rgiitsel giiven ortalamasi 3,65 + 0,90,
erkek katilimcilarin ortalamasi ise 3,42 + 1,04 olarak bulunmustur. Kadin katilimcilarin

orgilitsel gliven diizeyi, erkeklere kiyasla anlamli derecede daha yiiksek tespit edilmistir.

Benzer sekilde, orgiitsel giiven 6l¢eginin yoneticiye giiven alt boyutu acisindan da
cinsiyetler arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistir (p = 0,006 < 0,05). Kadin
katilimcilarin yoneticiye giliven ortalamast 3,79 + 0,92, erkek katilimcilarin ortalamasi ise
3,50 + 1,08 olarak bulunmustur. Kadin katilimcilarin yoneticiye giiven diizeyi, erkek

katilimcilara kiyasla anlamli derecede daha yiiksek tespit edilmistir.

Orgiitsel maneviyat, anlaml1 is, topluluk duygusu, orgiitsel degerlerle uyum, bilgi
paylasim davranisi, yazili katkilar, 6rgiitsel iletisim, uygulama topluluklari ile baglantilar ve

orgiite gliven degiskenlerinde cinsiyet agisindan anlamli fark bulunmamstir (p>0,05).

Tablo 2’de katilimcilarin oOrgilitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, ¢alisan
performansi, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel giiven 6l¢eklerinin yasa gore ortalamalari

karsilastirilmis ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigi tek yonlii ANOVA
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ile incelenmistir. Ortalamalar arasindaki farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini

belirlemek i¢in ¢coklu karsilastirma testlerinden TUKEY uygulanmustir.

Tablo 2. Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel Destek ve
Orgiitsel Giiven Puanlarimin Yasa Gore Karsilastiriimast

Olcek / Alt Boyut Yas n Ort ss F p
21-30 Yas 61 3,39 0,91
N . 31-40 Yas 160 3,63 0,82 "
Orgiitsel Maneviyat 41-50 Yas 132 345 090 2,623 0,049
51 Yas ve Uzeri 43 3,76 0,84
21-30 Yas 61 3,63 0,96
. 31-40 Yas 160 391 0,75 .
Anlaml Is 41-50 Yas 132 378 090 2,634 0,049
51 Yas ve Uzeri 43 4,05 0,86
21-30 Yas 61 3,39 0,97
31-40 Yas 160 3,59 0,94 *
Topluluk Duygusu 41-50 Yas 132 337 0.99 2,752 0,042
51 Yas ve Uzeri 43 378 0,92
21-30 Yas 61 3,22 1,04
A 9 31-40 Yas 160 3,45 0,99
Orgiitsel Degerlerle Uyum 41-50 Yas 132 325 103 1,797 0,147
51 Yas ve Uzeri 43 3,53 095
21-30 Yas 61 3,20 0,86
o 31-40 Yas 160 3,51 0,81
Bilgi Paylasim Davranisi 41-50 Yas 132 348 081 2,565 0,054
51 Yas ve Uzeri 43 358 0,78
21-30 Yas 61 2,95 0,93
31-40 Yas 160 3,24 1,01
Yazili Katkilar 41-50 Yas 132 311 1.00 1,642 0,179
51 Yas ve Uzeri 43 330 0,91
21-30 Yas 61 3,32 0,88
A s 31-40 Yas 160 3,73 0,88 «
Orgiitsel Iletisim 41-50 Yas 132 3.65 0.86 3,225 0,023
51 Yas ve Uzeri 43 3,64 093
21-30 Yas 61 3,33 0,99
.. o 31-40 Yas 160 3,56 0,89
Kisisel Etkilesimler 41-50 Yas 132 356 087 1,632 0,182
51 Yas ve Uzeri 43 3,71 0,88
21-30 Yas 61 3,17 1,04
. . 31-40 Yas 160 3,48 0,98
Uygulama Topluluklari ile Baglantilar 41-50 Yas 132 352 092 2,407 0,067
51 Yas ve Uzeri 43 3,60 0,83
21-30 Yas 61 3,81 0,99
31-40 Yas 160 4,20 0,53 «
Calisan Performansi 41-50 Yas 132 395 070 6,454 0,000
51 Yas ve Uzeri 43 4,19 0,75
21-30 Yas 61 3,83 1,06
. 31-40 Yas 160 431 0,56 «
Gorev Performansi 41-50 Yas 132 404 073 7,466 0,000
51 Yas ve Uzeri 43 421 0,80
21-30 Yas 61 3,75 1,06
. 31-40 Yas 160 4,07 0,67 «
Baglamsal Performans 41-50 Yas 132 381 085 4,357 0,005
51 Yas ve Uzeri 43 4,15 0,84
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Tablo 2. (devam) Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel
Destek ve Orgiitsel Giiven Puanlarimn Yasa Gore Karsilagtirilmast

21-30 Yas 61 345 1,09

_ 31-40 Yas 160 3,45 0,90
Algilanan Orgiitsel Destek 41-50 Yas 132 334 093 0,374 0,772

51 Yas ve Uzeri 43 3,38 1,07

21-30 Yas 61 3,55 1,07

N . 31-40 Yas 160 3,52 0,96
Orgiitsel Gliven 41-50 Yas 132 343 101 0,331 0,803

51 Yas ve Uzeri 43 3,57 1,01

21-30 Yas 61 3,62 1,10

. . 31-40 Yas 160 3,63 1,01
Yoneticiye Giiven 41-50 Yas 132 353 1.03 0,333 0,802

51 Yas ve Uzeri 43 3,69 1,05

21-30 Yas 61 340 1,08

N . 31-40 Yas 160 3,29 1,04
Orgiite Giiven 41-50 Yas 132 323 113 0374 0772

51 Yag ve Ugzeri 43 3,34 1,09

*0<0,05 anlamh fark var, p>0,05 anlaml: fark yok; ANOVA

Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, ¢alisan performanst, algilanan drgiitsel
destek ve oOrgiitsel giiven puanlarinin yasa gore karsilastirildigi Tablo 2 incelendiginde,
orgiitsel maneviyat 6l¢egi genel puani agisindan yas gruplari arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmistir (p = 0,049 < 0,05). 21-30 yas grubunun ortalamast 3,39 + 0,91, 31-40 yas
grubunun ortalamasi 3,63 + 0,82, 41-50 yas grubunun ortalamasi 3,45 + 0,90 ve 51 yas ve
{istii grubunun ortalamas1 3,76 + 0,84 olarak bulunmustur. Orgiitse] maneviyat icin en

yiiksek ortalama, 51 yas ve iistii grupta tespit edilmistir.

Orgiitsel maneviyat 6lgeginin alt boyutlarindan biri olan anlamli is agisindan da yas
gruplar1 arasinda anlaml fark oldugu goriilmistiir (p = 0,049 < 0,05). 21-30 yas grubunun
ortalamas1 3,63 £+ 0,96, 31-40 yas grubunun ortalamas1 3,91 + 0,75, 41-50 yas grubunun
ortalamast 3,78 £ 0,90 ve 51 yas ve istii grubunun ortalamasi 4,05 + 0,86 olarak

bulunmustur. Anlamli is i¢in en yiiksek ortalama, 51 yas ve listii grupta tespit edilmistir.

Benzer sekilde, Orgiitsel maneviyat alt boyutlarindan biri olan topluluk duygusu
acisindan da yas gruplar1 arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmistiir (p = 0,042 < 0,05).
21-30 yas grubunun ortalamasi 3,39 + 0,97, 31-40 yas grubunun ortalamasi 3,59 + 0,94, 41-
50 yas grubunun ortalamasi 3,37 + 0,99 ve 51 yas ve iistii grubunun ortalamasi 3,78 + 0,92
olarak bulunmustur. Topluluk duygusu i¢in en yiiksek ortalama, 51 yas ve iistii grupta tespit

edilmistir.

Bilgi paylasim davranisi alt boyutlarindan biri olan orgiitsel iletisim acisindan da yas

gruplar1 arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,023 <0,05). 21-30 yas grubunun
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ortalamast 3,32 + 0,88, 31-40 yas grubunun ortalamasi 3,73 + 0,88, 41-50 yas grubunun
ortalamast 3,65 + 0,86 ve 51 yas ve usti grubunun ortalamasi 3,64 £+ 0,93 olarak

bulunmustur. Orgiitsel iletisim igin en yiiksek ortalama, 31-40 yas grubunda tespit edilmistir.

Calisan performansi 6lgeginin genel puani agisindan yas gruplari arasinda anlaml
bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,000 < 0,05). 21-30 yas grubunun ortalamasi 3,81 £ 0,99,
31-40 yas grubunun ortalamasi 4,20 £ 0,53, 41-50 yas grubunun ortalamasi 3,95 + 0,70 ve
51 yas ve listii grubunun ortalamasi 4,19 + 0,75 olarak bulunmustur. Calisan performans igin

en yliksek ortalama, 31-40 yas grubunda tespit edilmistir.

Bu fark, calisan performansimin alt boyutlarinda da goézlemlenmistir. Gorev
performansi agisindan yas gruplari arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,000
< 0,05). 21-30 yas grubunun ortalamasi 3,83 + 1,06, 31-40 yas grubunun ortalamasi1 4,31 +
0,56, 41-50 yas grubunun ortalamasi 4,04 + 0,73 ve 51 yas ve iistii grubunun ortalamasi 4,21
+ 0,80 olarak bulunmustur. Gérev performansi i¢in en yiiksek ortalama, 31-40 yas grubunda

tespit edilmistir.

Benzer sekilde, ¢alisan performansi alt boyutlarindan biri olan baglamsal performans
acisindan yas gruplar1 arasinda anlamli fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,005 < 0,05). 21-30
yas grubunun ortalamasi 3,75 £ 1,06, 31-40 yas grubunun ortalamasi 4,07 = 0,67, 41-50 yas
grubunun ortalamasi 3,81 + 0,85 ve 51 yas ve iistii grubunun ortalamasi 4,15 + 0,84 olarak
bulunmustur. Baglamsal performans i¢in en yiiksek ortalama, 51 yas ve iistii grupta tespit

edilmistir.

Orgiitsel degerlerle uyum, bilgi paylasim davramsi, yazili katkilar, Kkisisel
etkilesimler, uygulama topluluklari ile baglantilar, algilanan 6rgiitsel destek, orgiitsel giiven,
yOneticiye giiven ve Orglite giiven degiskenlerinde yas gruplari acisindan anlamli fark

bulunmamastir (p>0,05).

Tablo 3’de katilimcilarin Orglitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, calisan
performansi, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel giiven 6l¢eklerinin medeni duruma gore
ortalamalar1 karsilastirilmis ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigi

bagimsiz 6rneklem t testi ile analiz edilmistir.
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Tablo 3. Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel Destek ve
Orgiitsel Giiven Puanlarinin Medeni Durumu Gére Karsilastiriimasi

Olgek / Alt Boyut Medeni Durum n  Ort ss t p

Orgiitsel Maneviyat Eg(iar %(9)42‘ g:ig 8:2(9) 1,294 0,196
Anlamls is Eig %(9)421 g?g 8:% 1,141 0255
Topluluk Duygusu EZEar %(9)421 :3;:;51‘1‘ 8:23 1,237 0,217
Orgiitsel Degerlerle Uyum EZEar %(9)421 g:;z éig; 1,173 0,241
Bilgi Paylasim Davranisi E\eiiar %(9)42‘ g:i; 8:2; 0,568 0,570
Yazil Katkilar o o gig 8:32 0.119 0905
Orgiitsel iletisim EZEar ?(9)421 ggz 8:2? 1,445 0,149
Kisisel Etkilesimler EZEar ?(9)42‘ g:gg 8:2; -0,301 0,764
Uygulama Topluluklari ile Baglantilar Egjar %(9)42‘ g:ig 8:22 0,670 0,503
Calisan Performansi EZEar ?(9)42‘ g: ég 8:22 2,214 0,027*
Gorev Performansi e 4 j: ~ 8;5 2,186 0,029
Baglamsal Performans EZEar ?(9)42‘ g:z? 8:2 51; 1,872 0,062
Algilanan Orgiitsel Destek EZEar ?(9)421 g:gg gzgg 1287 0,199
Orgiitsel Giiven gg{iar %(9)421 gfé (1):82 0,707 0,480
Yéneticiye Gitven Eg{iar - g:gé }:8431 0515 0,607
Orgiite Giiven EZEM ?(9)421 2;(2) }(1)(1) 0,975 0,330

*n<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok; t testi

Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, ¢alisan performansi, algilanan drgiitsel
destek ve Orgiitsel gliven puanlarinin medeni duruma goére karsilastirildigi Tablo 3
incelendiginde, galisan performansi 6l¢eginin genel puani agisindan medeni durum arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmiistir (p = 0,027 < 0,05). Evli katilimcilarin ¢alisan
performansi ortalamasi 4,10 £+ 0,69, bekar katilimcilarin ortalamasi ise 3,92 + 0,77 olarak
bulunmustur. Calisan performans i¢in en yiiksek ortalama evli katilimcilarda tespit

edilmistir.

Benzer sekilde, ¢alisan performansi alt boyutlarindan biri olan goérev performansi
acisindan medeni durum arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,029 < 0,05).

Evli katilmeilarin gorev performansi ortalamasi 4,18 + 0,72, bekar katilimcilarin ortalamasi
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ise 4,00 + 0,83 olarak bulunmugstur. Gérev performans agisindan en yiiksek ortalama evli

katilimcilarda tespit edilmistir.

Orgiitsel maneviyat, anlamli is, topluluk duygusu, orgiitsel degerlerle uyum, bilgi
paylasim davranisi, yazili katkilar, orgiitsel iletisim, kisisel etkilesimler, uygulama
topluluklart ile baglantilar, baglamsal performans, algilanan orgiitsel destek, orgiitsel giiven,
yOneticiye giiven ve Orglite gliven degiskenlerinde medeni durum agisindan anlamli bir fark

bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 4’de katilimcilarin Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, ¢alisan
performansi, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel giiven dlgeklerinin 6grenim durumuna
gore ortalamalari karsilastirilmis ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigi
tek yonli ANOVA ile incelenmistir. Ortalamalar arasindaki farklilifin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek i¢in ¢oklu karsilagtirma testlerinden TUKEY uygulanmustir.

Tablo 4. Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel Destek ve
Orgiitsel Giiven Puanlarinin Ogrenim Durumuna Gére Karsilastirilmast

Olcek / Alt Boyut Ogrenim Durumu n Ort ss F p
Lise ve Alt1 24 3,778 0,92
Onlisans 25 3,64 0,86
Orgiitsel Maneviyat Lisans 74 346 095 0,831 0,506
Yiiksek Lisans 84 3,48 097
Doktora 189 3,57 0,77
Lise ve Alt1 24 3,774 1,02
Onlisans 25 3,80 0,87
Anlamli is Lisans 74 3,64 0,96 1,866 0,116
Yiiksek Lisans 84 3,81 1,01
Doktora 189 3,94 0,69
Lise ve Alt1 24 3,89 0,92
Onlisans 25 3,68 093
Topluluk Duygusu Lisans 74 3,54 1,04 1,492 0,204
Yiiksek Lisans 84 3,40 1,06
Doktora 189 3,47 0,89
Lise ve Alt1 24 3,773 1,03
Onlisans 25 3,49 1,03
Orgiitsel Degerlerle Uyum Lisans 74 329 1,06 1,171 0,323
Yiiksek Lisans 84 3,27 1,07
Doktora 189 3,35 0,96
Lise ve Alt1 24 322 0,71
Onlisans 25 3,17 093
Bilgi Paylasim Davranisi Lisans 74 3,28 082 3,142 0,015*
Yiksek Lisans 84 3,57 0,89
Doktora 189 3,55 0,76
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Tablo 4. (devam) Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel
Destek ve Orgiitsel Giiven Puanlarimin Ogrenim Durumuna Gére Karsilastirilmast

Lise ve Alt1 24 240 1,13
Onlisans 25 2,64 1,10
Yazili Katkilar Lisans 74 2,82 0,86 11,268 0,000*
Yiiksek Lisans 84 3,36 091
Doktora 189 3,36 0,94
Lise ve Alt1 24 345 0,86
Onlisans 25 3,35 1,00
Orgiitsel Hetisim Lisans 74 348 0,92 1,990 0,095
Yiiksek Lisans 84 3,772 0,99
Doktora 189 3,71 0,81
Lise ve Alt1 24 3,31 0,87
Onlisans 25 3,37 1,05
Kisisel Etkilesimler Lisans 74 343 0,95 1,294 0,272
Yiiksek Lisans 84 3,61 097
Doktora 189 3,61 0,83
Lise ve Alt1 24 3,51 0,76
Onlisans 25 323 1,14
Uygulama Topluluklari ile Baglantilar Lisans 74 332 1,10 1,032 0,390
Yiiksek Lisans 84 3,56 1,03
Doktora 189 3,49 0,87
Lise ve Alt1 24 4,11 0,56
Onlisans 25 3,94 1,00
Calisan Performansi Lisans 74 408 0,79 0,238 0,917
Yiiksek Lisans 84 4,03 0,86
Doktora 189 4,06 0,58
Lise ve Alt1 24 4,07 0,67
Onlisans 25 397 1,06
Gorev Performansi Lisans 74 417 0,79 0,473 0,756
Yiiksek Lisans 84 4,11 095
Doktora 189 4,17 0,59
Lise ve Alt1 24 4,16 0,56
Onlisans 25 3,89 1,04
Baglamsal Performans Lisans 74 395 092 0,508 0,730
Yiiksek Lisans 84 3,89 0,99
Doktora 189 3,94 0,71
Lise ve Alt1 24 3,57 0,73
Onlisans 25 3,30 1,09
Algilanan (")rgiitsel Destek Lisans 74 340 1,02 0,260 0,904
Yiiksek Lisans 84 3,40 1,00
Doktora 189 3,40 093
Lise ve Alt1 24 3,86 1,09
Onlisans 25 3,67 0,97
Orgﬁtsel Giliven Lisans 74 3,56 0,89 1,356 0,249
Yiiksek Lisans 84 341 1,14
Doktora 189 3,45 0,96
Lise ve Alt1 24 388 1,22
Onlisans 25 3,76 0,98
Yoneticiye Giiven Lisans 74 3,69 092 1,045 0,384
Yiiksek Lisans 84 3,50 1,17
Doktora 189 3,55 0,99
Lise ve Alt1 24 382 0,98
Onlisans 25 3,50 1,03
Orgﬁte Glven Lisans 74 328 1,03 1,927 0,105
Yiiksek Lisans 84 322 1,20
Doktora 189 3,23 1,05

*0<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok; ANOVA
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Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, ¢alisan performans, algilanan drgiitsel
destek ve Orgiitsel giiven puanlarinin 6grenim durumuna gore karsilastirildigi Tablo 4
incelendiginde, bilgi paylasim davranis1 6l¢eginin genel puani agisindan 6grenim durumu
arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,015 < 0,05). Lise ve altt grubunun
ortalamast 3,22 + 0,71, On lisans grubunun ortalamast 3,17 + 0,93, lisans grubunun
ortalamasi 3,28 £ 0,82, yiiksek lisans grubunun ortalamasi 3,57 + 0,89 ve doktora grubunun
ortalamas1 3,55 + 0,76 olarak bulunmustur. Bilgi paylasim davranis1 agisindan en yiiksek

ortalama ytiksek lisans grubunda tespit edilmistir.

Benzer sekilde, bilgi paylasim davranisi alt boyutlarindan biri olan yazili katkilar
acisindan 6grenim durumu arasinda anlamli fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,000 < 0,05).
Lise ve alt1 grubunun ortalamasi 2,40 + 1,13, 6n lisans grubunun ortalamas1 2,64 + 1,10,
lisans grubunun ortalamas1 2,82 + 0,86, yiiksek lisans grubunun ortalamasi 3,36 + 0,91 ve
doktora grubunun ortalamasi 3,36 + 0,94 olarak bulunmustur. Yazili katkilar ag¢isindan en

yiiksek ortalama yiiksek lisans ve doktora gruplarinda tespit edilmistir.

Orgiitsel maneviyat, anlamli is, topluluk duygusu, orgiitsel degerlerle uyum, rgiitsel
iletisim, kisisel etkilesimler, uygulama topluluklar1 ile baglantilar, ¢alisan performansi,
gorev performansi, baglamsal performans, algilanan oOrgiitsel destek, oOrgiitsel giiven,
yOneticiye giiven ve orgiite giiven degiskenlerinde egitim durumu agisindan anlamli bir fark

bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 5’de katilimcilarin Orglitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, calisan
performansi, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel gliven dlgeklerinin c¢alisilan birime gore
ortalamalar1 karsilastirilmis ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadig: tek
yonli ANOVA ile incelenmistir. Ortalamalar arasindaki farkliligin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek icin ¢oklu karsilagtirma testlerinden TUKEY uygulanmaistir.
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Tablo 5. Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel Destek ve
Orgiitsel Giiven Puanlarimin Calisilan Birime Gére Karsilagtiriimast

Olgek / Alt Boyut Calisilan Birim n  Ort ss F p
Enstitii 13 4,06 0,65
Fakiilte 202 3,48 0,82
Orgﬁtsel Maneviyat Yiksekokul 22 340 0,89 4,074 0,003*
Meslek Yiiksekokulu 90 3,79 0,87
Diger Birimler 69 3,39 0,93
Enstitii 13 4,14 0,60
Fakiilte 202 3,81 0,78
Anlamli 15 Yiksekokul 22 3,74 0,95 3,739 0,005%
Meslek Yiiksekokulu 90 4,06 0,82
Diger Birimler 69 3,58 1,03
Enstitii 13 4,17 0,80
Fakiilte 202 3,42 0,94
Topluluk Duygusu Yiksekokul 22 3,39 098 3,171 0,014%
Meslek Yiiksekokulu 90 3,70 1,00
Diger Birimler 69 3,43 0,95
Enstitii 13 3,93 092
Fakiilte 202 3,26 0,97
Orgﬁtsel Degerlerle Uyum Yiksekokul 22 3,15 1,00 3,860 0,004%
Meslek Yiksekokulu 90 3,63 1,01
Diger Birimler 69 3,21 1,06
Enstitii 13 3,61 0,77
Fakiilte 202 3,42 0,74
Bilgi Paylasim Davranisi Yiksekokul 22 338 1,07 1,181 0,319
Meslek Yiiksekokulu 90 3,61 0,92
Diger Birimler 69 3,37 0,82
Enstitii 13 2,75 1,37
Fakiilte 202 3,20 094
Yazili Katkilar Yiksekokul 22 3,04 1,13 1,327 0,259
Meslek Yiiksekokulu 90 3,26 0,99
Diger Birimler 69 3,01 0,99
Enstitli 13 4,10 0,68
Fakiilte 202 3,58 0,80
(")rgiitsel Hetisim Yiksekokul 22 3,61 1,16 2,329 0,056
Meslek Yiiksekokulu 90 3,80 0,99
Diger Birimler 69 3,50 0,92
Enstitli 13 3,74 0,80
Fakiilte 202 3,50 0,80
Kisisel Etkilesimler Yiksekokul 22 345 1,20 0,954 0433
Meslek Yiiksekokulu 90 3,68 1,01
Diger Birimler 69 3,48 0,94
Enstitli 13 3,69 0,97
Fakiilte 202 3,39 0,85
Uygulama Topluluklari ile Baglantilar  Yiiksekokul 22 335 1,15 1,221 0,301
Meslek Yiiksekokulu 90 3,63 1,12
Diger Birimler 69 3,43 0,99
Enstitii 13 4,48 0,55
Fakiilte 202 3,94 0,61
Calisan Performansi Yiksekokul 22 4,04 0,79 5,210 0,000*
Meslek Yiiksekokulu 90 429 0,71
Diger Birimler 69 4,02 0,89
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Tablo 5. (devam) Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel
Destek ve Orgiitsel Giiven Puanlarimn Calisilan Birime Gore Karsilastirilmast

Enstitli 13 4,53 0,58
Fakiilte 202 4,03 0,67
Gorev Performansi Yiiksekokul 22 4,13 0,78 3,684 0,006*
Meslek Yiiksekokulu 90 4,34 0,76
Diger Birimler 69 4,10 0,92
Enstitli 13 442 0,56
Fakiilte 202 3,82 0,72
Baglamsal Performans Yiiksekokul 22 3,89 1,01 4,641 0,001*
Meslek Yiiksekokulu 90 4,20 0,81
Diger Birimler 69 387 1,02
Enstitli 13 3,53 0,96
Fakiilte 202 3,37 091
Algilanan Orgiitsel Destek Yiiksekokul 22 3,59 0,92 0,349 0,845
Meslek Yiiksekokulu 90 3,44 0,99
Diger Birimler 69 3,37 1,09
Enstitii 13 431 1,02
Fakiilte 202 3,38 0,99
Orgiitsel Giiven Yiiksekokul 22 3,770 0,89 3,405 0,009*
Meslek Yiiksekokulu 90 3,60 1,00
Diger Birimler 69 3,51 0,96
Enstitii 13 441 1,02
Fakiilte 202 3,49 1,05
Yoneticiye Giiven Yiiksekokul 22 391 0,92 3,282 0,012%
Meslek Yiksekokulu 90 3,67 1,00
Diger Birimler 69 3,60 0,99
Enstitii 13 4,10 1,09
Fakiilte 202 3,16 1,04
Orgiite Giiven Yiiksekokul 22 328 1,19 3,183 0,014%
Meslek Yiksekokulu 90 3,46 1,11
Diger Birimler 69 3,33 1,05

*n<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlaml: fark yok; ANOVA

Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, ¢alisan performansi, algilanan drgiitsel
destek ve oOrgiitsel giiven puanlarinin galisilan birime gore karsilastirildigi Tablo 5
incelendiginde, Orgiitsel maneviyat Olgeginin genel puani agisindan g¢alisilan birimler
arasinda anlamli bir fark oldugu gorilmiistir (p = 0,003 < 0,05). Enstitii grubunun
ortalamas1 4,06 + 0,65, fakiilte grubunun ortalamasi 3,48 + 0,82, yiiksekokul grubunun
ortalamast 3,40 + 0,89, meslek yiiksekokulu grubunun ortalamasi 3,79 + 0,87 ve diger
bilimler grubunun ortalamasi 3,39 + 0,93 olarak bulunmustur. Orgiitsel maneviyat acisindan

en yliksek ortalama enstitii grubunda tespit edilmistir.

Bu fark, orgiitsel maneviyatin alt boyutlarinda da gozlemlenmistir. Orgiitsel
maneviyatin alt boyutlarindan biri olan anlamli is a¢isindan calisilan birimler arasinda
anlamli bir fark oldugu gériilmiistiir (p = 0,005 < 0,05). Enstitii grubunun ortalamasi1 4,14 +
0,60, fakiilte grubunun ortalamasi 3,81 + 0,78, yiiksekokul grubunun ortalamasi 3,74 = 0,95,

meslek yiiksekokulu grubunun ortalamasi 4,06 + 0,82 ve diger bilimler grubunun ortalamasi

247



3,58 £ 1,03 olarak bulunmustur. Anlaml1 is i¢in en yiiksek ortalama enstitli grubunda tespit

edilmistir.

Orgiitsel maneviyat alt boyutlarindan biri olan topluluk duygusu acisindan da
caligilan birimler arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,014 < 0,05). Enstitii
grubunun ortalamasi 4,17 + 0,80, fakiilte grubunun ortalamasi 3,42 + 0,94, yiiksekokul
grubunun ortalamasi 3,39 + 0,98, meslek yiiksekokulu grubunun ortalamasi 3,70 + 1,00 ve
diger bilimler grubunun ortalamasi1 3,43 £ 0,95 olarak bulunmustur. Topluluk duygusu

acisindan en yiiksek ortalama enstitli grubunda tespit edilmistir.

Benzer sekilde, orgiitsel maneviyatin alt boyutlarindan biri olan 6rgiitsel degerlerle
uyum agisindan ¢alisilan birimler arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,004 <
0,05). Enstitli grubunun ortalamas1 3,93 + 0,92, fakiilte grubunun ortalamasi 3,26 + 0,97,
yiiksekokul grubunun ortalamasi 3,15 £ 1,00, meslek yiliksekokulu grubunun ortalamasi 3,63
+ 1,01 ve diger bilimler grubunun ortalamas1 3,21 £+ 1,06 olarak bulunmustur. Orgiitsel

degerlerle uyum agisindan en yiiksek ortalama enstitii grubunda tespit edilmistir.

Calisan performansi dlgeginin genel puani acgisindan da galisilan birimler arasinda
anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,000 < 0,05). Enstitii grubunun ortalamasi 4,48 +
0,55, fakiilte grubunun ortalamasi 3,94 + 0,61, yiiksekokul grubunun ortalamasi 4,04 = 0,79,
meslek yliksekokulu grubunun ortalamasi 4,29 + 0,71 ve diger bilimler grubunun ortalamasi
4,02 £ 0,89 olarak bulunmustur. Calisan performansi agisindan en yliksek ortalama enstitii

grubunda tespit edilmistir.

Bu fark, calisan performansinin alt boyutlarinda da goézlemlenmistir. Calisma
performansinin alt boyutlarindan biri olan gorev performansi agisindan c¢alisilan birimler
arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistir (p = 0,006 < 0,05). Enstitii grubunun
ortalamast 4,53 + 0,58, fakiilte grubunun ortalamasi 4,03 + 0,67, yiiksekokul grubunun
ortalamast 4,13 + 0,78, meslek yiiksekokulu grubunun ortalamasi 4,34 + 0,76 ve diger
bilimler grubunun ortalamas1 4,10 = 0,92 olarak bulunmustur. Calisilan birim agisindan
anlaml fark bulunmaktadir (p = 0,006 < 0,05). Gorev performansi acisindan en yiiksek

ortalama enstitii grubunda tespit edilmistir.

Benzer sekilde, calisan performansinin alt boyutlarindan biri olan baglamsal
performans agisindan calisilan birimler arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p =
0,001 <0,05). Enstitii grubunun ortalamasi 4,42 + 0,56, fakiilte grubunun ortalamasi 3,82 +

0,72, yiiksekokul grubunun ortalamast 3,89 + 1,01, meslek yiiksekokulu grubunun

248



ortalamasi1 4,20 + 0,81 ve diger bilimler grubunun ortalamasi 3,87 + 1,02 olarak bulunmustur

Baglamsal performans agisindan en yiiksek ortalama enstitii grubunda tespit edilmistir.

Orgiitsel giiven 6lceginin genel puani agisindan ¢alisilan birimler arasinda anlamli
bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,009 < 0,05). Enstitii grubunun ortalamasi 4,31 + 1,02,
fakiilte grubunun ortalamast 3,38 £ 0,99, yiiksekokul grubunun ortalamasi 3,70 + 0,89,
meslek yliksekokulu grubunun ortalamasi 3,60 + 1,00 ve diger bilimler grubunun ortalamasi
3,51 £ 0,96 olarak bulunmustur. Orgiitsel giiven acgisindan en yiiksek ortalama enstitii

grubunda tespit edilmistir.

Bu fark, orgiitsel giivenin alt boyutlarinda da gdzlemlenmistir. Orgiitsel giivenin alt
boyutlarindan biri olan yoneticiye gliven agisindan ¢alisilan birimler arasinda anlamli bir
fark oldugu belirlenmistir (p = 0,012 < 0,05). Enstitii grubunun ortalamasi 4,41 + 1,02,
fakiilte grubunun ortalamasi 3,49 + 1,05, yiliksekokul grubunun ortalamasi 3,91 + 0,92,
meslek yliksekokulu grubunun ortalamasi 3,67 + 1,00 ve diger bilimler grubunun ortalamasi
3,60 = 0,99 olarak bulunmustur. Yoneticiye giiven acisindan en yiiksek ortalama enstitii

grubunda tespit edilmistir.

Benzer sekilde, orgiitsel giivenin alt boyutlarindan biri olan orgilite giiven agisindan
calisilan birimler arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,014 < 0,05). Enstitii
grubunun ortalamasi 4,10 + 1,09, fakiilte grubunun ortalamasi 3,16 £ 1,04, yiliksekokul
grubunun ortalamasi 3,28 + 1,19, meslek yiiksekokulu grubunun ortalamasi 3,46 + 1,11 ve
diger bilimler grubunun ortalamasi 3,33 + 1,05 olarak bulunmustur. Orgiite giiven agisindan

en yliksek ortalama enstitii grubunda tespit edilmistir.

Bilgi paylasim davranisi, yazili katkilar, orgiitsel iletisim, kisisel etkilesimler,
uygulama topluluklar1 ile baglantilar ve algilanan orgiitsel destek degiskenleri agisindan

calisilan birimler arasinda anlamli bir fark bulunmamastir (p>0,05).

Tablo 6’da katilimcilarin oOrgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranigi, calisan
performansi, algilanan orgiitsel destek ve orgiitsel giiven Olceklerinin gorev tiirline gore
ortalamalar1 karsilastirilmis ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigi

bagimsiz 6rneklem t testi ile analiz edilmistir.
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Tablo 6. Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel Destek ve
Orgiitsel Giiven Puanlarinin Gorev Tiiriine Gore Karsilastirilmast

Olgek / Alt Boyut Goreyv Tiirii n  Ort ss t p

Orgiitsel Maneviyat ol 58 33y 0oy 0263 0793
b0
Topluluk Duygusu ﬁi??;‘;f;i:{sonel fgg 2228 ?Zgg -1357 0,176
Orgiitsel Degerlerle Uyum ﬁlﬁ??;?ri;z;r sonel fgg g:ig ?:32 -0,287 0,774
Bilgi Paylagim Davranist ﬁll:rlid;?ri;rfl): sonel fgg g:;g gzgj 2,978 0,003*
Yazih Katkilar ﬁﬁ?ﬁ;ﬁ;ij sonel fgg ;gg 8:3? 6,794  0,000%
Orgiitsel iletigim ﬁﬁ?ﬁ;‘;ﬁ;ﬁfsmel fgg g:zg 8222 2,153 0,032
Kisisel Etkilesimler ﬁﬁ?ﬁ;ﬁ;ij{”“el fgg gig 8:2; 1,627 0,105
Uygulama Topluluklari ile Baglantilar ﬁiﬁ??;glrisli)rf;r sonel %gg ;jg 832 0,885 0,376
Calisan Performansi ﬁi??;gfii;r P ?gg j’?; 8; ; -1,243 0,215
Gorev Performansi ﬁi??;g?;ﬁ;r ponel %gg 11 ; 8;2 -0,978 0,329
Baglamsal Performans ﬁi??;gfii;r oL ?gg 23(3) 8,33 -1,535 0,126
Algilanan Orgiitsel Destek ﬁi??;gfiﬁ;r sonel %gg ;jg 8’33 -0,223 0,824
Orgiitsel Giiven ﬁi‘;‘?;ﬁfiggs‘md fgz g:g‘z‘ (l)zg; 1,677 0,094
Yéneticiye Giiven ﬁi‘;‘fgﬁ;gg sonel fgg 33‘3‘ 1:8(5) 1,658 0,098
T

*n<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok; t testi

Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, ¢alisan performansi, algilanan drgiitsel
destek ve oOrgiitsel giliven puanlarmmin gorev tiirline gore karsilastirildigi Tablo 6
incelendiginde, orgiitsel maneviyat alt boyutlarindan biri olan anlamli i§ agisindan gorev tiirii
arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,013 < 0,05). Akademik personelin
ortalamas1 3,91 + 0,80, idari personelin ortalamasi 3,67 & 0,94 olarak bulunmustur. Anlamli

15 i¢in daha ytiksek ortalama akademik personelde tespit edilmistir.

Bilgi paylasim davranis 6lcegi genel puani agisindan gorev tiirii arasinda anlamli bir
fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,003 < 0,05). Akademik personelin ortalamasi 3,54 + 0,84,
idari personelin ortalamasi 3,28 + 0,74 olarak bulunmustur. Bilgi paylasim davranisi 6lgegi

i¢cin daha yiiksek ortalama akademik personelde tespit edilmistir.
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Bilgi paylasim davraniginin alt boyutlarindan biri olan yazili katkilar agisindan gérev
tiirleri arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,000 < 0,05). Akademik
personelin ortalamasit 3,38 + 0,95, idari personelin ortalamasi 2,69 + 0,91 olarak
bulunmustur. Calisilan alan agisindan anlamli fark bulunmaktadir (p = 0,000 < 0,05). Yazih
katkilar i¢in daha yiiksek ortalama akademik personelde tespit edilmistir.

Benzer sekilde, bilgi paylasim davranmisinin alt boyutlarindan biri olan oOrglitsel
iletisim acgisindan da goreyv tiirleri arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,032 <
0,05). Akademik personelin ortalamas1 3,70 £ 0,89, idari personelin ortalamasi 3,49 + 0,87
olarak bulunmustur. Orgiitsel iletisim icin daha yiiksek ortalama akademik personelde tespit

edilmistir.

Orgiitsel maneviyat, topluluk duygusu, oOrgiitsel degerlerle uyum,  kisisel
etkilesimler, uygulama topluluklari ile baglantilar, ¢alisan performansi, gérev performansi,
baglamsal performans, algilanan orglitsel destek, orgiitsel giiven, yoneticiye giiven ve orgiite

giiven degiskenlerinde gorev tiirii agisindan anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 7’de katilimcilarin orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, calisan
performansi, algilanan 6rglitsel destek ve orgiitsel gliven 6lgeklerinin akademik {invana gore
ortalamalar1 karsilastirilmis ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadig: tek

yonli ANOVA ile incelenmistir.
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Tablo 7. Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel Destek ve
Orgiitsel Giiven Puanlarimn Akademik Unvanlara Gére Karsilastirilmast

Olgek / Alt Boyut Akademik Unvan n Ort ss F p
Prof. Dr. 31 3,64 0,75
Dog. Dr. 41 3,66 0,87
Orgiitsel Maneviyat Dr. Ogr. Uyesi 85 3,65 0,69 2,082 0,084
Aras. Gor. 32 3,19 0,74
Ogr. Gor. 79 3,58 0,95
Prof. Dr. 31 4,02 0,72
Dog. Dr. 41 3,93 0,88
Anlamli Is Dr. Ogr. Uyesi 85 3,97 0,63 0913 0,457
Arag. Gor. 32 3,68 0,83
Ogr. Gor. 79 3,90 0,93
Prof. Dr. 31 3,58 0,80
Dog. Dr. 41 3,55 1,01
Topluluk Duygusu Dr. Ogr. Uyesi 85 3,51 0,82 1,492 0,205
Arag. Gor. 32 3,10 0,82
Ogr. Gor. 79 3,48 1,06
Prof. Dr. 31 3,31 0,98
Dog. Dr. 41 3,48 0,94
Orgiitsel Degerlerle Uyum Dr. Ogr. Uyesi 85 3,48 0,86 3,208 0,014*
Aras. Gor. 32 2,80 0,86
Ogr. Gor. 79 3,37 1,10
Prof. Dr. 31 3,66 0,81
Dog. Dr. 41 3,82 0,69
Bilgi Paylasim Davranisi Dr. Opr. Uyesi 85 3,51 0,70 3,374 0,010%
Aras. Gor. 32 3,14 0,74
Ogr. Gér. 79 3,57 1,00
Prof. Dr. 31 3,33 1,04
Dog. Dr. 41 3,69 0,89
Yazili Katkilar Dr. Ogr. Uyesi 85 3,33 0,89 2,195 0,071
Aras. Gor. 32 3,05 0,82
Ogr. Gor. 79 3,42 1,02
Prof. Dr. 31 3,69 0,92
Dog. Dr. 41 3,97 0,68
Orgiitsel Iletisim Dr. Opr. Uyesi 85 3,64 0,79 3,596 0,007%
Arag. Gor. 32 3,20 0,88
Ogr. Gér. 79 3,68 1,00
Prof. Dr. 31 3,85 0,79
Dog. Dr. 41 3,90 0,75
Kisisel Etkilesimler Dr. Opr. Uyesi 85 3,68 0,69 2,846 0,025%
Arag. Gor. 32 3,27 0,90
Ogr. Gor. 79 3,64 1,07
Prof. Dr. 31 3,77 0,78
Dog. Dr. 41 3,772 0,74
Uygulama Topluluklari ile Baglantilar  Dr. Ogr. Uyesi 85 3,41 0,87 3,464 0,009*
Arag. Gor. 32 3,03 0,85
Ogr. Gér. 79 3,53 1,16
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Tablo 7. (devam) Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel
Destek ve Orgiitsel Giiven Puanlarimin Akademik Unvanlara Gére Karsilastirilmasi

Prof. Dr. 31 3,90 0,74
Dog. Dr. 41 4,07 0,78
Calisan Performanst Dr. Ogr. Uyesi 85 4,05 0,55 3,918 0,004%
Aras. Gor. 32 3,54 0,90
Ogr. Gér. 79 4,14 0,88
Prof. Dr. 31 3,95 0,78
Dog. Dr. 41 4,19 0,80
Gorev Performansi Dr. Ogr. Uyesi 85 4,14 0,51 4,428 0,002%
Aras. Gor. 32 3,62 0,98
Ogr. Gor. 79 4,27 0,90
Prof. Dr. 31 3,85 0,83
Dog. Dr. 41 3,95 0,86
Baglamsal Performans Dr. Ogr. Uyesi 85 396 0,65 2,741 0,029%
Aras. Gor. 32 3,46 0,98
Ogr. Gér. 79 4,01 0,93
Prof. Dr. 31 3,08 1,08
Dog. Dr. 41 3,48 0,83
Algilanan Orgiitsel Destek Dr. Ogr. Uyesi 85 348 0,85 1,113 0,351
Aras. Gor. 32 3,32 0,93
Ogr. Gor. 79 342 1,07
Prof. Dr. 31 3,29 1,05
Dog. Dr. 41 3,49 1,02
Orgﬁtsel Giliven Dr. Ogr. Uyesi 85 3,39 0,88 0,461 0,764
Aras. Gor. 32 3,22 1,04
Ogr. Gér. 79 345 1,11
Prof. Dr. 31 3,35 1,09
Dog. Dr. 41 3,60 1,11
Yoéneticiye Giiven Dr. Ogr. Uyesi 85 3,59 0,87 0,341 0,851
Aras. Gor. 32 3,56 1,23
Ogr. Gér. 79 3,53 1,11
Prof. Dr. 31 3,23 1,06
Dog. Dr. 41 3,38 1,03
Orgﬁte Giliven Dr. Ogr. Uyesi 85 3,19 1,04 1,356 0,251
Aras. Gor. 32 2,89 0,92
Ogr. Gor. 79 3,37 1,18

Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, ¢alisan performansi, algilanan drgiitsel
destek ve Orgiitsel gliven puanlarinin gorev tilirline gore karsilagtirildigt Tablo 7
incelendiginde, Orgiitsel maneviyat alt boyutlarindan biri olan orgiitsel degerlerle uyum
acisindan akademik iinvan arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,014 < 0,05).
Prof. Dr. kadrosundaki personelin ortalamasi 3,31 £ 0,98, Dog¢. Dr. kadrosundakilerin
ortalamasi 3,48 + 0,94, Dr. Ogr. Uyesi kadrosundakilerin ortalamasi 3,48 + 0,86, Arastirma
Gérevlilerinin ortalamas1 2,80 + 0,86, Ogretim Gorevlilerinin ortalamasi ise 3,37 + 1,10
olarak bulunmustur. Orgiitsel Degerlerle Uyum boyutu agisindan en yiiksek ortalamaya Dog.
Dr. ve Dr. Ogr. Uyesi kadrosundaki akademisyenlerin sahip oldugu tespit edilmistir.

Bilgi paylasim davramis Olcegi genel puani agisindan akademik iinvan arasinda

anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,010 < 0,05). Prof. Dr. kadrosundaki personelin

253



ortalamasi 3,66 + 0,81, Dog. Dr. kadrosundakilerin ortalamas1 3,82 + 0,69, Dr. Ogr. Uyesi
kadrosundakilerin ortalamasi 3,51 + 0,70, Arastirma Gorevlilerinin ortalamasi 3,14 + 0,74,
Ogretim Gérevlilerinin ortalamasi ise 3,57 + 1,00 olarak bulunmustur. Bilgi paylasim
davranig1 Olgedi agisindan en yiiksek ortalamaya Dog. Dr. kadrosundaki akademisyenlerin

sahip oldugu tespit edilmistir.

Bilgi paylasim davranisi 6lgegi alt boyutlarindan biri olan 6rgiitsel iletisim acgisindan
akademik {invan arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmistiir (p = 0,007 < 0,05). Prof. Dr.
kadrosundaki personelin ortalamasi 3,69 + 0,92, Dog. Dr. kadrosundakilerin ortalamasi 3,97
+ 0,68, Dr. Ogr. Uyesi kadrosundakilerin ortalamasi 3,64 £ 0,79, Arastirma Gérevlilerinin
ortalamas1 3,20 + 0,88, Ogretim Gorevlilerinin ortalamasi ise 3,68 + 1,00 olarak
bulunmustur. Orgiitsel letisim boyutu agisindan en yiiksek ortalamaya Dog. Dr.

kadrosundaki akademisyenlerin sahip oldugu tespit edilmistir.

Bilgi paylasim davranisi 6lgegi alt boyutlarindan biri olan kisisel etkilesim agisindan
akademik linvan arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,007 < 0,05). Prof. Dr.
kadrosundaki personelin ortalamasi 3,85 + 0,79, Dog. Dr. kadrosundakilerin ortalamas1 3,90
+ 0,75, Dr. Ogr. Uyesi kadrosundakilerin ortalamasi 3,68 £ 0,69, Arastirma Gorevlilerinin
ortalamast 3,27 £ 0,90, Ogretim Gorevlilerinin ortalamasi ise 3,64 + 1,07 olarak
bulunmustur. Kisisel etkilesim boyutu agisindan en yiiksek ortalamaya Dog. Dr.

kadrosundaki personelin sahip oldugu tespit edilmistir.

Bilgi paylagim davranisi 6l¢egi alt boyutlarindan biri olan uygulama topluluklari ile
baglantilar acisindan akademik tinvan arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p =
0,009 < 0,05). Prof. Dr. kadrosundaki personelin ortalamas1 3,77 £+ 0,78, Dog. Dr.
kadrosundakilerin ortalamasi 3,72 + 0,74, Dr. Ogr. Uyesi kadrosundakilerin ortalamasi 3,41
+ 0,87, Arastirma Gorevlilerinin ortalamasi 3,03 + 0,85, Ogretim Gorevlilerinin ortalamasi
ise 3,53 £ 1,16 olarak bulunmustur. Uygulama topluluklari ile baglantilar boyutu acgisindan
en yiiksek ortalamaya Prof. Dr. kadrosundaki akademisyenlerin sahip oldugu tespit

edilmistir.

Calisan performansi dlgegi genel puani agisindan akademik tinvan arasinda anlaml
bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,004 <0,05). Prof. Dr. kadrosundaki personelin ortalamasi
3,90 + 0,74, Dog¢. Dr. kadrosundakilerin ortalamasi 4,07 = 0,78, Dr. Ogr. Uyesi
kadrosundakilerin ortalamasi 4,05 + 0,55, Arastirma Gorevlilerinin ortalamasi 3,54 + 0,90,

Ogretim Gérevlilerinin ortalamasi ise 4,14 + 0,88 olarak bulunmustur. Calisan performansi
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Olcegi acisindan en yiiksek ortalamaya Dog. Dr. kadrosundaki akademisyenlerin sahip

oldugu tespit edilmistir.

Calisan performansi 6l¢egi alt boyutlarindan biri olan gérev performansi agisindan
akademik {invan arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmistiir (p = 0,002 < 0,05). Prof. Dr.
kadrosundaki personelin ortalamasi 3,95 + 0,78, Dog. Dr. kadrosundakilerin ortalamas1 4,19
+ 0,80, Dr. Ogr. Uyesi kadrosundakilerin ortalamasi 4,14 = 0,51, Arastirma Gorevlilerinin
ortalamas1 3,62 + 0,98, Ogretim Goérevlilerinin ortalamasi ise 4,27 + 0,90 olarak
bulunmustur. Gorev performanst boyutu agisindan en yiliksek ortalamaya Dog. Dr.

kadrosundaki personelin sahip oldugu tespit edilmistir.

Calisan performansi Olcegi alt boyutlarindan biri olan baglamsal performansi
acisindan akademik iinvan arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,029 < 0,05).
Prof. Dr. kadrosundaki personelin ortalamasi 3,85 + 0,83, Dog. Dr. kadrosundakilerin
ortalamas1 3,95 + 0,86, Dr. Ogr. Uyesi kadrosundakilerin ortalamasi 3,96 + 0,65, Arastirma
Gérevlilerinin ortalamas1 3,46 + 0,98, Ogretim Gérevlilerinin ortalamasi ise 4,01 + 0,93
olarak bulunmustur. Baglamsal performansi boyutu acisindan en yiiksek ortalamaya Dog.

Dr. kadrosundaki personelin sahip oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel maneviyat, anlamli is, topluluk duygusu, yazili katkilar, algilanan &rgiitsel
destek, orgiitsel giiven, yoneticiye giiven ve orgiite giiven degiskenlerinde akademik tinvan

acisindan anlamli bir fark bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 8’de katilimcilarin Orglitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, calisan
performansi, algilanan orgiitsel destek ve oOrgiitsel giiven Ol¢eklerinin kurumda g¢alisma
siiresine gore ortalamalar1 karsilastirilmis ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup

olmadig tek yonlii ANOVA ile incelenmistir.

255



Tablo 8. Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel Destek ve
Orgiitsel Giiven Puanlarinin Kurumda Calisma Siiresine Gére Karsilastirilmasi

Olgek / Alt Boyut Kurumda Calisma Siiresi n Ort ss F p
1-5 Y1l 125 3,56 0,92
6-10 Y1l 127 3,56 0,78
Orgﬁtsel Maneviyat 11-15 Yil 91 345 0,10 0,887 0,472
16-20 Yil 23 3,82 0,70
21 Yil ve Uzeri 30 3,52 0,81
1-5 Y1l 125 3,83 0,95
6-10 Y1l 127 3,85 0,74
Anlamli Is 11-15 Y1l 91 3,74 0,94 1,023 0,395
16-20 Yil 23 4,14 0,58
21 Y1l ve Uzeri 30 3,87 0,74
1-5 Y1l 125 3,50 0,97
6-10 Y1l 127 3,51 0,91
Topluluk Duygusu 11-15 Y1l 91 342 1,10 0,754 0,556
16-20 Yil 23 3,80 0,80
21 Yil ve Uzeri 30 3,55 0,85
1-5 Y1l 125 3,40 1,06
6-10 Y1l 127 3,37 0,93
Orgﬁtsel Degerlerle Uyum 11-15 Y1l 91 3,25 1,08 0,748 0,560
16-20 Yil 23 3,60 0,92
21 Yil ve Uzeri 30 3,23 1,04
1-5 Yil 125 3,40 0,93
6-10 Y1l 127 3,56 0,76
Bilgi Paylasim Davranisi 11-15 Y1l 91 3,35 0,80 1,708 0,147
16-20 Yil 23 3,72 0,64
21 Y1l ve Uzeri 30 3,42 0,72
1-5 Y1l 125 3,19 0,97
6-10 Y1l 127 3,29 1,01
Yazili Katkilar 11-15 Y1l 91 296 094 1,847 0,119
16-20 Yil 23 3,23 1,08
21 Yil ve Uzeri 30 2,95 0,97
1-5 Y1l 125 3,51 0,99
6-10 Y1l 127 3,77 0,82
Orgiitsel Iletisim 11-15 Y1l 91 3,59 0,87 2,361 0,053
16-20 Yil 23 3,95 0,59
21 Yil ve Uzeri 30 3,47 0,88
1-5 Yil 125 3,48 1,01
6-10 Y1l 127 3,63 0,81
Kisisel Etkilesimler 11-15 Y1l 91 3,43 091 1,218 0,303
16-20 Y1l 23 3,77 0,80
21 Y1l ve Uzeri 30 3,59 0,81
1-5 Y1l 125 3,37 1,06
6-10 Y1l 127 3,53 0,86
Uygulama Topluluklari ile Baglantilar  11-15 Y1l 91 3,35 1,05 1,605 0,172
16-20 Y1l 23 3,81 0,67
21 Yil ve Uzeri 30 3,57 0,77
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Tablo 8. (devam) Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel
Destek ve Orgiitsel Giiven Puanlarinin Kurumda Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmast

1-5 Yil 125 4,03 0,85
6-10 Y1l 127 4,07 0,60
Calisan Performansi 11-15 Y1l 91 4,04 0,68 0,466 0,761
16-20 Y1l 23 424 048
21 Yil ve Uzeri 30 4,00 0,79
1-5 Yil 125 4,05 0,92
6-10 Y1l 127 4,17 0,64
Gorev Performansi 11-15 Y1l 91 4,16 0,68 1,038 0,387
16-20 Y1l 23 436 0,51
21 Y1l ve Uzeri 30 4,08 0,79
1-5 Yil 125 3,96 0,97
6-10 Y1l 127 3,94 0,70
Baglamsal Performans 11-15 Y1l 91 3,88 0,82 0,316 0,867
16-20 Y1l 23 4,09 0,66
21 Y1l ve Uzeri 30 3,91 0,88
1-5 Yil 125 3,45 1,05
6-10 Y1l 127 3,40 0,87
Algilanan Orgiitsel Destek 11-15 Y1l 91 3,32 0,92 0,735 0,569
16-20 Y1l 23 3,66 0,96
21 Y1l ve Uzeri 30 3,31 1,05
1-5 Yil 125 3,62 1,06
6-10 Y1l 127 3,48 0,89
Orgiitsel Giiven 11-15 Y1l 91 3,31 1,05 1,790 0,130
16-20 Yil 23 3,779 0,97
21 Y1l ve Uzeri 30 3,45 0,95
1-5 Y1l 125 3,71 1,10
6-10 Y1l 127 3,59 0,95
Yoneticiye Giiven 11-15 Y1l 91 341 1,09 1,399 0,234
16-20 Yil 23 3,82 0,96
21 Y1l ve Uzeri 30 3,59 0,95
1-5 Y1l 125 3,43 1,10
6-10 Y1l 127 3,26 0,99
Orgiite Giiven 11-15 Y1l 91 3,10 1,16 2211 0,067
16-20 Y1l 23 3,70 1,03
21 Y1l ve Uzeri 30 3,17 1,04

*n<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok; ANOVA

Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, ¢alisan performansi, algilanan drgiitsel
destek ve oOrgiitsel gliven degiskenlerinde kurumda ¢alisma stiresi acisindan anlamli bir fark

bulunmamastir (p>0,05).

Tablo 9’da katilimcilarin Orglitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, calisan
performansi, algilanan Orgiitsel destek ve orglitsel giiven Olgeklerinin meslekte calisma
siiresine gore ortalamalar1 karsilastirilmis ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup
olmadig tek yonlii ANOVA ile incelenmistir. Farkliligin hangi grubun ortalamasindan ileri

geldigini saptamak i¢in ¢oklu karsilastirma testlerinden TUKEY uygulanmustir.
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Tablo 9. Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel Destek ve
Orgiitsel Giiven Puanlarimin Meslekte Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmast

Olgek / Alt Boyut Meslekte Calisma Siiresi n Ort  ss F p
1-5 Y1l 62 3,40 0,85
6-10 Y1l 84 3,63 0,87
Orgﬁtsel Maneviyat 11-15 Yil 94 3,52 0,88 0,814 0,517
16-20 Y1l 59 3,52 0,93
21 Y1l ve Uzeri 97 3,61 0,82
1-5 Y1l 62 3,62 0,98
6-10 Y1l 84 3,89 0,74
Anlamli Is 11-15 Y1l 94 3,83 0,84 1,436 0,221
16-20 Yil 59 3,82 1,02
21 Yil ve Uzeri 97 3,95 0,74
1-5 Y1l 62 3,39 0,85
6-10 Y1l 84 3,57 1,02
Topluluk Duygusu 11-15 Yil 94 349 1,02 0,701 0,592
16-20 Yil 59 3,42 1,02
21 Y1l ve Uzeri 97 3,61 0,90
1-5 Yil 62 3,25 1,01
6-10 Y1l 84 3,49 1,06
Orgﬁtsel Degerlerle Uyum 11-15 Y1l 94 3,30 1,03 0,597 0,665
16-20 Yil 59 3,35 095
21 Y1l ve Uzeri 97 3,37 1,00
1-5 Y1l 62 3,30 0,85
6-10 Y1l 84 3,54 0,85
Bilgi Paylasim Davranisi 11-15 Y1l 94 340 0,83 1,294 0,272
16-20 Yil 59 3,45 0,88
21 Y1l ve Uzeri 97 3,56 0,71
1-5 Y1l 62 3,08 0,94
6-10 Y1l 84 3,28 1,08
Yazili Katkilar 11-15 Y1l 94 3,09 1,00 0,567 0,687
16-20 Yil 59 3,14 1,00
21 Y1l ve Uzeri 97 3,17 092
1-5 Y1l 62 3,38 0,93
6-10 Y1l 84 3,73 0,92
(")rgiitsel Hetisim 11-15 Y1l 94 3,67 093 1,586 0,177
16-20 Yil 59 3,66 095
21 Y1l ve Uzeri 97 3,66 0,78
1-5 Y1l 62 3,40 0,96
6-10 Y1l 84 3,63 0,92
Kisisel Etkilesimler 11-15 Y1l 94 3,42 0,93 2,079 0,083
16-20 Y1l 59 3,46
21 Y1l ve Uzeri 97 3,72 0,78
1-5 Y1l 62 3,30 0,96
6-10 Y1l 84 3,49 098
Uygulama Topluluklari ile Baglantilar  11-15 Y1l 94 3,36 1,10 1,273 0,280
16-20 Y1l 59 348 094
21 Y1l ve Uzeri 97 3,61 0,79
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Tablo 9. (devam) Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel
Destek ve Orgiitsel Giiven Puanlarinin Meslekte Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmast

1-5 Yil 62 3,84 0,95
6-10 Y1l 84 4,12 0,61
Calisan Performanst H-15 il 94 413 0,64 2,034 0,089
16-20 Y1l 59 4,00 0,71
21 Yil ve Ugzeri 97 4,10 0,68
1-5 Yil 62 3,84 1,05
6-10 Y1l 84 422 0,63
Gorev Performansi 11-15 Y1l 94 424 0,63 3,069 0,016*
16-20 Y1l 59 4,14 0,79
21 Y1l ve Uzeri 97 4,14 0,69
1-5 Yil 62 3,77 1,06
6-10 Y1l 84 4,01 0,71
Baglamsal Performans 11-15 Y1l 94 4,00 0,76 1,565 0,183
16-20 Y1l 59 3,81 0,85
21 Yil ve Uzeri 97 4,03 0,80
1-5 Yil 62 346 1,08
6-10 Y1l 84 3,57 0,96
Algilanan Orgiitsel Destek 11-15 Y1l 94 3,23 091 1,542 0,189
16-20 Y1l 59 340 0,87
21 Yil ve Uzeri 97 3,40 0,97
1-5 Yil 62 3,53 1,06
6-10 Y1l 84 3,64 097
Orgiitsel Giiven 11-15 Y1l 94 331 099 1462 0,213
16-20 Y1l 59 344 1,03
21 Yil ve Uzeri 97 3,58 0,96
1-5 Y1l 62 3,62 1,11
6-10 Y1l 84 3,772 1,01
Yoneticiye Giiven 11-15 Y1l 94 342 1,02 1,501 0,201
16-20 Y1l 59 3,51 1,08
21 Y1l ve Uzeri 97 3,72 0,98
1-5 Yil 62 3,34 1,09
6-10 Y1l 84 347 1,01
Orgiite Giiven 11-15 Y1l 94 3,10 1,11 1,401 0,233
16-20 Y1l 59 3,32 1,06
21 Yil ve Ugzeri 97 3,28 1,10

*n<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlaml: fark yok; ANOVA

Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, ¢alisan performans, algilanan drgiitsel
destek ve oOrglitsel giiven puanlarinin meslekte calisma siiresine gore karsilastirildigi Tablo
9 incelendiginde, ¢alisan performansinin alt boyutlarindan biri olan gorev performansi
acisindan toplam caligma siiresi arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p = 0,016 <
0,05). 1-5 y1l calisanlarin ortalamasi 3,84 = 1,05, 6-10 y1l ¢alisanlarin ortalamasi 4,22 + 0,63,
11-15 y1l ¢alisanlarin ortalamasi 4,24 + 0,63, 16-20 yil ¢alisanlarin ortalamasi 4,14 + 0,79
ve 21 yil ve tizeri ¢alisanlarin ortalamasi 4,14 + 0,69 olarak bulunmustur. Gérev performansi

acisindan en yiiksek ortalama 11-15 yil ¢alisanlarda tespit edilmistir.
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Orgiitsel maneviyat, anlaml is, topluluk duygusu, &rgiitsel degerlerle uyum, bilgi
paylasim davranigi, yazili katkilar, orgiitsel iletisim, uygulama topluluklari ile baglantilar,
calisan performansi, baglamsal performans, algilanan oOrgiitsel destek, Orglitsel giiven,
yOneticiye giiven ve orgiite gliven degiskenlerinde meslekte caligma siiresi agisindan anlamli

bir fark bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 10’da katilimecilarin Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, ¢aligan
performansi, algilanan 6rgiitsel destek ve orgiitsel giiven 6l¢eklerinin kurumdaki yoneticilik
durumuna gore ortalamalari karsilastirilmis ve bu ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup
olmadig1 bagimsiz 6rneklem t testi ile analiz edilmistir.

Tablo 10. Orgiitsel Maneviyat, Bilgi Paylasim Davranisi, Calisan Performansi, Algilanan Orgiitsel Destek
ve Orgiitsel Giiven Puanlarinin Kurumda Yéneticilik Durumuna Gére Karsilagtirilmas:

Kurumda

Olgek / Alt Boyut Yoneticilik Gorevi n Ort ss F p

Orgiitsel Maneviyat E\;fir ;; g:z; 8:2; 2,554 0,011%
Anlaml i EIZ?H ;g ;‘:gé 8;3 2,682 0,008*
Topluluk Duygusu E\;;r ;; 324612 8:22 2,477 0,014*
Orgiitsel Degerlerle Uyum fl:;tlr ;; g:; ?’3; 2,019 0,044*
Bilgi Paylagim Davranist EI;?’EI’ ;; g:gg 8;1 3,826 0,000*
Yazli Katkilar EIZ‘;L ;g 2(3)2 (1):3} 2,530 0,012%
Orgiitsel Tletisim EIZ?H ;g 223 8:;;‘ 4243 0,000+
Kisisel Etkilesimler Elf;tlr ;g ;Zé 8:;2 3,221 0,001%
Uygulama Topluluklari ile Baglantilar IEI\:;H ;; g:gg 8:2; 3,261 0,001*
Caligsan Performanst EI\;;L ;; j’(lé g’gj 1,200 0,231
Gorev Performansi ]IE:I\;;tlr ;; jig 82(5) 0,806 0,421
Baglamsal Performans ]IE:I\;;tlr ;; ggg 8;2 1,569 0,118
Algilanan Orgiitsel Destek EI\;?H ;g g;é g’g; 1,372 0,171
Orgiitsel Giiven Elz;tlr ;g 321(1) (1):88 2635 0,009%
Yéneticiye Giiven g;‘;r ;g ggg ?Zgg 2471 0,014%
Orgiite Giiven g;‘;r ;g 33(1) }Zéé 2,568 0,011%

*0<0,05 anlamli fark var, p>0,05 anlamli fark yok; t testi
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Orgiitsel maneviyat, bilgi paylasim davranisi, ¢alisan performans, algilanan drgiitsel
destek ve orgiitsel gliven puanlarinin kurumdaki yoneticilik durumuna gore karsilastirildig
Tablo 10 incelendiginde, orgiitsel maneviyat Olgcegi genel puami agisindan kurumda
yoneticilik gérevi olanlar ile olmayanlar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p =
0,011 < 0,05). Yoneticilik gorevi olanlarin ortalamasi 3,72 + 0,82, yoneticilik gorevi
olmayanlarin ortalamasi 3,48 + 0,88 olarak bulunmustur. Yoneticilik gorevi olanlarin
orgiitsel maneviyati1 diizeyi daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel maneviyat icin en

yiiksek ortalama, yoneticilik gorevi olanlarda tespit edilmistir.

Bu fark, orgiitsel maneviyatin alt boyutlarinda da gozlemlenmistir. Anlamli is
acisindan yoneticilik gorevi olanlar ile olmayanlar arasinda anlamli bir fark oldugu
goriilmistiir (p = 0,008 < 0,05). Yoneticilik goérevi olanlarin ortalamas1 4,01 £ 0,78,
yoneticilik gérevi olmayanlarin ortalamasi 3,76 + 0,87 olarak bulunmustur. Anlamli is i¢in

en yiiksek ortalama, yoneticilik gorevi olanlarda tespit edilmistir.

Topluluk duygusu acisindan da yoneticilik gorevi olanlar ile olmayanlar arasinda
anlamli bir fark oldugu belirlenmistir (p = 0,014 < 0,05). Yoneticilik gorevi olanlarin
ortalamast 3,69 + 0,89, yoneticilik gorevi olmayanlarin ortalamasi 3,43 + 0,98 olarak
bulunmustur. Topluluk duygusu icin en yiiksek ortalama, yoneticilik gorevi olanlarda tespit

edilmistir.

Orgiitsel degerlerle uyum agisindan da anlamli bir fark oldugu goriilmiistiir (p =
0,044 < 0,05). Yoneticilik gorevi olanlarin ortalamas: 3,51 + 0,95, yoneticilik gorevi
olmayanlarin ortalamas1 3,29 £ 1,03 olarak hesaplanmustir. Orgiitsel degerlerle uyum igin en

yiiksek ortalama, yoneticilik gorevi olanlarda tespit edilmistir.

Bilgi paylasim davranis1 6lgegi genel puani agisindan da yoneticilik gorevi olanlar
ile olmayanlar arasinda anlamli bir fark oldugu belirlenmistir (p = 0,000 < 0,05). Y 6neticilik
gorevi olanlarin ortalamasi 3,68 + 0,71, yoneticilik gérevi olmayanlarin ortalamasi 3,37 +
0,84 olarak bulunmustur. Bilgi paylasim davranisi i¢in en yiiksek ortalama, yoneticilik

gorevi olanlarda tespit edilmistir.

Bu fark, bilgi paylasim davranisi alt boyutlarinda da gbézlemlenmistir Yazili katkilar
acisindan anlamli bir fark oldugu belirlenmistir (p = 0,012 < 0,05). Yoneticilik gorevi
olanlarin ortalamasi 3,35 + 0,91, yoneticilik gérevi olmayanlarin ortalamast 3,08 = 1,01
olarak hesaplanmistir. Yazili katkilar i¢in en yiiksek ortalama, yoneticilik gorevi olanlarda

tespit edilmistir.
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Orgiitsel iletisim agisindan da yoneticilik gérevi olanlar ile olmayanlar arasinda
anlaml bir fark oldugu belirlenmistir (p = 0,000 < 0,05). Yoneticilik gorevi olanlarin
ortalamas1 3,89 + 0,74, yoneticilik gorevi olmayanlarin ortalamasi 3,52 £+ 0,93 olarak
hesaplanmistir. Orgiitsel iletisim igin en yiiksek ortalama, yoneticilik gérevi olanlarda tespit

edilmistir.

Kisisel etkilesimler agisindan da anlamli bir fark tespit edilmistir (p = 0,001 < 0,05).
Yoneticilik gorevi olanlarin ortalamasi 3,75 + 0,79, yoneticilik goérevi olmayanlarin
ortalamasi 3,45 + 0,93 olarak hesaplanmistir. Kisisel etkilesimler i¢in en yliksek ortalama,

yoneticilik gorevi olanlarda tespit edilmistir.

Uygulama topluluklar1 ile baglantilar agisindan da yoneticilik gorevi olanlar ile
olmayanlar arasinda anlamli bir fark oldugu belirlenmistir (p = 0,001 < 0,05). Yoneticilik
gorevi olanlarin ortalamasi 3,68 + 0,85, yoneticilik gérevi olmayanlarin ortalamasi 3,36 +
0,99 olarak hesaplanmistir. Uygulama topluluklari ile baglantilar i¢in en yiiksek ortalama,

yoneticilik gorevi olanlarda tespit edilmistir.

Orgiitsel giiven 6lcegi genel puami acisindan da yoneticilik gérevi olanlar ile
olmayanlar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmistiir (p = 0,009 < 0,05). Yoneticilik
gorevi olanlarin ortalamasi 3,70 + 0,96, yoneticilik gérevi olmayanlarin ortalamast 3,41 +
1,00 olarak hesaplanmistir. Orgiitsel giiven icin en yiiksek ortalama, yoneticilik gorevi

olanlarda tespit edilmistir.

Bu fark, orgiitsel giivenin alt boyutlarinda da gézlemlenmistir. Yoneticiye giliven
acisindan anlamli bir fark oldugu belirlenmistir (p = 0,014 < 0,05). Yoneticilik gorevi
olanlarin ortalamasi 3,80 + 0,96, yoneticilik gérevi olmayanlarin ortalamast 3,52 £+ 1,05
olarak hesaplanmigtir. Yoneticiye giiven icin en yliksek ortalama, yoneticilik gorevi

olanlarda tespit edilmistir.

Orgiite giiven agisindan da anlamli bir fark tespit edilmistir (p = 0,011 < 0,05).
Yoneticilik gorevi olanlarin ortalamast 3,51 + 1,11, yoneticilik gorevi olmayanlarin
ortalamas1 3,20 £ 1,06 olarak hesaplanmistir. Orgiite giiven icin en yiiksek ortalama,

yoneticilik gorevi olanlarda tespit edilmistir.

Calisan performansi, gorev performansi, baglamsal performans ve algilanan orgiitsel
destek degiskenlerinde yoneticilik gorevi agisindan anlamli bir fark bulunmamistir (p >

0,05).
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