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OZET

Bu arastirmada algilanan orglitsel destek ve algilanan 6rgiitsel politikalarin, 6rgiitsel
baglilik ve farkli muameleye etkisi incelenmistir. Arastirma Orneklemi teknoloji
alaninda faaliyet gosteren kamu kurumlarindaki gesitli kademelerde gorev yapan
calisanlar olusturmaktadir. Arastirma amaci ile olusturulan anket formu 234 katilimei
lizerinde uygulanmistir. Arastirmanin temel amaci, c¢alisanlarin orgiitsel destek ve
orgiitsel politika algilarmin Orgiitsel baghlik ve farkli muameleye etkisini
belirlemektedir.

Elde edilen bulgular SPSS programu ile analiz edilerek faktor, regresyon ve korelasyon
analizleri ile test edilmistir. Yapilan arastirma sonuglari incelendiginde algilanan
orgiitsel destek ve algilanan orgiitsel politikalarin farkli muamele tizerinde anlamli ve
pozitif iligkili oldugu, algilanan orgiitsel destek ve algilanan oOrgiitsel politikalarin
orgiitsel baglilik tizerinde anlamli ve negatif iliskili oldugu tespit edilmistir. Bununla
birlikte orglitsel baghlik ve farkli muamele iliskisi de incelenmis olup, aralarinda
anlamli ve negatif iligkili oldugu sonucu elde edilmistir.

Bu aragtirma sonunda elde edilen sonuglarin, benzer alanda aragtirma yapacak olan
kisilere ve literatiire katt1 yapmast amaglanmustir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Destek, Orgiitsel Baghhk, Orgiitsel Politika, Farkli
Muamele
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ABSTRACT

This study examines the effects of perceived organizational support and perceived
organizational politics on organizational commitment and differential treatment. The
research sample consists of employees working at various levels in public institutions
operating in the technology sector. A survey form designed for this research was
administered to 234 participants. The primary objective of the study is to determine
the impact of employees' perceptions of organizational support and organizational
politics on organizational commitment and differential treatment.

The collected data were analyzed using the SPSS program and tested through factor,
regression, and correlation analyses. The findings indicate that perceived
organizational support and perceived organizational politics have a significant and
positive relationship with differential treatment, while they have a significant and
negative relationship with organizational commitment. Additionally, the relationship
between organizational commitment and differential treatment was examined, and a
significant and negative correlation was found between them.

The results obtained from this study are intended to contribute to the literature and
provide guidance for researchers conducting similar studies in this field.

Keywords: Organizational ~ Support, Organizational Commitment,
Organizational Politics, Differential Treatment
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Tez calismami tamamlamamda benden destegini esirgemeyen ve yol gdsterici
katkilariyla bana rehberlik eden ve bana inanan degerli tez danismanim Sayin Dog. Dr.
Serhat ERAT a en igten tesekkiirlerimi sunarim. Bilgi ve deneyimi ile birlikte gii¢lii
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Ozlemle antyorum. Ayrica destegi ile beni motive eden kiymetli esim, sevgili babam
ve biricik ¢ocuklarima da siikranlarimi sunuyorum. Tezimin anket boliimiinde
gosterdikleri ilgi ve yardimlariyla bu calismaya onemli katkilar saglayan degerli
arkadaslarima da ictenlikle tesekkiir ediyorum. Is birliginiz ve desteginiz benim igin
cok kiymetliydi. Son olarak, bu tez ¢alismasini gerek is gerek 6zel gevremde hayatima
dokunan, yardimlarini esirgemeyen Ve uzakta da olsa varliklari ile yanimda olduklarini
hissettiren tiim sevdiklerime ve dostlarima ithaf ediyorum.
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1. GIRIS

Calisanlarin orgiitsel baglhilik diizeyleri ve farkli muamele algis1 kurumsal hedeflerin
gergeklestirilmesinde Oonemli rol oynamaktadir. Bu baglamda, algilanan orgiitsel
destek ve orglitsel politikalar, calisanlarin baglilik diizeylerini ve farkli muamele
algisini sekillendiren faktorler olarak belirmekte ve insan kaynaklari yonetimi ile

orgilitsel davranis literatiiriinde 6nemli bir arastirma alani olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Petty ve Cacioppo (1981) bireylerin ¢ogu zaman yalnizca ilk asamadaki diisiincesiz
kategorilestirme ile degerlendirildigini, bunun da sosyal algidaki Onyargilari ve
ayrimciligt artirmakta oldugunu ifade etmistir. Genellikle bireyler ilk asamada
cinsiyet, ten rengi, dini tercihler, dogum yeri, fiziksel durum ve egitim ge¢misi gibi

faktorlere gore yiizeysel degerlendirmelere tabi tutulmaktadir (Jeong ve Kim, 2022).

Orgiitsel baglhlik, ¢alisanlarm belirli bir hedefe yonelik adanmighk ve sorumluluk
hissetmesini ifade eden goniillii bir psikolojik bag olarak da ele alinmaktadir (Klein
vd., 2025). Meyer vd. (2002) ¢alisanlarin organizasyonlarina yiiksek seviyede baglilik
gostermelerinin, hem bireysel hem de kurumsal diizeyde Onemli sonuglar
dogurdugunu vurgulamistir. Bu baglamda, calisan baghliginin yiiksek olmasi, is
tatmini, motivasyon, oOrglitsel katilim, olumlu sosyal davranislar, calisanlarin
organizasyonda kalma egilimleri ve genel refah gibi olumlu sonuglarla iliskili

bulunmaktadir.

Allen vd. (2008) orgiitsel destek algisini calisanlarin organizasyonun katkilarini ne
kadar degerli bulduguna ve onlara ne kadar 6nem verdigine dair algilar1 olarak ifade
etmistir. Bir kurulusun basarisinda, iiyelerin kuruma yonelik olumlu tutum ve
davraniglarinin tesvik edilmesi kritik bir rol oynamaktadir. Bu tutum ve davranislarin
sekillenmesinde Orgiitsel destegin Onemli bir unsur oldugu ifade edilmistir

(Eisenberger vd., 1986).

Orgiitsel politikalar bireylerin kisisel ¢ikarlarmi koruma veya gelistirme amaciyla
stratejik bir sekilde uyguladigi, mesru olmayan ve ¢ikar odakli davranislari
tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Chang vd., 2009; Ferris vd., 1989). Arastirmacilarin

bazilar1 politik davraniglarda bulunmanin faydalar1 olabilecegini savunurken



(Hochwarter vd., 2007) bazilar1 da (Ferris vd., 2002; Mintzberg, 1983) orgiitsel

politikanin yaygin ve islevsiz bir yonii oldugunu kabul etmektedir.

Eisenberger vd. (1990), Rhoades ve Eisenberger (2002), c¢alisanlarin
organizasyonlarindan aldiklar1 destegi fark ettiklerinde, organizasyona karsi bir
sorumluluk duygusu gelistirdiklerini ve bu olumlu muameleyi degerli bir baglilik
sergileyerek karsilik verdiklerini belirtmistir. Rhoades vd. (2001) yiirittigi
arastirmalar, orgiitsel destegin ¢alisanlarin orgiite olan bagliligin1 dogrudan etkileyen

temel faktorlerden biri oldugunu ortaya koymustur.

Arastirmalar, algilanan orgiitsel destegin bireylerde olumlu duygular yaratarak, farkli
muameleye maruz kalma ve stres faktorlerinin etkilerini azaltmada da énemli bir rol
oynadigini gostermektedir (Turner ve Avison, 2003). Bu olumlu duygularin irkgilik,
cinsiyeteilik, yas ayrimeiligi ve diger ayrimcilik tiirlerine dair algilanan tutumlar bile

degistirebilecegi one siiriilmistiir (Lee, 2005; Ong ve Edwards, 2008).

Politika algisinin yiiksek olmasi belirsizlik ve adaletsiz muamele duygusundan
kaynaklanmakta oldugu, belirsizliklerin hakim oldugu, prosediirlerin agik ve net
olmamasi nedeniyle adalet, esitlik gibi kavramlara dair olumlu olmayan algilarin
mevcut oldugu orgiitlerde yiiksek hissedildigi, bu olumsuz duygularin ise ¢alisan
bagliligin1 azalttigi ifade edilmektedir (Harris vd. 2007; Vigoda-Gadot ve Talmud,
2010; Utami vd., 2014).

Caligmalarda politika algist ile farkli muamele arasinda pozitif yonde iliski mevcut
oldugu gosterilmistir (Jeong ve Kim, 2022). Yapilan bazi arastirmalarda kamu
kurumlar ve kar amaci giitmeyen kuruluslarda ayrimeiligin, digerlerine kiyasla daha
az goriildiigl ortaya konmustur (Lippens vd., 2023; Maurer-Fazio, 2012; Zschirnt ve
Ruedin, 2016). Midtbeen (2018) calismasinda kamu sektoriinde ve cinsiyet dengesi
saglanmis mesleklerde etnik ayrimciligin kadinlar agisindan belirgin olmadigini ileri

surmustir.

Bu calismada orgilitsel destek ve orgiitsel politika algilarinin, farkli muamele ve
baglilik tizerine etkisi aragtirilarak literatiire katki yapilmasi amaglanmustir. Literatiir
incelendiginde algilanan orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik iliskisi (Eisenberger vd.,
1986; Rhoades vd., 2001, Panaccio ve Vandenberghe, 2009; Riggle vd., 2009) ve
orgiitsel politikalar ile orgiitsel baglilik iliskisi (Harris vd., 2007; Vigoda, 2000;
Kacmar vd., 1999, Utami vd., 2014) hakkinda yapilan ¢alismalar oldugu goriilmiistiir.
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Ancak yapilan literatiir aragtirmasinda ulasilan verilere gore her ikisinin de baglilik ve
farkli muamele iizerinde iliskisini ortaya koyan arastirmaya rastlanmamistir. Yapilan

calisma ile bu alanda yerli literatiire katki saglamak amag¢lanmaktadir.

Uygulama kamuda teknoloji alaninda faaliyet gosteren kuruluslarda farkl
kademelerde goérev yapan 234 calisan arasinda gergeklestirilmistir. Yapilan bu
calismanin Orgiitsel baglilik ve farkli muamelenin iliskileri iizerinde yapilacak olan

diger arastirmalara yol gosterici olmasi beklenmektedir.

Bu c¢alisma sckiz boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde c¢alismanin amaci ve
metodolojisi ifade edilmistir. Ikinci, {i¢iincii ve dordiincii boliimlerde drgiitsel destek,
orgiitsel politika ve orgiitsel baglilik kavramlarinin onciilleri ve sonuglarina yonelik
literatiir calismas1 yer almaktadir. Besinci boliimde farklt muamele kavrami ve
cesitlerine yonelik literatiir arastirmasina yer verilmistir. Altinc1 boliimde algilanan
orgiitsel destek, algilanan orgiitsel politika, orgiitsel baghilik ve farkli muamele
degiskenleri arasindaki iligkiler ifade edilmistir. Yedinci boliimde 6rneklem se¢imi ve
veri toplama yontemi, verilerin analizi ve bulgular ile degiskenler arasi iliskilere dair
bulgularin degerlendirilmesi yer almaktadir. Sekizinci bolimde aragtirmaya dair
sonuclar, oneriler ve arastirmaya dair kisitlara yer verilmistir. Aragtirmanin gesitli

kisitlar1 bulunmaktadir.



2. ORGUTSEL DESTEK KAVRAMI

Insanlarin gdrme, isitme, koklama, dokunma ve tatma gibi ¢esitli duyu verilerini
orglitleyip yorumlayarak ¢evredeki nesne ve olaylara anlam verme siireci algilama
olarak ifade edilmektedir. Algilama kisilerin inang ve degerlerine, hayat tarzina, kisilik
ozelliklerine, kiiltlirlerine gore degisiklik gosterir. Bu nedenle her bir ¢aliganin orgiit
hakkindaki algilarinmn farklilik gdstermesi dogaldir. Orgiit i¢indeki bir grup ya da kisi
tarafindan olumlu algilanan bir durum, digerleri tarafindan olumsuz olarak

algilanabilir.

Orgiitsel destek teorisine gore, calisanlar, drgiitiin is performanslarmi 6diillendirme ve
duygusal ihtiyaglarini kargilama istekliligini, orgiitiin ¢alisanlara verdigi deger ve
onlarin refahmna gosterdigi 6zenle degerlendirir (Eisenberger vd., 2002). Yani,
algilanan orgiitsel destek, calisanlarin katkilarinin ne kadar degerli goriildigl ve
onlara ne kadar 6nem verildigine dair genel bir izlenimdir (Eisenberger vd., 1986).
Allen ve digerleri (2008), orgiitsel destek algisini, g¢alisanlarin organizasyonun
katkilarini ne kadar degerli bulduguna ve onlara ne kadar 6nem verdigine dair algilar
olarak  tanimlar. Calisanlar, organizasyonun cabalarini odiillendirip
odiillendirmeyecegini, ihtiyaglarini karsilayip karsilamayacagini ve onlara yardim
edip etmeyecegini bilmek isterler (Allen vd., 2008). Bu destek, organizasyonun
calisanlar1 odiillendirme ve takdir etme istekliligini gosterir. Bir organizasyonun
basarisinda, ¢alisanlarin kuruma karsi olumlu tutum ve davranislarinin tesvik edilmesi
onemlidir ve bu tutumlarin sekillenmesinde algilanan orgiitsel destek dnemli bir rol

oynar (Eisenberger vd., 1986).

Bir¢cok arastirma, yiiksek algilanan Orgiitsel destek alan calisanlarin daha olumlu
tutumlar sergiledigini (6rnegin daha fazla is tatmini, iyi ruh hali, daha az stres) ve
orgiitlerine daha fazla katki sagladiklarimi (6rnegin daha fazla baglilik, daha 1yi

performans, daha az isten ayrilma istegi) gostermistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

2.1. Orgiitsel Destek Algisim Olusturan Faktorler

Orgiitsel destek algisin1 olusturan birgok unsur mevcuttur. Yapilan literatiir

aragtirmasina gore oOrgiitsel destek algisinin olusmasina etki eden faktorleri 4 ana
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baslik altinda ele alindig1 goriilmiistiir. Orgiitsel adalet, ydnetici destegi ve orgiitsel
odiiller ile c¢alisma kosullarinin algilanan orgilitsel destek ile iliskili oldugu
gosterilmistir. Bunun yani sira, algilanan orgilitsel destegin ¢alisanlar i¢in i tatmini ve
pozitif ruh hali gibi olumlu etkiler, 6rgiit i¢in ise duygusal baglilik, yiiksek performans
ve geri ¢ekilme davranislarinin azalmasi gibi faydalar sagladigi ortaya konulmustur

(Rhoades ve Eisenberger, 2002).

2.1.1. Orgiitsel Adalet

Greenberg (1990)orgiitsel adaleti, c¢alisanlarin organizasyon igerisindeki adil
uygulamalar ve seffafliga yonelik algilar1 olarak tanimlamaktadir. Yapilan
arastirmalar, c¢alisanlarin Orgiitlerine dair adalet algilarinin, Orglitsel destek
faktorleriyle olumlu yonde, orgiitsel politika algisiyla ise olumsuz yonde iligkili
oldugunu ortaya koymustur Literatiir incelendiginde orgiitsel adaletin, dagitimsal
adalet, islemsel adalet (siire¢ adaleti) ve kisilerarasi etkilesim adaleti olmak tizere lig

boyutta ele alindig goriilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

DeConinck ve Stilwell (2004); Folger ve Konovsky (1989) orgiitsel adalet {izerine
yapilan aragtirmalarinda, calisanlarin esitsizlik algisinin (dagitim adaleti) iicret, terfi

gibi sonuglara yonelik memnuniyetsizlikle iligkili oldugunu ortaya koymustur.

Islemsel adaletin temel unsurlarindan biri, katilimcilara karar siirecine katkida
bulunma veya goriislerini ifade etme imkéani1 taninmasidir. Bu nedenle, elde edilen
sonu¢ katilimcilar i¢in tatmin edici olmasa bile, siirece dahil olma firsatinin,

memnuniyetsizligi bir 6l¢iide azaltabilecegi ifade edilmistir (DeConinck, 2010).

Bies ve Moag (1986) etkilesim adaletini, ¢alisanlarin 6rgiit i¢inde karsilastiklari kisiler
aras1 davranislarin adil olup olmadigina dair algilarin1 ifade ettigini belirtmistir. Buna
gore etkilesim adaletinin siire¢ adaletinden farkli olarak daha az resmi etkilesim
boyutlarin1 ifade ederek yoneticilerin ¢alisanlarla olan iligkilerinde diiristliik,
hassasiyet ve saygi gibi ozellikleri ne dl¢lide sergilediklerinin gdstergesi oldugunu
belirtmistir. Masterson vd. (2000) siire¢ adaletinde algilanan adaletin odaginda orgiit
yer alirken, etkilesim adaletinde algilarin odak noktasinin yoneticiler oldugunu

belirtmistir.



2.1.2. Yonetici Destegi

Yonetici destegi yoneticilerin ¢alisanlarinin yaptiklari islere deger verdigini onlara
hissettirmesi olarak tanimlanabilir. Yoneticiler 6rgiitiin fiziki boyuttaki temsilcileri ve
calisanlarin hiyerarsik kademede temas edebilecekleri yoneticiler olup, bireylerin
orgilite kars1 alg1 ve tutumlari iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Yoneticiligin dogasi
geregi yoneticiler, calisanlarin performansini degerlendirip, calisanlara geri bildirimde
bulunurlar. Geri bildirimin sonucu olarak c¢alisanlar da bu degerlendirmelere gore
orgiitlerinin onlar1 destekleyip desteklemedigi konusunda algi olustururlar (Rhoades
ve Eisenberger, 2002). Yapilan ¢alismalarda algilanan yonetici destegi ile ¢alisanlarin
algiladig1 oOrgiitsel destek arasinda pozitif yonde iliski oldugu gosterilmistir

(Eisenberger vd., 2001; Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Dogrudan raporlama iligkisi i¢inde olan veya daha iist konumda bulunan yoneticilerin
organizasyonun temsilcileri olarak goriilmesi nedeniyle hedef ¢alisanin bulundugu
seviyenin istiinden gelen olumlu veya olumsuz muamelelerin, ayni seviyedeki is
arkadaslarina kiyasla algilanan orgiitsel destegi daha fazla etkilemesi beklenmektedir
(Hochwarter vd., 2003).

Shanock ve Eisenberger (2006) yaptiklari ¢aligmada, yoneticilerin orgiitsel destek
algisinin astlarin orgiitsel destek algis1 ve performanslari tizerindeki olumlu etkisine
aracilik ettigi bulunmustur. Bir bagka deyisle organizasyon tarafindan desteklendigini
hisseden yoneticilerin, astlarina daha destekleyici bir tutum sergiledigini

gostermektedir.

2.1.3. Orgiitsel Odiiller ve Cahsma Kosullar

Orgiitsel &diiller ve is kosullari, édiillendirme; taninma, iicret, terfi, is giivenligi,
ozerklik, rol stresi, egitim ve orgiit biiyiikliigii gibi kavramlarla ilgilidir. Rhoades ve
Eisenberger (2002) orgiitsel ddiiller ve calisma kosullarinin 6rgiitsel destek algisi ile
pozitif iliskili oldugunu gostermistir. Greenberg (1990) 6diil dagitimi yapilirken de bu
dagitimin adaletli bir sekilde yapilmasi gerektigini ifade etmis hatta orgiitsel ddiillerin
adaletli bir bicimde yapilmasinin odiillerin varligindan daha 6nemli oldugunu

vurgulamaistir.



Genellikle dikkate alinan dort is 6zelligi: zorlu isler, 6zerklik, gorev cesitliligi ve
algilanan is yiiki olarak ifade edilmektedir. Zorlu is firsatlari, bireyi motive ederek
tatmin edici olabilir. Calisma siirecinde yeni olaylarin ¢esitliliginin yliksek olmasinin,
gelecekteki gorevler hakkinda belirsizlige yol agabilecegi belirtilmektedir (Allen vd.,
2008).

Miceli ve digerleri (2000), calisanlarin maas ve yan haklarin istege bagl olarak
belirlendigine inandiklarinda, bu durumun orgiitiin ¢alisanlarina deger verdigi ve
onlar1 6nemsedigi mesajini giiclii bir sekilde ilettigini belirtmektedir. Bu nedenle,
maag ve yan haklardan duyulan memnuniyetin, algilanan orgiitsel destek algisini
artirmasi beklenmektedir. De la Torre-Ruiz ve arkadaslar1 (2019) ile Williams ve
digerleri (2008) yaptiklar1 arastirmalarda, ¢alisanlarin iicret ve yan haklar konusunda
olumlu degerlendirmeler yapmalarinin, algilanan orglitsel destegi olumlu yonde

etkiledigini gostermislerdir.

Ayrica, c¢aligma kosullarinin, c¢alisanlarin is planlamasi ve gorev zamanlamasi
tercihlerine duyarl: bir sekilde diizenlenmesi gerektigi ifade edilmistir (Cheng ve O-
Yang, 2018). Egitim programlarinin ise ¢alisanlarin is tasarimi davranislarini tesvik

ederek, onlarin is tatminini artirabilecegi de vurgulanmistir (Cheng ve O-Yang, 2018).

2.1.4. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorleri, kisisel ve demografik faktorler olmak iizere iki ayri baslikta

incelemek mimkundiir.

Kisisel 6zellikler: Farkli karakter yapilarina sahip olan kisilerin ayn1 olaya kars1 algisi
farkli olabilmektedir. Bu nedenle her calisanin Orgiitsel destek algisinin da aym
dogrultuda olmamas1 dogaldir. Rhoades ve Eisenberger (2002) agresif davranislarin

orgilitsel destek algisi iizerinde negatif etki olusturdugunu ileri stirmiistiir.

Demografik 6zellikler: Yas, cinsiyet, egitim durumu, isyerinde calisma siiresi (kidem)
olarak siniflandirilmaktadir. Demografik 6zellikler genelde, orgiitsel destek algisi ile
ongoriilen belirleyiciler arasindaki iliskide genellikle kontrol degiskenleri olarak

kullanilmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Orgiitsel destek algist ile kisisel ozellikler arasinda zayif bir iliski tespit edilirken,

demografik ozellikler arasinda ¢ok zayif iligki oldugu gosterilmistir (Rhoades ve



Eisenberger, 2002). Celep ve Yilmaztiirk (2012) ise arastirmasinda kadin calisanlarin
orgiitsel destek algisinin erkek calisanlardan daha fazla oldugunu ancak diger

demografik 6zellikler agisindan 6nemli bir fark olmadigini géstermistir.

2.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclar:

Calisanlarin algiladig1 orgiitsel destek seviyesine gore orglit ve g¢alisan arasindaki
iligskinin yonii belirlenmekte, bu yone gore de ¢alisanlarin ¢alisma davranisi pozitif ya
da negatif yonde etkilenebilmektedir. Orgiitsel destegin giiclii hissedildigi drgiitlerde
calisanlar kendilerine verilen degeri hisseder ve algilar1 olumlu yonde gelisir. Bunun
tam tersi durumlarda yani 6rgiit hakkinda olumsuz tutumlarin yer aldig1 ve orgiitsel
destegin calisanlar tarafindan hissedilmedigi durumlarda da ¢alisanlarin negatif tutum
ve davranislar gostermesi olagandir. Algilanan rgiitsel destek, orgiit iyelerinin orgiitii
takdir etmeye baslamalarina ve olumlu tutum ve davranislar sergilemelerine yol agar.
Bu durumda, orgiit iiyeleri, orgiitiin katkilarini degerli gordiigiinii ve onlar1 gergekten
Oonemsedigini fark ettiklerinde, Orgiitiin basarisi i¢in daha fazla ¢aba sarf edeceklerdir

(Loi vd., 2006; Ming-Chu ve Meng-Hsiu, 2015).

Eisenberger vd. (1990); Randall vd. (1999); Whitener (2001) algilanan 6rgiitsel destek
ile istenen calisan sonuclari arasinda gii¢lii ve olumlu bir iliski bulmuslardir.
Arastirmacilarin  bazilar1 da bu iliskinin zayif oldugunu (Stinglhamber ve
Vandenberghe, 2003) ya da olumsuz oldugunu (Cropanzano vd., 1997; Masterson vd,
2000) tespit etmistir. Yapilan literatiir aragtirmasina goére orgiitsel destek algisinin
sonuglarinin orgiitsel baglilik, is tatmini, performans ve isten ayrilma niyeti olarak ele

alindigr goriilmektedir.

2.2.1. Orgiitsel Baghhk

Eisenberger vd. (1990) yaptig1 ¢alismalardan elde ettigi sonuglara dayanarak Orgiitiin
calisana bagliligin1 hissettirdiginde ve c¢alisan da oOrgiitten destek gordigilini
hissettiginde calisanlarin daha fazla baglilik gosterdigini ifade etmistir. Bununla
birlikte oOrgiitsel destekte daha yiiksek algilanan firmalarin, Orgiite daha bagh
calisanlara sahip olma olasiliginin yiiksek oldugu da gosterilmistir (Riggle vd., 2009).



Eisenberger vd. (1990); Rhoades vd. (2001) yaptiklar1 ¢alismalarda orgiitsel destek
algisinin yiiksek olmasi durumunda duygusal bagliligin da arttig1 ifade edilmistir
(Hochwarter, 2003). Riggle vd. (2009) ¢alismasinda 6rgiitsel destek algisinin orgiitsel
baglilik ile giiclii ve pozitif iligkisi oldugunu gostermistir.

2.2.2. isle Tlgili Etkileri (Is tatmini)

Algilanan orgiitsel destek ile is tatmini arasinda pozitif iliski oldugu tespit edilmis
olup, bunun nedeninin ¢alisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaclarin karsilanmasi ve
performans-6diil beklentisini arttirmast oldugu ifade edilmistir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Riggle vd. (2009) ¢alismasinda orgiitsel destek algisinin is tatmini

ile giiclii ve pozitif iliskisi oldugunu gostermistir.

Is gorenlerin meslegine kars1 sergiledikleri olumlu tutum, bireysel iiretkenligi artirir,
fiziksel ve zihinsel saglig1 korur, moral diizeyini yiikseltir ve yeni is becerilerinin daha
hizl1 kazanilmasin1 saglar. Bu durum ayni zamanda yasam memnuniyetine katkida
bulunur (Cheng ve O-Yang 2018). Bufquin vd. (2017) basar1 hissine sahip ¢alisanlarin,
is yerlerine kars1 daha olumlu bir yaklagim sergileyerek orgiite olan bagliliklarini
artirdiklarini ifade etmistir. Kim vd. (2015); Tongchaiprasit ve Ariyabuddhiphongs
(2016) bu tiir calisanlarin diisiik isten ayrilma egilimi gosterdigi de tespit etmistir.
Yine egitim programlarinin is tasarimi davramglarii tesvik edecek sekilde
yapilandirilmasi ile ¢alisanlarin i tatminlerini artirabilecegi 6ne siirtilmistiir (Cheng

ve O-Yang, 2018).

2.2.3. Ise Baghhk

Ise baglilik, calisanlarin gorevlerine olan ilgisi, islerini isteyerek yapmalar1 ve
sorumluluklarini benimsemeleri olarak tanimlanmaktadir (Cropanzano vd., 1997)
Yapilan arastirmalarda, calisanlarin islerini algilama kapasitesinin yiikselmesiyle ise
olan baglhilik diizeylerinin arttigi belirlenmis, ancak bu iligkinin orta seviyede bir

etkilesim gosterdigi ifade edilmistir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).



2.2.4. Performans

Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan gerceklestirilen algilanan orgiitsel destek
lizerine meta-analiz calismasi, 20 farkli performans arastirmasini kapsamis ve
algilanan oOrgiitsel destek ile ¢alisan performansi arasinda istatistiksel agidan gii¢lii bir
baglant1 oldugunu ortaya koymustur (Chen vd., 2009). Riggle vd. (2009) arastirmasi,
orgilitsel destek algisinin ¢alisanlarin  performansini olumlu yonde etkiledigini
gostermistir. Bununla birlikte, bazi ¢alismalarda bu etkinin daha sinirli diizeyde de olsa

pozitif bir iligki sergiledigi belirlenmistir (Riggle, 2009).

2.2.5. Stres Faktorleri

Allen vd. (2008) ¢alismasinda stres faktorleri olarak, is yorgunlugu, rol ¢atigmasi ve
rol belirsizligi olarak ele alimmustir. Orgiitsel destek algisinin, is tiikkenmisligi ve diger
psikosomatik semptomlarla negatif bir iliski gosterdigi bulunmustur (Allen vd., 2008).
Jawahar (2007) is tilkenmisligi yasayan c¢alisanlarin, isten ayrilma niyetinin daha

yiiksek olma egiliminde oldugunu ifade etmistir.

2.2.6. Geri Cekilme Davramslari

Geri cekilme davraniglari, calisanlarin orgiit icerisindeki gorevlerine aktif katilim
konusundaki  isteksizliklerinden = veya  istthdam  sartlarindan  duyduklar
memnuniyetsizlikten kaynaklanmaktadir. Bu davranislar, isten ayrilma, devamsizlik,
ise ge¢ kalma, gorevleri yerine getirmeme ya da is yavaslatma gibi eylemleri
kapsamaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Calisma ortami rahatsiz edici hale
geldiginde, bireyler genellikle baglarin1 koparmaya veya psikolojik olarak geri
cekilmeye caligirlar. Fiziksel olarak orglitte bulunmalarina ragmen zihinleri baska

yerlerde olabilmektedir (Cropanzano vd., 1997).

Eisenberger vd. (1986); Guzzo vd. (1994); Wayne vd. (1997) yaptiklari ¢alismalarda
orgiitsel destek algisinin yliksek olmasi durumunda devamsizlik ve isten ayrilma
niyetinin azaldigini gostermistir. Randall vd. (1994) algilanan orgiitsel destegin isten
ayrilma niyetiyle negatif, politikanin ise bu niyetle pozitif yonde iliskili oldugunu
ortaya koymustur. Benzer sekilde Riggle vd. (2009) ¢alismasinda Orgiitsel destek

algisinin c¢aligsanlarin isten ayrilma niyetleri iizerinde gii¢lii ve negatif etkisi oldugunu
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gostermistir. Islam vd. (2013) yaptig1 arastirmada da algilanan orgiitsel destegin isten

ayrilma niyeti lizerinde negatif yonde iliskisi oldugunu gostermistir.

2.3. Algilanan Orgiitsel Destek Kuramlari

Literatiir incelendiginde algilanan orgiitsel destegin kuramlarmim Orgiitsel Destek
Kurami, Karsiliklik Normu Kurami, Lider-Uye Etkilesimi Kurami, Sosyal Degisim

Kurami ve Erg Kurami olarak bes ana baslik altinda incelendigi goriilmektedir.

2.3.1. Orgiitsel Destek Kuram

Calisan ve calistigr oOrgilit arasindaki karsilikli aligveris Orglitsel destek olarak
tanimlanmaktadir (Wayne vd., 1997). Eisenberger vd. (1986) calisanlarin 6rgiitlerine

bagliligini agiklayabilmek i¢in algilanan orglitsel destek anlayisint gelistirmistir.

Orgiitsel destek teorisine gore, calisanlar, orgiitiin kendi cabalarini ne dlgiide takdir
ettigini  ve sosyo-duygusal gereksinimlerini karsilamaya yonelik tutumunu
degerlendirerek genel bir algi olustururlar (Eisenberger vd., 2002). Bu destek,
gayriresmi ddiiller olan 6vgili ve mentorluk gibi unsurlarin yani sira, ek primler ve maas

artiglari gibi resmi tesvikler seklinde de ortaya ¢ikabilirmektedir (Wayne vd., 1997).

Cesitli aragtirmalar, yiiksek diizeyde algilanan orgiitsel destege sahip ¢alisanlarin daha
olumlu tutumlar sergiledigini (6rnegin, is tatmininin artmasi, ruh halinin iyilesmesi ve
stresin azalmasi) ve oOrgiitlerine daha fazla baghlik gosterdiklerini (6rnegin, duygusal
orgiitsel bagliligin giliclenmesi, performansin yiikselmesi ve isten ayrilma niyetinin

azalmasi) ortaya koymustur (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Biiytik ol¢iide sosyal degisim teorisine dayanan yiiksek diizeyde algilanan oOrgiitsel
destegin, organizasyonun c¢alisanlarina sundugu iy1 niyeti, ¢alisanlarin artan ¢aba ve
ekstra rol davranisglart ile geri 6deme yiikiimliiliigli hissetmelerine neden oldugunu

belirtilmektedir (Eisenberger vd., 1986; Rhoades ve Eisenberger, 2002).

2.3.2. Karsihiklik Normu Kuram

Bu kuram, bireylerin kendilerine yardim edenlere karsilik vermesi ve onlara zarar

vermekten kaginmasi ilkesine dayanmakta olup, Karsiliklilik normunun bireylerin
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kendilerine yonelik olumlu davranislara benzer sekilde olumlu yanit verme

sorumlulugunu tagidigini 6ne siiriilmektedir (Gouldner, 1960).

Bu teori, orgiitsel destegin calisanlar iizerinde duygusal bir yiikiimliiliik yarattigini
varsaymaktadir. Bagka bir ifadeyle, algilanan orglitsel destegin yiiksek olmasi,
calisanlarda bir zorunluluk duygusu olusturmakta ve onlarin Orgiitiin hedeflerine

ulagmak i¢in goniillii olarak ¢aba gostermesine neden olmaktadir.

2.3.3. Lider-Uye Etkilesimi Kuram

Calisanlar ile liderleri arasindaki karsilikli etkilesim ve aligveris siireci, lider-iiye
etkilesimi olarak adlandirilmaktadir (Wayne vd., 1997). Calisanlarin hiyerarsik
kademede temas edebilecekleri yoneticiler bireylerin rgiite karsi algi ve tutumlari
lizerinde Onemli bir etkiye sahiptir. Lider ve iiye arasindaki etkilesim pozitif
dogrultuda oldugunda, iiye, orgiit ve lideri i¢in gerekenden de fazlasini yapmak igin
caba gosterecektir. Lider-liye etkilesiminin, ¢alisana ek destek, geri bildirim ve ek
kaynaklar gibi firsatlar sunmasiyla galisanlarin 6rgiite bagliliginin ve performansinin

artti@in1 gosteren aragtirmalar bulunmaktadir (Wayne vd., 1997).

2.3.4. Sosyal Degisim Kurami

Sosyal degisim teorisi, bir tarafin diger tarafa yonelik gergeklestirdigi olumlu
eylemlerin, kars1 taraf iizerinde benzer sekilde karsilik verme sorumlulugu
olusturdugunu ifade etmektedir. Sparrowe ve Liden (1997) sosyal degisim teorisinin
lider-iiye etkilesimi kuraminin temelini olusturdugunu 6ne siirmektedir. Cropanzano
ve Mitchell (2005) ise igverenlerin c¢alisanlarina yonelik ilgi gosterdigi durumlarda
sosyal degisim iliskilerinin gelisti§ini ve bunun c¢alisanlarin olumlu tutumlar
sergilemesi gibi faydali sonuglar dogurdugunu belirtmistir. Bu teoriye gore, orgiit
calisanlarin yararina hareket ettiginde, calisanlar da buna karsilik olarak Orgiitiin

cikarlarin1 destekleyen davranislar sergileyecektir.

2.3.5. Erg Kuram

Clayton Alderfer tarafindan gelistirilen bu kuram, Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisinin

farklt bir yorumu olarak degerlendirilebilir. Maslow’un modeli dogrudan calisma
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yasami icin tasarlanmamigken, Alderfer’in kurami isgdrenlerin Orgiit icindeki
gereksinimlerine daha uygun olacak sekilde sadelestirilmis bir uyarlamay:
icermektedir. Bu modelde gereksinimler; Varolus Gereksinimi, Iliski Kurma
Gereksinimi ve Gelisme Gereksinimi olarak ii¢ temel kategoriye ayrilmaktadir

(Karakas, 2017).

Varolus Gereksinimi, yiyecek ve su gibi temel fizyolojik ihtiyaclarin yani sira,
korunma ve barinma gibi belirli giivenlik gereksinimlerini kapsamaktadir. Calisanlarin
yaptig1 is karsiliginda aldig1 maas, yan haklar, ¢alisma ortaminin kalitesi, is sagligi ve

giivenligi onlemleri bu gereksinimlerin karsilanmasina katki saglayabilir.

Mliski Kurma Gereksinimi, bireylerin duygu ve diisiincelerini baskalariyla paylasarak
sosyal tatmin elde etmesini ifade etmektedir. Bu gereksinim, Maslow’un modelinde

yer alan sevgi ve ait olma ihtiyacina karsilik gelmektedir.

Gelisme Gereksinimi, bireylerin basar1 elde etme, takdir edilme, kabul goérme ve
sorumluluk {stlenme gibi kendini gelistirme ve liyakat ile ilgili ihtiyaglarini
kapsamaktadir. Maslow’un modelinde yer alan kendini gerceklestirme ve sayginlik

ithtiyacina denk gelmektedir.
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3. ORGUTSEL POLITIiKA KAVRAMI

Politika, organizasyonlarda bireylerin ya da gruplarin kisisel ¢ikar elde etmek
amaciyla gerceklestirdigi veya algilanan fiili eylemlerle iliskilendirilen bir kavram
olarak ifade edilmektedir (Naseer vd., 2016). Algilanan orgiitsel politika, bireyin
organizasyon i¢indeki diger bireylerin politik ve kisisel ¢ikar odakli davranislarini
nasil degerlendirdigine iliskin 6znel algilar1 olarak tanimlanmustir (Ferris vd., 1989;

Ferris ve Kacmar, 1992).

Takeuchi vd. (2022), algilanan orgiitsel politikay1, bireylerin kendi ¢ikarlarin
desteklemek veya korumak amaciyla, odil sunabilecek kisilere yonelik
gerceklestirdigi sosyal etki gabalari olarak ifade etmistir. Labrague vd. (2018) ise bu
kavrami, bireylerin kendi ¢ikarlarin1 6n planda tutarken, baskalarinin veya
organizasyonlarinin refahin1 goz ardi etmeye yonelik bilingli eylemler biitiinii olarak

tanimlamaktadir.

Hochwarter vd. (2007) tarafindan gergeklestirilen arastirmalarda, politik davranislarin
bireylere veya c¢alisma gruplarina gesitli faydalar saglayabilecegi vurgulanmistir.
Ancak, bazi arastirmacilar orgiitsel politikanin bir¢ok is ortaminda yaygin bigimde
goriilen ancak islevsellikten uzak bir unsur oldugunu 6ne stirmiistiir (Mintzberg,

1983).

Landells ve Albrecht (2019) politik davraniglarin ¢ogunlukla ortiik nitelikte oldugunu
ve oOrgilitsel kurallar ile diizenlemelerle tam anlamiyla Ortiigmeyebilecegini ifade
etmektedir. Buna ek olarak, bu tiir davraniglarin organizasyonun isleyisini dogrudan

veya dolayli olarak etkileyebilecegini belirtmistir.

Ote yandan, orgiitsel politikanin hem olumlu hem de olumsuz sonuglara yol acabilen
cift yonlii bir yapiya sahip oldugu da ifade edilmistir (Landells ve Albrecht, 2017).
Benzer sekilde, Maslyn vd. (2017) bu durumun hem ¢alisanlar hem de organizasyonlar

i¢in yararli olabilecegi gibi olumsuz sonuglara da neden olabilecegini one siirmiistiir.

Orgiitlerde politika algisinin tamamen ortadan kaldirilmasinin miimkiin olmadig bu
nedenle de orgiitlerin oncelikle politik siirecleri sagliklt bir yonetisim atmosferine
dontistirmeye odaklanmas1 ve Orgiitsel bagliligi artiracak uygulamalar1 hayata

gecirmesi gerektigi vurgulanmaktadir (Utami vd., 2014).
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3.1. Orgiitsel Politika Algisinin Boyutlar:

Kacmar ve Ferris (1991) orgiitsel politika algist iizerine gerceklestirdikleri 6lgek
gelistirme ¢alismasi, bu alandaki en Onemli arastirmalardan biri olarak kabul
edilmektedir. Bu arastirmada, orgiitsel politik davraniglar bes farkli boyutta ele alinmis
olup; genel politik davraniglar, yiikselmek i¢in gerekenleri yapmak, calisma
arkadaglari, yonetici, maas ve terfi siniflandirmasi gibi unsurlar degerlendirilmistir.
Daha sonra yapilan revizyonlarla, bu 6l¢ek ii¢ temel boyuta indirgenmis ve genel
politik davranislar, yiikselmek icin gerekenleri yapmak ile Tlicret-terfi boyutlar

seklinde yeniden diizenlenmistir (Kacmar ve Carlson, 1997)

Landells ve Albrecht (2017), yiiriittiikkleri nitel arastirmalar dogrultusunda, orgiitsel
politikanin hem olumlu hem de olumsuz yonlerini igeren bes temel boyut dnerisinde
bulunmuslardir. Bunlar; iliskiler kurma ve kullanma, kisisel itibar olusturma, kararlar1
ve kaynaklar1 kontrol etme, karar alma siireglerini etkileme ve iletisim kanallarini
kullanma olarak belirlenmistir (Landells ve Albrecht, 2019). Bu bes boyut, daha 6nce
gelistirilmis ve dogrulanmis Kacmar ve Ferris (1991), Drory (1993), Kacmar ve
Carlson (1997), Hochwarter vd. (2003), Vigoda-Gadot vd. (2003) orgiitsel politika
Olcekleriyle hem ortiismekte hem de bu 6lcekleri genisleten bir ¢erceve sunmaktadir.
Omegin, "iliskiler" ve "itibar" boyutlarindaki ifadeler, Kacmar ve Ferris (1991)
gelistirdigi Orgiitsel Politika Algis1 Olgegi'nde yer alan "genel politik davranis" ve
"uyum saglamak i¢in is birligi yapmak" alt boyutlarindaki maddelerle, ayrica
Hochwarter vd. (2003) tek boyutlu orgiitsel politika dlgeginde bulunan ifadelerle
benzer 6zellikler tasimakta oldugu ifade edilmistir (Landells ve Albrecht, 2019).

Bunun yam sira, "kararlart ve kaynaklar1 kontrol etme," "karar alma siireclerini
etkileme" ve "iletisim kanallarimi kullanma" boyutlarinin dahil edilmesi, mevcut
Ol¢eklerin smirlarimi  genisleterek oOrgiitsel politika algisina daha kapsamli bir
perspektif kazandirmaktadir (Landells ve Albrecht, 2019). Landells ve Albrecht
(2016) olusturdugu olgek, ¢alisanlarin kisisel deneyimlerinden ziyade, orgiitsel politik
iklime dair algilarina odaklanmaktadir. Bu yoniiyle, mevcut orgiitsel politika 6l¢iim

modelleriyle biiyiik 6l¢iide paralellik gostermektedir (Landells ve Albrecht, 2019).
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3.1.1. Genel Politik Davrams

Porter (1981) politik davranisi, “bireylerin ve gruplarin kisisel ¢ikarlarini koruma veya
tesvik etme amaci tasiyan, digerlerinin ¢ikarlarini tehdit eden, istege bagl sosyal etki
girisimleri” olarak tanmimlamustir. Orgiit iginde belirli kurallarin ve politikalarin
olmamasi, g¢alisanlarin ne tiir davranislarin beklendigi ve kabul edilebilir oldugu
konusunda yeterli bilgiye sahip olmamalarina yol agabilmektedir. Bu belirsizlik ise,
onlarin kendi kurallarim1 olusturma egiliminde olmalarina sebebiyet verebilecektir

(Kacmar ve Carlson, 1997).

Bu tiir politik davraniglarin, kurallarin ve prosediirlerin yetersiz veya belirsiz oldugu,
karar alma siireclerinde netligin saglanamadigi ve kaynaklarin sinirli olmasi nedeniyle
rekabetin arttig1 orgiitlerde yaygin olarak gézlemlendigi ifade edilmistir (Varela-Neira
vd., 2018).

Burakova vd. (2022) tarafindan yiiriitillen bir arastirmada, genel politik davranigin
isten ayrilma niyetini etkiledigi belirlenmistir. Ancak, bu etkinin iicret ve terfi

politikalarinin etkisine kiyasla daha diisiik seviyede oldugu ortaya konmustur.

3.1.2. Yiikselmek I¢in Gerekeni Yapmak

Bu boyut, olumsuz sonuglarla karsilasmamak amaciyla tepkisiz kalma veya kaginma
olarak tanimlanmaktadir. Politik alg:1 diizeyinin yiiksek oldugu orgiitlerde, catismadan
kagcinma, olumsuz etkilerden korunmak adina bilingli ve mantikli bir tercih haline
gelebilmektedir (Kacmar ve Carlson, 1997). Orgiit i¢inde kariyer basamaklarin
tirmanmak adina gerekli adimlar1 atmak, bireyleri ¢atisma ortamina siiriikleyebilir. Bu
durum calisanlari, ya mevcut kosullara uyum saglamaya ya da misilleme yapmaya

yonlendirebilir (Varela-Neira vd., 2018).

3.1.3. Ucret ve Terfi Politikalar:

Orgiitlerde politik davraniglarin siirekliligini saglamak adina, politik tutum sergileyen
calisanlarin ddiillendirilmesi, buna karsilik politik davranislardan uzak duranlarin ise
dezavantajli konuma diismesi s6z konusu olabilmektedir. Bu durum, ddiillerin politik
kriterlere gore dagitilmasinin, oOrgiitte politik davranislarin  artmasina zemin

hazirlayabilecegini gostermektedir.
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Kacmar ve Carlson (1997) ile Kacmar ve Ferris (1991), ticret ve terfi politikalarinin
calisan performanst ile ilgili kararlar arasinda net bir bag kuramayan, etkinlikten uzak
politikalar oldugunu vurgulamiglardir. Bu baglamda, adil olmayan terfi ve
ticretlendirme uygulamalarinin, orgiitsel politik davraniglarin yayginlasmasina neden

olabilecegi 6ne siiriilmiistiir (Varela-Neira vd., 2018).

3.2. Orgiitsel Politika Algis1 Modeli

Ferris vd. (1989) yaptiklar1 ¢alismada orgiitsel politika algisina yonelik olarak bir
model ortaya koymustur. Bu modelde orgiitsel politikanin orgiitsel, cevresel ve kisisel
faktorlerden etkilendigi ve ise baglilik, is kaygisi, is tatmini ve isten ¢ekilme gibi

orgiitsel sonuglar ortaya ¢ikardigi ifade edilmistir (Ferris ve Kacmar, 1992).

érgﬁtsel Faktiirler

o Moerkezilesme
= DBigimsellesme

e Hiyerarsik Seviye
« Kontrol Alani Algilanan Kontrol v

4 is Cevresi Faktirleri

o Iy Otonomisi

o Iy Cesitliligi

» Gerl Besleme

« Yiikselme Firsatlan

o Is Arkadaglan ve
Yoneticiler ile Etkilesim

Orgiitsel
Politika Algisi

Anlays
Orgiitsel Cekilme

Yag Davrams

Kisisel Faktorler

.
« Cinsiyel

« Makyavelizm
« Oz Denetim

o Isten Aynilma
o Devamsizhk

Sekil 3.1 Orgiitsel Politika Algis1 Modeli (Ferris vd., 2002)

Ferris vd. (1989)’in orgiitsel politika algist modeli Ferris vd. (2002) tarafindan 6rgiitsel
politikanin oOnciilleri, is c¢iktilar1 ve Orgiitsel politika ile 15 ¢iktilart iligskisinde
diizenleyici rol oynayan faktorlerin de modele dahil edilmesi ile gelistirilmistir. Sekil

3.1’de Ferris’in Orgiitsel politika algis1 yer almaktadir.
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Gelistirilen bu modelde demografik faktorler, kisisel faktorler, algilanan kontrol,
anlayis ve politik yetenek diizenleyici rol oynayan faktorler olarak ele alinmistir.
Modele gore; is tatmininin azalmasi, is kaygisi, orgiitsel ¢ekilme, orgiitsel baglilik,
adalete yonelik tepkiler, giiven kaybi, orgiitsel sinizm, is performansinin azalmasi,
oOrgiitsel vatandaslik davranislarinda azalma ve orgiit i¢i politik davranislarin artmasi
orgiitsel politika davraniginin sonuglart olarak karsimiza c¢ikmaktadir (Ferris vd.,

2002).
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Sekil 3.2: Gelistirilmis Orgiitsel Politika Modeli (Ferris vd., 2002)

Ferris vd., (2002) tarafindan gelistirilen orgiitsel politika algis1 modelinde Grgiitsel
politikayi etkileyen faktorler; 6rgiitsel faktorler, is gevresi faktorleri ve kisisel faktorler

olarak ele alinmustir. Sekil 3.2°de gelistirilmis 6rgiitsel politika modeli goriillmektedir.
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3.3. Orgiitsel Politika Algisimi Etkileyen Faktorler

3.3.1. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel politika algis1 modeline gore drgiitsel faktorler merkezilesme, bicimsellesme

derecesi, hiyerarsik seviye ve orgiitsel biiyiikliik degiskenlerini icermektedir.

Arastirmalar, merkezilesme diizeyi yliksek olan Orgiitlerde, yetki ve kontroliin {ist
yonetimde yogunlasmasinin, ¢alisanlar arasinda Orgiitsel politika algisim
giiclendirdigini ortaya koymustur (Ferris ve Kacmar, 1992; Ferris vd., 2002). Bununla
birlikte, bu durumun her orgiitte gecerli olmadigi, 6zellikle profesyonel biirokrasinin
hakim oldugu kurumsal yapilar i¢in farkli sonuglar dogurabilecegi belirtilmistir (Ferris

ve Kacmar, 1992).

Politik eylemler genellikle yiiksek diizeyde belirsizlik ve karmasikligin bulundugu
ortamlarda ortaya c¢ikmaktadir. Bu dogrultuda, kural ve prosediirlerin net oldugu,
bicimsellesmenin yiiksek seviyede oldugu orgiitlerde, orgiitsel politika algisinin daha
diisiik seviyelerde oldugu gozlemlenirken, kurallarin daha esnek oldugu orgiitlerde bu

algiin daha gii¢lii oldugu belirlenmistir (Ferris ve Kacmar, 1992).

Andrews ve Kacmar (2001) orgiitlerde uygun politikalar ve agik kurallarin
bulunmasinin, ¢alisanlarin orgiitsel politika algisin1 azaltabilece§ini 6ne siirmiistiir.
Yapilan caligmalar, oOrgiitsel politika algisinin hiyerarsik seviyeye gore farklilik
gosterdigini, yonetim kademesi yiikseldik¢e politik algmnin arttigmi ve iist diizey
yoneticilerin daha fazla politik davranis sergiledigini ortaya koymaktadir (Ferris vd.,

2002; Ferris ve Kacmar, 1992).

Bunun yani sira, 6rgiit biiyiidiikge, yoneticilerin degerlendirmekle yiikiimlii olduklari
calisan sayisinin artmasi nedeniyle, ¢alisanlarla olan bilgi ve etkilesim seviyelerinin
azaldig1 ifade edilmistir. Bu tiir durumlar, 6rgiit igindeki belirsizligi ve karmagiklig
artirarak, politik alginin yiikselmesine yol agmaktadir (Ferris ve Kacmar, 1992; Ferris
vd., 2002).

3.3.2. Is Cevresi Faktorleri

Orgiitsel politika algis1 modeline goére, is cevresi faktorleri gesitli degiskenleri

icermektedir. Bu degiskenler arasinda, yiikselme firsatlari, kariyer gelistirme
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olanaklari, geri bildirim mekanizmalari, hesap verilebilirlik, kisi-orgiit uyumu, ¢alisan

katilimi ve is arkadaslari ile yoneticilerle etkilesim yer almaktadir.

Politik davraniglarin, kurallarin ve prosediirlerin yetersiz kaldigi, karar alma
mekanizmalarinin net olmadig1 ve kaynaklarin sinirliligi nedeniyle rekabetin arttigi

orgiitlerde yaygin sekilde goriildiigi belirtilmistir (Varela-Neira vd,, 2018).

Ozellikle terfi ve kariyer gelisim firsatlariin kisith oldugu durumlarda, alinan
kararlarin tiim calisanlar1 tatmin etmemesi, Orgiit icinde politik alginin olugsmasina
neden olmaktadir. Yapilan arastirmalarda, terfi imkanlarinin artmasiyla birlikte,
calisanlarin orgiitsel politika algilarinin azaldigir yoniinde negatif bir iliski oldugu
saptanmistir (Kacmar ve Ferris, 1992; Kacmar vd., 1999). Calisanlarin, 6rgiitte resmi
bir kariyer planinin bulunmadigin1 ya da bireysel gelisimlerinin 6rgiit tarafindan
yeterince desteklenmedigini diisiindiiklerinde, kariyerlerini ilerletebilmek adina
politik davranislara yonelme egilimi gosterebilecekleri ifade edilmistir (Ferris vd.,
2002).

Chang vd. (2009) ve Atinc vd. (2010), orgiitsel politika algisinin, bireylerin
organizasyon i¢indeki kisisel ve profesyonel hedeflerine ulasma konusunda bir tehdit
unsuru olarak degerlendirildigini belirtmektedir. Bu baglamda, orgiitsel politikalarin
calisanlarin kariyer gelisimini ve is ortamindaki konumlarini etkileyebilecek bir unsur
oldugu one siiriilmektedir. Landells ve Albrecht (2019), o6rgiit icerisindeki politik
stireglerin, bireylerin kisisel ¢ikarlarin1 koruma, kariyer basamaklarini tirmanma ve
orgilitten cesitli kaynaklar ya da avantajlar elde etme amaciyla farkli bicimlerde kendini

gosterebilecegini ifade etmistir.

Performans agisindan daha fazla hesap verme sorumlulugu olan bireylerin, is
ortaminda etki saglamak i¢in ¢esitli taktikler kullanma olasilifinin daha yliksek
oldugunu ileri siiriilmistiir (Ferris vd., 2002). Bireylerin davraniglar1 ve is
performanslarinin yakindan takip edildigi durumlarda, 6rgiitsel 6diilleri hak ettiklerini
gosterebilmek adina politik siireclere dahil olma egiliminde olabilecekleri ve bdylece
karar vericiler tarafindan olumlu degerlendirilme ihtimallerini artirabilecekleri

belirtilmektedir (Ferris vd., 2002).

Geri bildirim mekanizmalar1 ise Orgiitte politika algisina neden olan belirsizligi

azaltmas1 nedeni ile etki eden bir faktor olarak yer almaktadir.
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Vigoda (2000) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, orgiitsel politika algisi ile kigi-
orgiit uyumu ve beklentilerin karsilanma diizeyi arasinda anlamli ve negatif bir iliski
oldugu ortaya konmustur. Bu durum, orgiitsel uyum problemi yasayan bireylerin,
kendilerine avantaj saglayabilecek stratejik taktikleri kullanma egiliminde olmalariyla

aciklanmistir (Ferris vd., 2002).

Ote yandan, orgiitsel politika algisinin, calisanlarin is arkadaslariyla olan etkilesimi
tizerindeki etkisini inceleyen arastirmalar da bu iki degisken arasinda negatif bir iliski
bulundugunu géstermistir (Kacmar ve Ferris, 1992; Kacmar vd., 1999). Bu bulgular,
calisanlarin Orgiitsel politik siirecleri yogun sekilde algiladiklart durumlarda, is

arkadaglariyla daha az etkilesime girme egiliminde olabileceklerini diisiindiirmektedir.

3.3.3. Kigsisel Faktorler

Kisisel faktorler yas, cinsiyet gibi demografik ozellikler ile makyavelcilik ve
Ozdenetim gibi bireysel o6zellikleri ifade etmektedir. Ferris vd. (1989) tarafindan
yiirlitiilen arastirmada, kadinlarin is yerinde genellikle dezavantajli pozisyonlardan
ilerlemek zorunda kaldiklar1 ve bu nedenle daha fazla politik siireclerle karsilastiklar
ifade edilmistir. Benzer sekilde, yas¢a daha biiyiik ¢alisanlarin da is hayatlarinda daha
fazla politik manevra ile karsi karsiya kaldiklari igin, c¢aligma ortamlarini

meslektaglarina kiyasla daha politik olarak algilama egiliminde olduklar belirtilmistir.

Ote yandan, Ferris vd. (2002) yaptiklar1 arastirmada, cinsiyet ile érgiitsel politika algist
arasinda negatif yonlii bir iliski tespit etmis ve erkeklerin kadinlara kiyasla daha
yiiksek diizeyde politika algisina sahip olduklarim1 ortaya koymustur. Ancak, bazi
caligmalar ise cinsiyetin Orgiitsel politika algis1 ilizerinde anlamli bir etkisi

bulunmadigini 6ne stirmektedir (Ferris vd., 2002).

Utami vd. (2014) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, duygusal zekanin bireylerin
algiladiklar1 Orgiitsel politika seviyelerinde farkli etkiler yaratabilecegi ortaya
konmustur. Benzer sekilde, Zibenberg (2021) yaptig1 ¢alismada, orgiitsel politikalarin
calisanlar iizerindeki stres seviyesini artiran olumsuz etkilerinin, bireylerin kisisel
degerlerine bagli olarak degistigini belirterek, kisisel degerlerin bu siirecte oynadigi

kritik rolii vurgulamistir.

Tiirk Dil Kurumu (TDK)’na gore Makyavelcilik “Politikada, amaca ulagmak i¢in

ahlaka aykir1 da olsa her tiirlii arac1 hos goren anlayis” olarak tanimlanmaktadir. (Tiirk
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Dil Kurumu Sézliikleri, 2025). Makyavelizmin incelendigi Valle ve Perrewe (2000)
calismasinda makyavelizm ile Orgiitsel politika algisi arasinda pozitif bir iligki
oldugunu gostermistir (Ferris vd., 2002). Ancak, 6z izlemenin (self-monitoring),
incelendigi c¢alismalarda makyavelizim orgiitsel politika algisinin  anlamli  bir

belirleyicisi olarak bulunmamistir (Kacmar ve Ferris,1992; Valle ve Perrewé, 2000).

3.4. Orgiitsel Politika Algisinin Ciktilar

Yapilan literatiir aragtirmasina gore orgiitsel politika algisinin ¢iktilarinin, is tatmini,
orgiitsel adalet, is stresi, orgiitsel baglilik, is performansi, isten ayrilma, devamsizlik,

orgiitsel gliven olarak ele alindig1 goriilmektedir.

Hochwarter vd. (2003), Miller vd. (2008) ile Chang vd. (2009) tarafindan yiiriitiilen
arastirmalar, Orgiitsel politikalarin stres, tilkenmislik, isten ayrilma niyeti, ig tatmini ve
orgiitsel baglilik tizerindeki olumsuz, yipratici ve zarar verici etkilerini ortaya
koymustur. Bu olumsuz etkilerin &zellikle, orgiitte politik algimnin yiiksek oldugu
durumlarda daha belirgin hale gelmekte oldugu; bunun nedeninin ¢alisanlarin biiyiik
bir belirsizlik ortaminda hareket etmek zorunda kalmasi oldugu ifade edilmistir (Utami

vd., 2014).

Harris vd. (2007) gore, bu belirsizlik, ¢alisanlarin hangi davraniglarin
odiillendirilecegini veya cezalandirilacagini, hangi kriterlerin dikkate alinacagini ya da
g0z ard1 edilecegini bilmemelerinden kaynaklanmaktadir. Bunun aksine, Paarima vd.
(2024) tarafindan yapilan caligmada, is tatmini ile algilanan orgiitsel politikalar
arasinda giiglii ve pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Ferris vd. (2002),
orglitsel politikalarin algilanma diizeyi arttik¢a, bireylerin organizasyondaki adalet

inanglarinin o oranda azaldigin1 6ne stirmiistiir.

Bunun yani sira, Cropanzano vd. (1997), Miller vd. (2008) ile Chang vd. (2009),
orgiitsel politika algisi ile stres ve gerilim arasindaki iliskiyi kapsamli arastirmalarla
dogrulamistir. Landells ve Albrecht (2019) ile Paarima vd. (2024) tarafindan yapilan
calismalar da stres diizeyi ile algilanan Orgiitsel politikalar arasinda giiglii ve pozitif
bir bag oldugunu ortaya koymustur. Cropanzano vd. (1997) arastirmasina gore,
calisanlarin is yerlerini politik olarak algilamalari, is stresini artirarak kaygi ve
gerginlik seviyelerinin yiikselmesine neden olmakta ve genel saglik durumlarini

olumsuz etkilemektedir. Ayn1 ¢alismada, algilanan orgiitsel politikalar ve destek
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unsurlarinin i tatmini, orgiitsel baglilik ve ise katilim ile iligkili oldugu belirlenmistir.
Algilanan orgiitsel politikalarin isten ayrilma niyetiyle pozitif, i tatminiyle negatif,
orgiitsel baglilikla pozitif ve ise baglilikla negatif yonde anlamli bir iligki sergiledigi
belirtilmistir (Cropanzano vd., 1997).

Takeuchi vd. (2022) yiiriittiigii ¢aligmada, calisanlarin orgiitsel politika algilarinin
diisiik seviyede oldugu kosullarda, lider-iiye etkilesimi arttik¢a is performanslarinin da
yiikseldigi; ancak orgiitsel politika algilarinin yiiksek oldugu durumlarda, lider-liye
etkilesimi giiclii olsa bile is performanslarinin olumsuz yonde etkilendigi
belirlenmistir. Varela-Neira vd. (2018) tarafindan gergeklestirilen arastirmada,
algilanan Orgiitsel politikalarin, yoneticilere duyulan giiven diizeyini diislirdiigii ve bu
durumun proaktif performans iizerinde hem dogrudan hem de dolayli olarak negatif

bir iliski olusturdugu ortaya konmustur.

Macey ve Schneider (2008) orgiitsel politikalarin ¢alisan baglilig1 tizerindeki etkilerini
incelenmis ve iyi kalitede bir is yasaminin saglanmasi galisan baglilig1 tizerinde
olumlu bir etki saglamistir. Landells ve Albrecht (2017) ise Orgiitsel politikalarin
calisan bagliligini azalttigini tespit etmistir. Bunun yam sira, Landells ve Albrecht
(2019) galismasinda, orgiitsel politikalarin dogrudan c¢alisan bagliligina etkisi olmasa

da igin anlamlilig1 lizerinden dolayli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmaistir.

Rong ve Cao (2015) yiiriittiigl arastirmada, orgiitsel politika algisinin ¢aliganlarin ige
baglilik diizeyleriyle negatif yonde iliskili oldugu, orgiitsel bagliligin bu iligki tizerinde
araci bir rol iistlendigi ve algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Calismada elde edilen bulgular, algilanan orgiitsel destegin,
orgiitsel politika algisi ile orgiitsel baglilik arasindaki olumsuz iliskiyi zayiflattigini ve
destek algis1 yiiksek olan bireylerde bu etkinin daha az hissedildigini gostermektedir
(Rong ve Cao, 2015).

Ferris vd. (2002), orgiitsel bagliligin, ¢alisanlarin 6rgiitsel politika algilarina verdikleri
tepkileri sekillendiren onemli bir faktdr oldugunu belirtmistir. Aragtirmaya gore,
orgiite yliksek diizeyde baglilik gosteren bireylerin, orgiitsel politika algisinin olumsuz
etkilerini daha hafif yasadigi, buna karsin diisiik bagliliga sahip ¢alisanlarin ise politik
ortamin yarattid1 stresi daha yogun hissettigi ve isten ayrilma egilimlerinin arttig1 6ne

strilmistiir (Ferris, Adams, Kolodinsky, Hochwarter, Ammeter, 2002) .
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4. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Meyer vd. (1990), orgiitsel bagliligi, calisanlarin kendilerini organizasyonun bir
parcast olarak gorme diizeyi ve organizasyona duyduklari aidiyet hissi olarak
tanimlamaktadir. Bununla birlikte, calisanlarin  oOrgiitiin - temel degerlerini
benimseyerek bu degerler dogrultusunda ¢aba gdstermesi seklinde de agiklanmaktadir

(Allen ve Meyer, 1990).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin belirli bir hedefe ydnelik adanmislik ve sorumluluk
hissetmesini ifade eden goniillii bir psikolojik bag olarak da ele alinmaktadir (Klein,
de Aguiar Rodrigues, Zhan, 2025). Meyer vd. (2002) ¢alisanlarin organizasyonlarina
yiikksek seviyede baglilik gdstermelerinin, hem bireysel hem de kurumsal diizeyde
onemli sonuclar dogurdugunu vurgulamaktadir. Bu baglamda, calisan bagliliginin
yiiksek olmasi, is tatmini, motivasyon, orgiitsel katilim, olumlu sosyal davranislar,
calisanlarin organizasyonda kalma egilimleri ve genel refah gibi olumlu sonuglarla

iligkili bulunmaktadir.

Calisanlarin orgiitlerine kars1 baglilik hissetmemeleri ya da diisiik baglilik seviyesine
sahip olmalar orgiitlerde olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Bu nedenle orgiitsel
bagliligin performans, isten ayrilma niyeti, is tatmini, ise baglanma {izerine iliskisi
literatiirdeki bir¢ok ¢alismaya konu olmustur (Meyer ve Allen 1991; Angle ve Lawson
1994; Tnay vd.2013; Labrague vd., 2018).

Baglilik teorisi, herhangi bir hedefe yonelik bagliligin en 6nemli sonucunun
motivasyon oldugunu 6ne siirmektedir (Klein, Molloy, Brinsfield, 2012). Meyer vd.
(2002) baghligin giiclii olmast durumunda motivasyonun artacagini ve bunun
sonucunda goniillii ekstra rol iistlenme ile proaktif davranislarin ortaya ¢ikacagini
belirtmistir. Ayrica, adanmislik ve sorumluluk duygusunun baghiligin temel
unsurlarini olusturdugunu ifade eden ¢alismalar bulunmaktadir (Klein vd., 2012; Klein
vd., 2022).

Steers (1977) ile Meyer vd. (2002), yiiksek bagliliga sahip ¢alisanlarin organizasyon
tizerindeki olumlu etkilerini arastirmis ve bunun diistlik isten ayrilma niyeti ile yiiksek

orgilitsel performans gibi sonuglara yol actifini ortaya koymustur.
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Allen ve Meyer (1996) ve Klein (2025) ise, topluluk ve organizasyona duyulan
bagliligin hem bagimsiz hem de etkilesimli etkilerini inceledigi calismasinda, orgiitsel
bagliligin, organizasyonun ¢alisanlara yaptig1 yatirimlarla onlarin proaktif davraniglari

arasindaki iligkide aracilik rolii oynadigini1 gostermistir.

Ozellikle yetenekli calisanlarin organizasyonda tutulmasi, kurumsal basar1 agisindan
kritik bir konu olarak goriilmektedir. Bu nedenle, ¢alisan bagliligini olusturmak ve

stirdiirmek, orgiitlerin 6nem verdikleri konulardan biri olmalidir.

4.1. Orgiitsel Baghhk Ile ilgili Yaklasimlar

Orgiitsel baglilik, davramgsal baglilik yaklasimi (Becker’in Taraf Tutma Teorisi,
Salancik’in Yaklagimi) ve tutumsal baghlik yaklagimi (Etzioni’nin Yaklagimi,
Kanter’in Yaklagimi, O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi, Penley ve Gould’un
Yaklasimi, Allen ve Meyer’in Yaklasimi — duygusal, devam ve normatif baglilik)
olmak iizere iki temel cercevede ele alinabilir. Tutumsal baglilik, yalnizca bireyin
orgiitle kurdugu psikolojik bagi degil, ayn1 zamanda davranigsal baglilik boyutunu da

iceren daha kapsamli bir kavram olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Orgiitsel baglhilik Allen ve Meyer (1996) tarafindan duygusal, devam ve normatif
(zorunluluk) baglilik olarak ii¢ boyutta ele alinmistir. Calisanlarin 6rgiitlerine baglilik

diizeyleri, bagliligin tiirii ve nedenleri agisindan farklilik gostermektedir.

Duygusal baglilik, bireyin orgiitte kalmay1 tamamen kendi istegiyle tercih etmesiyle
ortaya cikarken; devam bagliligi, bireyin Orgiitten ayrilmasinin yiliksek maliyetleri
olacagina inanmasi nedeniyle zorunluluktan kaynaklanmaktadir. Normatif baglhlik ise,
bireyin Orgiitte kalmay1 ahlaki bir sorumluluk olarak gérmesiyle sekillenmektedir

(Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991).

Duygusal Baglilik: Calisanlarin is yerlerine duygusal olarak baglanmalari, orgiitte
kalmay1 istemeleri ve Orgiitli bir pargasi olarak goérmeleri seklinde tanimlanir (Allen
ve Meyer, 1996; Utami vd., 2014). Sadakat duygusu yiiksek olan bu ¢alisanlar,
orglitlerinin basarisi i¢in igsel motivasyonla caba gosterir ve oOrgiitiin hedeflerine
katkida bulunurlar. Bu nedenle, duygusal baglilik orgiitler tarafindan en ¢ok tercih
edilen baglilik tiirii olarak kabul edilmektedir (Powell ve Meyer, 2004).
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Devam Bagliligi: Calisanlarin islerini siirdiirmelerinin, maddi kayiplardan kaginma
istegiyle iliskili olmasi bu baglilik tiiriinii tanimlar (Allen ve Meyer, 1996). Maas,
emeklilik haklari, sigorta, kidem ve statii gibi kazanimlarin kaybedilme korkusu,
bireyleri orgiitte kalmaya yonlendirir (Meyer ve Allen, 1991). Ancak bu baglilik tiiri,
calisanin oOrgiite i¢sel bir baglilik duymamasina ve orgiit i¢in ekstra caba
gostermemesine neden olabilecegi icin Orgiitler tarafindan tercih edilmeyen bir

baglilik tiirii olarak goriilmektedir.

Normatif Baglilik: Calisanlarin 6rgiitte kalmay1 etik bir yiikiimliiliik olarak gérmeleri
ile ortaya ¢ikan baghlik tiiriidiir. Orgiit tarafindan saglanan destek ve yatirimlar,
bireyde bir bor¢luluk hissi yaratir ve ¢alisanlar bunu, drgiitte calismaya devam ederek
O0demeleri gerektigine inanirlar (Meyer ve Allen, 1991). Normatif bagllik, bireyin
sosyal ve kiiltiirel ge¢misinden ya da oOrgiit icerisinde edindigi deneyimlerden

beslenerek gelisebilir (Allen ve Meyer, 1990).

4.2. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Unsurlar

Literatiir incelendiginde, orglitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin bireysel, orgiitsel ve
orgiit dis1 faktorler olarak siniflandirildigr goriilmektedir. (Allen ve Meyer.,1990). Bu
calismada da literatiirde en ¢ok ele alinan bicimde kisisel, drgiitsel ve orgiit dist

faktorler olarak ele alinacaktir

4.2.1. Bireysel Faktorler

Kigisel faktorler arasinda yas, cinsiyet, deneyim, egitim diizeyi gibi unsurlar yer
almaktadir. Celep ve Yilmazturk (2012) arastirmalarinda, kadin ¢alisanlarin orgiitsel
baglilik seviyelerinin erkek c¢alisanlardan daha yiiksek oldugunu belirlemistir. Buna
karsilik, Steers (1977) ise ¢calismasinda, erkeklerin kadin meslektaslarina kiyasla daha
giiclii Orglitsel baghlik sergiledigini ortaya koymustur. Ayni zamanda, Orgiitsel
baglilik ile cinsiyet, yas, deneyim ve medeni durum gibi demografik faktorler arasinda

anlaml iligkiler bulundugunu ifade etmistir.

Yas faktorii ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskinin yonii konusunda farkli bulgulara
ulagilmistir. Alvi ve Ahmed (1987), yas ilerledik¢e orgiitsel baghiligin azaldigini
savunurken, Angle ve Perry (1981) ise yas ile baghlik arasinda pozitif bir iliski
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oldugunu ortaya koymustur. Yas arttikca orgiitsel bagliligin artmasini destekleyen
calismalarda, alternatif is firsatlarinin azalmasi, ¢alisanin orgiitte edindigi deneyim ve
uzmanlik birikimi, zamanla kazanilan kidem ve maas avantajlarinin bireyin orgiitiine

daha siki baglanmasina neden oldugu ifade edilmistir (Angle ve Perry, 1981).

4.2.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, isin niteligi ve dnemi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Arastirmacilarin
orgiitsel bagliligr etkileyen faktorler arasinda yonetim tarzi, orglitsel kiiltiir, rol
catigmast, isin niteligi ve Onemi, karar alma stirecine katilim, is gruplari, astlarin beceri
diizeyi, ise odaklanma, gorev kimligi ve orgiitsel odiiller gibi kavramlar olarak ele

aldig1 goriilmektedir.

Hanaysha (2016) yapmis oldugu ¢alismada ¢alisanlar yetkilendirmenin ve galisanlari
egitmenin Orglitsel baglilik {izerinde 6nemli ve olumlu bir etkiye sahip oldugunu
gostermistir. Yetkilendirme sayesinde organizasyon, ¢alisan bagliligini yansitan gii¢lii
bir kiiltiir gelistirebilir ve bu da organizasyonun oOrtaya ¢ikabilecek olas1 zorluklarla
basa ¢ikmasini saglayabilir. Egitim, bir¢ok organizasyonun ¢alisanlarinin beceri ve
bilgilerini artirmak amaciyla kullandig1 faydali bir teknik olmakla birlikte ¢alisanlarin
islerinde daha verimli hale gelmesine de yardimci olmaktadir. Yapilan ¢aligmalarda

egitiminin Orgiitsel baglilig1 olumlu yonde etkiledigi gosterilmistir (Hanaysha, 2016).

Hanaysha (2016) takim ¢aligmasinin orgiitsel baglilik tizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu da gostermistir. Takim caligsmasi faaliyetleri, bilgi ve deneyim aligverisini
kolaylastiran bir ortam yaratabilir, bunun da is 6zerkligini artirarak daha yiiksek is

tatmini sagladigi diistintilmektedir (Hanaysha, 2016).

Yonetici desteginin, galiganlarin kariyer gelisimini ve istihdam edilebilirligini artirarak
orgiitsel bagliligin korunmasinda 6énemli bir rol oynayabilecegi ifade edilmistir (Ito ve
Brotheridge, 2005). Literatiir incelendiginde, yonetici desteginin orgiitsel baglilik ile
iliskisine dair ¢alismalar oldugu goriilmektedir (Kidd ve Smewing, 2001;Kinicki ve
Vecchio, 1994; Ko vd., 1997).
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4.2.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Yapilan aragtirmalarda yeni is bulma imkanlari, blirokratik engeller, sektoriin durumu,
ayni isi yapan farkli Orgiitlerdeki calisanlarla yapilan kiyaslama, iilkenin sosyo-
ekonomik durumu, tilkedeki istikrar ve issizlik orani gibi etkenler orgiit dis1 faktorler

olarak degerlendirildigi goriilmektedir.

Devece vd. (2016) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada, yiiksek issizlik oranlarinin
bulundugu bir ortamda, ¢alisanlarin duygusal ve normatif baglilik diizeylerinin, tam
istihdam kosullarinda gézlemlenen baglilik seviyeleriyle benzerlik gosterdigi ortaya
konmustur. Ancak aragtirma sonuglari, devam bagliligi boyutunun, yiiksek issizlik
kosullarinda 6nemli ol¢iide yiikseldigini gostermektedir. Bu durum, c¢alisanlarin
islerini kaybetme riskine karsi daha temkinli davranmalarina ve mevcut istihdamlarini
koruma egilimlerinin gliglenmesine bagliliklarini artiran bir faktor olarak etki ettigine

isaret etmektedir (Devece vd., 2016).

4.3. Orgiitsel Baghihgin Sonuclari

Orgiitsel baglilik sonuglar1 performans, devamsizlik, isgiicii devir orani ve isten
ayrilma niyeti olarak simiflandirilmaktadir. Calisanlarin orgiitlerine kars1 baglilik
hissetmemeleri ya da diisiik baglilik seviyesine sahip olmalar1 orgiitlerde olumsuz
sonuclar dogurabilmektedir. Calisanlarin bagliligi duygusal ve tutumsal olarak

oOrgiitiin sonuglarini etkilemektedir.

Herrera ve De Las Heras-Rosas (2021), orgiitsel bagliligin, isten ayrilma niyeti,
calisanlarin geri cekilme egilimleri ve orgiitsel vatandaglik davranislari agisindan
onemli bir belirleyici oldugunu vurgulamistir. Calisan bagliligi, calisanlarin orgiitte
kalma siiresi, ise devamlilik, yiiksek basar1 diizeyi, is kalitesi ve Orgiitiin genel
performansini artirmaya yonelik bireysel fedakarlik gdsterme egilimleri gibi cesitli
olumlu davranigsal ¢iktilarla iligkili bulunmustur (Rabinowitz ve Hall, 1977; Randall,
1990).

4.3.1. Performans

Yapilan arastirmalarda, orglitsel baglilik ile ¢alisan performansi arasindaki iligkinin

genel olarak pozitif yonde oldugunu ortaya koymustur (Fu ve Deshpande, 2014). Bu
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etkilesim yalnizca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda kurumsal performans
acisindan da goézlemlenmektedir. Ancak, orgiitsel baglilik ve performans arasindaki
dogrudan iliskiyi inceleyen ¢alismalar bazi dogal sinirlamalara sahiptir. Angle ve
Lawson (1994), orgiitsel bagliligin performansa etkisinin, ¢alisanlarin yetenek
diizeylerinin motivasyon faktorlerinden daha baskin olup olmamasina bagl olarak
degisebilecegini One siirmiistiir. Salami (2008) orgiitsel bagliligin, ¢alisan moralini
yiikselterek, is yerinde olumlu bir ortam olusturabilecegini ve bu durumun verimlilik
ile motivasyonu artirabilecegini ifade etmistir. Calisanlarin tutum, davramis ve
performanslarint anlamada oOrgiitsel baglhilik kritik bir degisken olarak kabul
edilmektedir (Devece vd., 2016; Shaw vd., 2003). Steers (1977) ve Meyer vd. (2002)
arastirmalarinda, yiiksek diizeyde bagliliga sahip calisanlarin organizasyona olumlu
katkilar sagladigini, bunun da daha diisiik isten ayrilma oranlar1 ve daha yiiksek
orgiitsel performansla sonuglandigini gostermistir. Meyer ve Allen (1991) tarafindan
yapilan ¢alismada, duygusal bagliligi yiiksek c¢alisanlarin daha yiiksek performans
sergiledigi, devamsizlik oranlarin diistigli ve isten ayrilma olasiliklarinin azaldigi

sonucuna ulagilmistir.

4.3.2. Devamsizhk, Isten Ayrilma Niyeti ve is Giicii Devir Oram

Becker (1960) bireyin organizasyona olan bagliliginin, zaman i¢inde yaptigi artan
katkilarin bir sonucu olarak gelistigini ve bu bagliligin, calisanin goniillii olarak isten
ayrilmasint engelleyebilecegini one slirmiistiir (Anand vd., 2023). Blau ve Boal
(1987), bir grup sigorta ¢alisan1 tizerinde gergeklestirdikleri arastirmada, baglilik
diizeyi yiiksek olan bireylerin, daha diisiik devamsizlik oranina ve isten ayrilma
egilimine sahip oldugunu ortaya koymustur (Tnay vd., 2013). Ancak, bazi
calismalarda Orgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda daha zayif bir iliski

tespit edilmigstir (Tnay vd., 2013).

Labrague vd. (2018) yaptiklari arastirmada, c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik dizeyi
arttikga, isten ayrilma niyetlerinin azaldigini gdstermistir. Isgiici devir orani,
calisanlarin gorev yerlerinde veya gorev tanimlarinda yasanan degisim siklig1 olarak
tanimlanmaktadir. Bu degisim, ¢alisanlarin kendi istekleriyle gerceklesebilecegi gibi,
yoneticilerin kararlar1 sonucunda da meydana gelebilir. Yapilan aragtirmalar, is giicti
devir orani ile oOrgiitsel baglilik arasinda negatif bir iliski bulundugunu ortaya
koymustur.
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5. FARKLI MUAMELE

Farkli muamele, bireylerin cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, dogduklar yer, etnik
koken veya diger sosyal, ekonomik ve politik gegmislerine dayanarak adaletsiz ve
makul olmayan bir sekilde ayrimcilifa maruz kalmalari anlamima gelmektedir

(Sanchez ve Medkik, 2004).

Petty ve Cacioppo (1981), orgiitlerde meydana gelen farkli muamelenin en biiyiik
sorunlarindan birinin, bireylerin veya gruplarin sosyal kategorilere dayali olarak
ayrismasi oldugunu ve bunun sosyal bilisin ikili slire¢ teorisiyle agiklanabilecegini
belirtmektedir. Bu teoriye gore, bireylerin algilanma siireci iki asamada gerceklesir:
[k asamada, kisi herhangi bir bilingli diisiinme siirecine girmeden, ten rengi, yas,
cinsiyet, dini inanglar1 ve dig goriiniisii gibi yiizeysel 6zelliklere gore kategorize edilir.
Ikinci asamada ise, bireyin kisiligi, giiclii yonleri, degerleri ve bireyselligi dikkate

alinarak daha kapsamli bir degerlendirme yapilir (Jeong ve Kim, 2022).

Ancak, Petty ve Cacioppo (1981) tarafindan vurgulandig lizere, cogu zaman bireyler
yalnizca ilk asamadaki diislincesiz kategorilestirme ile degerlendirilmekte, bu da
sosyal algidaki onyargilart ve ayrimeiligr artirmaktadir. Genellikle bireyler, cinsiyet
(erkek/kadin), ten rengi (beyaz/beyaz olmayan), dini tercihler (6rnegin basortiisii
kullanimi), dogum yeri (bolgesel aksan veya standart dil konugma), fiziksel durum
(engelli/engelsiz) ve egitim ge¢misi gibi faktdrlere gore yiizeysel degerlendirmelere

tabi tutulmaktadir (Jeong ve Kim, 2022).

Ahmed (2007) ve Brown (2000) calismalarinda, bu tiir ilk izlenimlerin bireyin
derinlemesine anlagilmasini engelledigini ve bireyin sosyal ve ekonomik ge¢misine
dair edinilen bilgilerin, onun benzersiz ozelliklerinin Oniine gegebilecegini ortaya
koymustur. Sosyal kategoriler ve geg¢mise dayali degerlendirmeler, bireyleri
"biz/onlar" ayrimina tabi tutarak farkli ge¢cmislere sahip kisilerin dislanmasina ve
sonug olarak ayrimec1 muameleye maruz kalmasina yol acabilmektedir (Jeong ve Kim,

2022).

England vd. (2020) maas ve istihdam firsatlarina erisim gibi profesyonel alanlarda
toplumsal cinsiyet ve irksal esitsizligi inceledikleri caligmalarinda, degerlendirmelerde
liyakat ilkesine 6ncelik verilmesinin esitsizlikleri azaltmada etkili olabilecegini ortaya

koymustur. Ancak, Castilla ve Benard (2010) ile Conzon (2023) liyakat temelli
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uygulamalarin esitsizligi tamamen ortadan kaldirmadigini savunmaktadir. Castilla ve
Benard (2010), liyakatci politikalar izledigini ©One siiren organizasyonlarda,
yoneticilerin ayni1 performanst gosteren kadinlara kiyasla erkek ¢alisanlari

odiillendirmeye daha fazla egilimli oldugunu tespit etmistir.

Benzer sekilde, Mun ve Kodama (2022) liyakate dayali 6deme sistemlerine sahip is
yerlerinde, ek 0deme miktarlarinda toplumsal cinsiyet farkinin, bu tiir sistemleri
benimsemeyen is yerlerine kiyasla daha belirgin oldugunu goéstermistir. Kang vd.
(2016) ise, cesitlilik, esitlik ve kapsayiciliga bagliliklarini vurgulayan ve liyakatgi
olduklarini iddia eden organizasyonlarin, bu tiir iddialarda bulunmayanlara gére daha

adil degerlendirme stirecleri uygulamadiklarini tespit etmistir.

Botelho ve Abraham (2017) ile Dobbin vd. (2015) adaylarin yetenekleriyle dogrudan
iligkili olmayan faktorlerin, performans degerlendirmelerinde demografik 6zelliklerin
Oniine gegebildigini ve bunun tarafsiz ve liyakat esasina dayandigi iddia edilen
degerlendirme sistemlerinde bile gozlemlendigini belirtmistir. Cohen ve Huffman
(2007) arastirmasinda otorite pozisyonlarinda kadinlarin daha fazla temsil edildigi

ortamlarda esitlik yonelimlerinin daha giiclii oldugunu gdstermistir.

Baert vd. (2018); Midtbeen (2014) ile Zschirnt ve Ruedin (2016) bir organizasyonun
hukuki yapisinin, temsilcilerinin gergeklestirdigi etnik ise alim ayrimciligiyla nasil
baglantili oldugunu arastirmistir. Arastirma bulgulari, kamu kurumlart ve kar amaci
giitmeyen kuruluslarda ise alim siirecinde ayrimciligin, 6zel sektor veya kar amaci

giiden firmalara kiyasla daha az goriildiigiinii ortaya koymustur (Lippens vd., 2023)

Bowers ve Prato (2018) adaylarin sahip oldugu yeteneklerden bagimsiz unsurlarin, ise
alim siirecinde degerlendirme sonuglarini etkileyebilecegini belirtmistir. Kline vd.
(2022) tarafindan gergeklestirilen genis capli bir deneyde, ise alim siiregleri
merkezilestirilmis firmalarda ayrimcilik diizeyinin, merkezilestirilmemis firmalara
gore daha diistik oldugu saptanmistir (Lippens vd., 2023). Arastirmacilar, bu
bulgunun, bireysel ise alim sorumlularmin 6znelligi yerine, insan kaynaklar
tarafindan belirlenen standart prosediirlerin devreye girmesiyle a¢iklanabilecegini 6ne
stirmiistiir. Buna karsin, Maurer-Fazio (2012) biiyiik sirketlerde ayrimciligin daha
diisiik seviyede olabilecegini, ¢iinkii yonetim ile galisanlar arasindaki dogrudan

etkilesimlerin daha seyrek gerceklestigini iddia etmistir.
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Michael Gaddis (2015) ise alim siirecinde etnik ayrimciligin, yiiksek nitelik gerektiren
pozisyonlarda daha yaygmn oldugunu ve bireylerin egitim diizeyi arttik¢a bu
ayrimciligin azalma egilimi gosterdigini One siirmistiir. Andriessen vd. (2012),
Maurer-Fazio (2012) ile Zschirnt ve Ruedin (2016), kamu kurumlarmin ise alim

stireclerinde ayrimcilik yapma olasiliginin daha diisiik oldugunu ortaya koymustur.

Maurer-Fazio (2012) tarafindan yapilan ¢aligmalarda, doldurulmasi zor pozisyonlar
s0z konusu oldugunda etnik ayrimciligin azaldigi goézlemlenmistir. Buna karsin,
miisteriyle birebir iletisim gerektiren Veya ¢alisanlar arasinda yakin isgbirliginin 6nemli
oldugu pozisyonlarda etnik ayrimciligin daha sik ortaya ciktigr belirlenmistir
(Andriessen vd., 2012; Nunley vd., 2016). Bu durumun, ise alim uzmanlarinin
calisanlarin miisteri kitlesinin demografik 6zelliklerine uygun olmasi gerektigine dair

inanglarindan kaynaklanabilecegi ileri siiriilmistiir (Adamovic, 2022).

Literatiir incelendiginde cinsiyet, yas, din veya etnik kdkene dayali farkli muamele

konusunda c¢aligsmalar yapildig1 goriilmektedir.

5.1. Yasa Dayah Ayrimcihk

Kunze vd. (2011) kurumsal yas ¢esitliliginin artmasinin genel yas ayrimciligi algisini
giiclendirdigini ortaya koymustur. Yas acisindan ¢esitli ¢alisan gruplarinin bulundugu
orgiitlerde, farkli yas gruplar1 arasindaki etkilesimler ayrimcei tutumlarin ortaya ¢ikma
olasiligini artirarak, yas temelli Onyargilar1 giiglendirebilecegi ifade edilmistir (Kunze
ve De Meulenaere, 2024). Ayrica, geleneksel kariyer yapilarinin bu tiir ortamlarda
degisebilecegi; 6rnegin, ileri yaslardaki ¢alisanlarin emeklilige kadar ¢calismaya devam
etmesi, geng ¢alisanlarin kariyer ilerlemelerini sinirlayabilir ya da geng yoneticilerin
daha deneyimli ¢alisanlar1 yonetmesi, organizasyon i¢inde gerilimlere yol agabilecegi
ifade edilmistir (Kunze ve De Meulenaere, 2024). Bu siireglerin etkisiyle, bireylerin
yas ayrimciligina yonelik algilar1 yayilabilir ve bu durum, organizasyon agisindan

olumsuz sonuglar dogurabilir.

Marchiondo vd. (2016) yas ayrimciliginin cinsiyet veya etnik ayrimciliktan farkli
olarak tiim ¢alisanlar etkileyebilecek bir durum oldugunu ifade etmistir. Ancak Kunze

vd. (2013) ile Marchiondo vd. (2016), bu durumun fark edilmesinin olduk¢a gii¢

olabilecegini belirtmistir.
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Yas ayrimciliginin nedenlerinin, bireylerin yas kategorileri ve cinsiyetleri agisindan
farklilik gosterebilecegi belirlenmistir. Ayni1 zamanda, cinsiyet temelli yas
ayrimciligina dair 6nemli bulgular tespit edilmistir (Duncan ve Loretto, 2004). Yas
ayrimcilig1 vakalari, genellikle en ¢ok geng ve ileri yas gruplarinda rapor edilmekle
birlikte, tiim yas kategorilerinin bir sekilde bu durumdan etkilendigi gézlemlenmistir.
Ayrica, kadin calisanlarin dis goriiniis veya cinsiyetle ilgili unsurlar sebebiyle erkek
calisanlara kiyasla daha yiiksek oranda yas ayrimciligina maruz kaldig: belirlenmistir
(Duncan ve Loretto, 2004). Bayl-Smith ve Griffin (2017) algilanan yas ayrimciliginin
calisanlarin i ortamiyla uyumlarimi azalttigin1 ve yas ayrimciligina maruz kalan
bireylerin ¢alisma ortamindaki degisimlere adapte olmada zorluk yasadiklarini
gostermistir. Bu durum, orgilitlerde saglikli bir yas g¢esitliligi ortaminin

olusturulmasinin 6nemini vurgulamaktadir.

James vd. (2013) 4500 ABD’li ¢alisan lizerinde gerceklestirdikleri arastirmada, yasa
dayali haksiz terfi algilarinin tiim yas gruplarinda diisiik diizeyde iliskili oldugunu
ortaya koymustur. Benzer sekilde, Rabl ve Triana (2013) 1255 Alman calisaniyla
yaptiklari caligmada, yas ayrimciligi algilarinin daha diisiik orgiitsel baglilik ile iligkili
oldugunu tespit etmis ve bu etkinin 6zellikle yasli ¢alisanlar {izerinde daha belirgin

oldugunu ortaya koymustur.

Macdonald ve Levy (2016) yas ayrimciligina yonelik algilarin ¢aliganlarin is tatmini
ve orgilitsel baglilik diizeylerini diistirdiiglinii belirlemistir. Griffin vd. (2016) ise uzun
vadeli bir aragtirma kapsaminda, yas ayrimciliginin is tatmini lizerinde olumsuz bir
etkisi oldugunu ve bunun zamanla calisanlarin Orgiitten uzaklasmasina neden

olabilecegini gdstermistir.

MacDonald ve Levy (2016), Paleari vd. (2019), Rabl ve Triana (2013), Yeung vd.
(2021) ile Zhang ve Gibney (2020) tarafindan gergeklestirilen caligmalarda, yas
ayrimciligina maruz kalan calisanlarin is tatmini, ise katilim, orgiitsel baghlik ve is
stirduirtilebilirligi gibi alanlarda olumsuz etkiler yasadiklar1 belirtilmistir. Ayrica, bu
bireylerin daha yliksek is stresi ile kars1 karsiya kaldiklar1 ortaya konmustur. Eger
ayrimcilia ugrayan calisan emeklilik yasina yaklagsmigsa, bu durumun onun

organizasyondan ayrilma veya emekli olma niyetini artirabilecegi ifade edilmistir

(Triana vd., 2025).
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Yas ayrimcilifinin ¢alisan sagligi {lizerinde de etkili oldugu ¢esitli arastirmalarla
desteklenmektedir. Triana vd. (2017) yoneticiler tarafindan uygulanan yas
ayrimciliginin, ¢alisanlarda somatik semptomlarin artmasina ve geri c¢ekilme
davraniglarinin ortaya ¢ikmasina neden oldugunu goéstermistir. Han ve Richardson
2015) yas ayrimciligr algisinin ileri yastaki ¢alisanlarda depresif belirtilerle baglantili
oldugunu tespit etmistir. Paleari vd. (2019), ekip ortaminda yas ayrimciligina yonelik
algilarin, grup i¢i kaygiyr artirdigini ve ekip igindeki iletisim kalitesini diisiirdiigiinti
ortaya koymustur (Triana vd., 2025). Sonug olarak, algilanan yas ayrimciliginin,
zararli sonuglara yol agarak hem bireyler hem de ¢alisma ortami iizerinde olumsuz

etkiler meydana getirdigi goriilmektedir.

5.2. Cinsiyete Dayali Ayrimcihik

Arastirmalar, kadinlarin ve 1rksal olarak dezavantajli bireylerin is goériismelerine davet
edilme (Kang vd., 2016), terfi edilme (Diprete ve Soule., 1988), iist diizey performans
degerlendirmelerinde yiiksek puan alma (Rivera ve Tilcsik., 2019) ve girisimcilik
projeleri i¢in fon saglama siireglerinde (Brooks vd., 2014; Greenberg ve Mollick.,

2017) dezavantajli konumda olduklarini gostermektedir.

Kulich vd. (2011), bu tiir esitsizliklerin 6zellikle yiiksek statiilii firsatlar s6z konusu
oldugunda belirginlestigini ve bu baglamlarin siklikla beyazlik ve erkeklikle
iligkilendirildigini vurgulamistir. Yiiksek statiilii pozisyonlarda 1irksal temelli

ayrimcilik tizerine Wingfield ve Chavez (2020) 6nemli ¢aligsmalar yapmustir.

Cejka ve Eagly (1999) belirli meslek gruplarinda ve sektorlerde tarihsel olarak baskin
olan cinsiyet ve irksal kaliplarin mevcut oldugunu belirtmistir. Ridgeway (2011)
erkeklerin agirlikli  oldugu finans ve teknoloji gibi alanlarin erkeklikle
iliskilendirildigini, buna karsin hemsirelik ve insan kaynaklari gibi mesleklerin ise
kadinlarla 6zdeslestirildigini ifade etmistir. Benzer sekilde, Dupree vd. (2021) tip, is
diinyas1 ve miithendislik gibi alanlarin genellikle beyaz erkeklerle iliskilendirildigini;
el emegi, misteri hizmetleri ve yasl bakimi gibi sektorlerde ise siyah ¢alisanlarin daha

yogun temsil edildigini belirtmistir.

Kmec (2008), erkeklerin, erkek egemen ve beyazlarin baskin oldugu endiistrilerde
sahip olduklar1 avantajlarin aksine, kadinlarin ve irksal olarak dezavantajli bireylerin,

kendi temsil oranlarinin yiiksek oldugu sektorlerde bile dezavantajli kaldiklarini ve
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beyaz erkeklerin ise alim siireclerinde Oncelikli olarak tercih edilmeye devam ettigini
ortaya koymustur. Erkekler, kadin yogun meslekler olarak kabul edilen hemsirelik,
ilkokul Ogretmenligi ve ¢agri merkezi temsilciligi gibi alanlarda dahi yonetici
pozisyonlarmma daha hizli yiikselebilmektedir (Abraham, 2024). Williams (1992)
kadinlarin liderlik pozisyonlarmma ulagmasini zorlastiran "cam tavan" kavramina
karsilik, erkeklerin bu tiir alanlarda daha hizli yiikselmelerini "cam yiiriiyen merdiven”
olarak adlandirmistir. Bununla birlikte, Wingfield (2009) bu egilimin yalnizca beyaz
erkeklerle sinirli oldugunu, ¢iinkii siyah erkeklerin yiiksek statiilii ve yiiksek maash
pozisyonlara ulagmalart konusunda toplumsal bir beklenti bulunmadigini ileri

sturmistir (Abraham, Botelho, Lamont-Dobbin, 2024).

Ayn1 meslek grubu iginde dahi belirli gorevlerin demografik kaliplarla sekillendigi
goriilmektedir. Ornegin, erkek yoneticilerin orgiitsel basarryr dncelikli olarak ele
almalar1 beklenirken, kadin liderlerin ise daha ¢ok sosyal sorumluluk ve ¢esitlilik
konularina odaklanmalar1 gerektigi yoniinde bir algi bulunmaktadir. Bode vd. (2022)
orgiitsel  girisimlerin, liderin cinsiyetine bagli olarak farkli  sekillerde
degerlendirildigini ortaya koymustur. Midtbeen (2018) ¢caligmasinda kamu sektoriinde
ve cinsiyet dengesi saglanmis mesleklerde etnik ayrimciligin kadinlar agisindan

belirgin olmadigini ileri siirmiistiir.

5.3. Etnik Kokene Dayah Ayrimcihik

Geleneksel olarak diisiik diizeyde irk¢iligin var oldugu disiiniilen iilkelerde bile,
caliganlar arasinda etnik temelli farkli muamele ve ayrimcilik algilarmin yaygin
oldugu gozlemlenmistir (Andrade, 2022). Arastirmalar, farkli ten rengine sahip
calisanlarin, daha yiiksek seviyede etnik ayrimcilik algist yasadigini ortaya

koymaktadir (Andrade, 2022).

Cesitli endiistri sektorlerinde yapilan caligmalar, profesyonel yoneticilerin kariyer
yolculuklarinda irk ve etnik kimlik temelinde 6nemli farkliliklar bulundugunu
gostermektedir (Dreachslin vd., 2004). Amerikan Saglik Yoneticileri Koleji (ACHE)
tarafindan gergeklestirilen anket calismalari, 1tk ve etnik kimlik ile kariyer sonuglar
arasindaki iliskiye dikkat cekmis; egitim diizeyi ve mesleki deneyim gibi degiskenler
kontrol edildiginde dahi, maas ve hiyerarsik konum gibi kariyer gostergelerinde etnik

ve 1rksal farkliliklarin stirdiigiinii tespit etmistir (Dreachslin vd., 2004). England vd.
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(2020) gerceklestirdikleri c¢alismalarda, 1rksal olarak dezavantajli gruplarin,
profesyonel basar1 acisindan beyaz erkeklerin gerisinde kalmaya devam ettigini ortaya

koymustur.

Greenhaus vd. (1990) arastirmasi, siyah yoneticilerin, beyaz meslektaslarina kiyasla
daha diisiik is performansi degerlendirmeleri aldigini ve terfi siireclerinde daha fazla
engelle karsilagtigini ortaya koymustur. Bununla birlikte, s6z konusu farkliliklarin
degerlendirme yapan kisilerin 6nyargilarindan mi, yoksa is performansinin nesnel
Olclitlerinden mi kaynaklandigimi net bir sekilde belirleyememislerdir. Arastirma,
siyah calisanlarin organizasyon icinde giic ve entegrasyon firsatlarindan mahrum
kalabilecegini ve bu durumun is performanslar1i iizerinde olumsuz etkiler

yaratabilecegini gostermektedir (Greenhaus vd., 1990).

Dreachslin vd. (2004), saglik hizmetleri sektorii de dahil olmak tizere pek ¢ok alanda,
profesyonel yoneticilerin is yerindeki algilarinin, etnik kdken ve irk temelinde belirgin
farkliliklar gosterdigini ifade etmektedir. Bu dogrultuda, azinlik gruplarindan gelen
yOneticilerin, beyaz yoneticilere kiyasla daha olumsuz isyeri deneyimlerine sahip
olduklar1 tespit edilmistir. Cox ve Nkomo (1991) ve Greenhaus vd. (1990)
arastirmalari, siyah ¢alisanlarin organizasyonlar tarafindan daha az kabul gordiiklerini,
karar alma siireclerinde daha az 6zerklige sahip olduklarini, mentorluk firsatlarina
daha sinirl erisim sagladiklarini ve kariyerlerinden daha diisiik diizeyde memnuniyet
duyduklarii géstermektedir. Ayrica, farkli irksal gruplarin birbirlerinin deneyimlerini

anlamakta zorlandig1 da belirtilmistir (Dreachslin vd., 2004).

Ise alim siireglerinde etnik ayrimciligin yaygin bir sorun oldugunu ortaya koyan
calismalar, birgok lilkede bu durumun varligin1 kanitlamistir (Pager, 2007; Pager ve
Western, 2012; Quillian vd., 2017; Zschirnt ve Ruedin, 2016). Andriessen vd. (2012),
Derous vd. (2017) ile Nunley vd. (2016) yiiriittiigii arastirmalar, miisteri etkilesimi

gerektiren islerde etnik ayrimcilik olasiliginin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Onceki arastirmalarda, is ortaminda etnik ve irksal benzerligin, daha giiclii sosyal
baglar kurulmasini sagladig1 ve orgiitsel bagliligi artirdig1 ortaya konmustur (Mueller
vd., 1999). Ayrica, yapilan ¢alismalar, ¢alisanlarin is arama niyetlerinin azaldigini

gostermistir (O’Reilly vd., 1991; Tsui vd., 1992) .
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6. DEGISKENLER ARASI ILISKILER

6.1. Orgiitsel Destegin, Orgiitsel Baghhk Uzerine Etkisi

Eisenberger vd. (1990), Rhoades ve Eisenberger (2002), calisanlarin
organizasyonlarindan aldiklar1 destegi fark ettiklerinde, organizasyona karsi bir
sorumluluk duygusu gelistirdiklerini ve bu olumlu muameleyi degerli bir baglilik
sergileyerek karsilik verdiklerini belirtmistir. Algilanan oOrgiitsel destek, orgiitsel
bagliligin en giiglii belirleyicilerinden biri olarak kabul edilmektedir (Eisenberger vd.,
1986). Rhoades vd. (2001) yiiriittiigli arastirmalar, orgiitsel destegin calisanlarin
orgiite olan bagliligin1 dogrudan etkileyen temel faktorlerden biri oldugunu ortaya

koymustur.

Demografik degiskenler agisindan yapilan incelemelerde, kadinlarin algiladiklar
orgiitsel destek ve baglilik seviyelerinin erkeklere kiyasla daha yiiksek oldugu tespit
edilmis, ancak diger demografik faktorler arasinda anlamli bir fark bulunmamistir
(Celep ve Yilmaztiirk, 2012). Cesitli aragtirmalar, algilanan orgiitsel destegin orgiitsel
bagliligr giiclendirdigini ve c¢alisanlarin organizasyonlarina karsi daha sadik hale
gelmelerine katkida bulundugunu gostermistir (Eisenberger vd., 1986; Wayne vd.,
1997).

Bircok arastirma, algilanan orgiitsel destegin, orgiitsel bagliligin temel bir nedeni
oldugunu ortaya koymustur (Eisenberger vd., 1986; Rhoades vd., 2001). Algilanan
orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski, cesitli calismalarda defalarca
kanitlanmistir (Makanjee vd., 2006; Muse ve Stamper, 2007; Panaccio ve
Vandenberghe, 2009). Calisanlarina baglilik ve destek gosteren Orgiitlerde,
calisanlarin da yiliksek oOrgilitsel baglilik sergileyerek buna karsilik verdigi birgok
aragtirmada tespit edilmistir (Makanjee vd., 2006).

Algilanan orgiitsel destegin yiiksek oldugu calisanlarda orgiitsel baglilik diizeylerinin
de yiiksek oldugu, o6zellikle duygusal baghliklarinin arttigi belirlenmistir. Ayrica,
calisanlarin isten ayrilmalar1 durumunda Orgiit tarafindan sunulan faydalar
kaybedeceklerini diisiindiiklerinde, bu durumun devam baglilig1 ve normatif baglilik

tizerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir (Meyer vd., 1990).
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Aragtirmalar, Orglitsel destegin duygusal ve normatif baglilik iizerinde pozitif bir
etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur (Islam vd., 2013). Ayrica, duygusal ve
normatif bagliligin, orgiitsel destek ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide araci bir
rol Ustlendigi belirlenmistir (Islam vd., 2013). Ko vd. (1997), yoneticilerden alinan
destegin orgiitsel baglilikla giiglii bir baga sahip oldugunu tespit etmistir. Arshadi ve
Hayavi (2013) calismalarinda orgiitsel destegin duygusal baglilik {izerinde orgiit
temelli 6zsayginin araci roli ile pozitif yonde iliskili oldugunu gostermistir. Celep ve
Yilmaztirk (2012) calisanlarin algiladigi orglitsel destek seviyesinin arttikea,

organizasyonlarina olan bagliliklarinin da arttigini tespit etmistir.

Orgiitsel destek ile baglilik iliskisi {izerine yapilan arastirmalar, calisanlarin
organizasyonlarina olan baglliklarinin, 6rgiitiin kendilerine sundugu destek algisindan
biiyiik oOlclide etkilendigini gostermektedir. Sosyal degisim teorisi ¢ergevesinde,
calisanlarin Orgiitlerinden aldiklar1 destege karsilik olarak, daha yiiksek duygusal
baglilik gosterdikleri ve orgiitsel hedeflere ulasmak icin daha fazla caba sarf etme
egiliminde olduklar1 belirtilmistir (Eisenberger vd., 1986). Daha yiiksek orgiitsel
destek algisina sahip organizasyonlarda, calisanlarin is tatminlerinin ve baglilik

diizeylerinin daha yiiksek oldugu dogrulanmistir (Riggle vd., 2009).
Literatiirdeki bilgilerden hareketle asagidaki hipotez one stirtilmiistiir.

H1: Orgiitsel destek drgiitsel bagliligi anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

6.2. Orgiitsel Destegin, Farkli Muamele Uzerine Etkisi

Arastirmalar, orgiitlerde  farkli  muamele algisinin  belirli  miidahalelerle
azaltilabilecegini ortaya koymustur. Bu miidahaleler arasinda, grup disina yonelik
Onyargi ve ayrimciligi azaltarak, bu algiyr cesitlilik farkindaligina doniistiirme
stratejilerinin 6ne ¢iktig1 ifade edilmistir (Sanchez ve Medkik, 2004). Ayrica,
organizasyon genelinde olumlu tutumlar ve duygularin tesvik edilmesi i¢in sistematik
cabalarin, calisanlar arasindaki algilanan adalet seviyesini artirarak, farkli muameleye

yonelik algiy1 diistirebilecegi ifade edilmistir (Johnson ve Fredrickson, 2005).

Giincel arastirmalarda, farkli muamelenin iki ana nedenini olarak bireysel farkliliklar

ve oOrgiitsel deneyimlere verilen tepkiler olarak ele alindig1 goriilmektedir.
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Bireysel farkliliklar iizerine yapilan ¢alismalar, kisilik 6zellikleri ve grup kimliklerinin
bireylerin bagkalarina yonelik onyargilar gelistirmesinde etkili olabilecegini ortaya
koymaktadir. Ote yandan, orgiitsel deneyimlere verilen tepkileri inceleyen
arastirmalar, farkli muamelenin bireylerin algiladiklar1 6rgiitsel destekten duyduklar
memnuniyetsizligi dile getirme egilimleriyle baglantili olabilecegini gostermektedir.
Ayrica, bireylerin davranislari ile organizasyonun kendilerine karsi tutumu arasindaki
uyumsuzlugu gidermeye yonelik c¢abalarinin  da farkli muamele algisim

sekillendirebilecegi vurgulanmaktadir (Jeong ve Kim, 2022).

Arastirmalar, algilanan orgiitsel destegin bireylerde olumlu duygular yaratarak, farkli
muameleye maruz kalma ve stres faktorlerinin etkilerini azaltmada 6nemli bir rol
oynadigini gostermektedir (Turner ve Avison, 2003). Bu olumlu duygularin, yalnizca
genel is ortamindaki algilari iyilestirmekle kalmayip, ayn1 zamanda bireylerin irk¢ilik,
cinsiyetcilik, yas ayrimeiligi gibi ayrimcilikla ilgili tutumlarimi da degistirebilecegi
one siiriilmektedir. Ayrica, olumlu duygularin, olumsuz duygularin neden oldugu
psikolojik etkileri tersine ¢evirerek bireyin genel sagligini destekleyici ve iyilestirici
bir iglev gorebilecegi ifade edilmektedir (Ong ve Edwards, 2008). Bu bilgiler 1s181nda,
orgiitsel destek tarafindan olusturulan olumlu anlayisin, farkli muameleye karsi

koruyucu ve onarici bir kaynak olabilecegi diistiniilmektedir.
Literatiirdeki bilgilerden hareketle asagidaki hipotez one stirtilmiistiir.

Ha: Orgiitsel destek farkli muameleyi anlamli ve negatif yonde etkilemektedir.

6.3. Orgiitsel Politikalarin, Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi

Harris vd. (2007) ile Vigoda (2000), calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel politika
seviyesinin yiiksek oldugu durumlarda, orgiitte belirsizlik ve adil olmayan
uygulamalar oldugu yo6niinde bir hisse kapilmalarinin kaginilmaz oldugunu
belirtmistir. Vigoda (2000), haksiz muameleye maruz kalma algisinin ve Orgilitte
yasanan biiyiik belirsizliklerin, ¢alisanlarin orgiite katilimini ve baglilik diizeylerini

olumsuz yonde etkileyebilecegini 6ne siirmiistiir.

Benzer sekilde, Vigoda (2000), Indartono (2009) ile Kacmar vd. (1999) tarafindan
yapilan aragtirmalar, orgiitsel politika algisinin orgiitsel baglilik ile negatif bir iligki
icinde oldugunu ve c¢alisan memnuniyetsizligini artirdigini ortaya koymustur. Harris

vd. (2007) ile Vigoda (2000), bu olumsuz etkilerin temel nedenini, yiiksek orgiitsel
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politika algisina sahip ¢aligsanlarin, is yerinde belirsizlik ve adaletsizliklerin daha fazla

yasandigini diigiinmeleriyle iliskilendirmistir.

Utami vd. (2014) orgiitsel politika algisi ile orgiitsel baghilik iliskisi arasinda yaptigi
calismada, kisisel farkliliklar1 goz ardi etmemek icin giiven ve duygusal zekay1 araci
ve diizenleyici degiskenler olarak ele almistir. Bu aragtirma sonucunda duygusal
zekanin, orgiitsel politika algisi ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi diizenleyerek,
bu iliskinin yoniinii olumsuzdan olumluya gevirdigini ortaya koymustur. Utami vd.
(2014) calismanin bir diger bulgusu da, ¢alisanlarin 6rgiitsel politika algisinin, giiveni
ve orgiitsel bagliligi olumsuz etkiledigidir. Bu bulgu, Vigoda (2000) ve Harris vd.
(2007) tarafindan ortaya konan, drgiitsel politikalarin yiliksek algilanmasinin adaletsiz
muamele ve belirsizlik duygusu yaratmasi nedeniyle c¢alisan bagliliginin azalmasina
neden oldugu goriisiinii dogrulamaktadir. Adaletsiz muamele ve rol belirsizligi
duygusu, ¢alisanlarin organizasyona olan giivenlerinin azalmasini da ifade etmektedir.
Utami vd. (2014) ¢aligmasinda gilivenin, orgiitsel politika algis1 ile orgiitsel baglilik

arasindaki iliskiye aracilik eden bir degisken oldugunu dogrulamistir.

Vigoda (2000) calisanlarin orgiitleri iizerindeki kontrol diizeyinin artirilmasinin,
algilanan orgiitsel politikanin olumsuz etkilerini azaltmaya yardimci olabilecegini ne
stirmistiir. Hem genel orglitsel politika hem de {icret ve terfi politikalarina iliskin
algilarin, duygusal orgiitsel baglilik {izerinde dogrudan zararl etkilerinin oldugu goz
oniine alindiginda, karar alma siirecindeki belirsizligin azaltilarak karar alma siirecine
dahil edilmeleri ve orgilitsel prosediir ve kurallar hakkinda daha fazla bilgi sahibi
olmalar1 olumsuz etkiyi ortadan kaldirmaya yardimci olabilecegi ifade edilmistir

(Burakova vd., 2022).

Landells ve Albrecht (2017) yaptiklari ¢aligmalarda Orgiitsel politikalarin ¢alisan
baglhiligin1 azalttigi yoniinde caligmalart mevcuttur. Landells ve Albrecht (2019)
orgiitsel politikanin dogrudan olmasa da dolayli olarak is anlamlilig1 iizerinden ¢alisan
baglilig1 tizerinde bir etkisi oldugunu gostermistir. Ferris vd. (2002) orgiitsel politika
algisina sahip bireylerin, emekleri ile is sonuglart arasinda farklilik oldugu hissine
kapildiginda orgiitlerine olan bagliliklarinda azalma olabilecegini ifade etmistir.
Randall vd. (1999) calismalarinda, yiiksek diizeyde politik algiya sahip bireylerin

orgilite olan baglhliklarinin diisiik oldugunu gostermistir.
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Birgok arastirmada orgiitsel politika ile orgiitsel baglilik arasinda negatif iliski oldugu
gosterilmekle birlikte pozitif iliski oldugunu gosteren caligmalar da mevcuttur
(Cropanzano vd., 1997). Orgiitsel politikalarm yiiksek algilanmasinin temel sebebi
olarak adaletsiz muamele ve belirsizlik duygusu yaratmasi nedeniyle calisan
bagliliginin azalmasina neden olmasi gosterilmistir (Utami vd., 2014). Bu olumsuz
duygular ise c¢alisan bagliligin1 azaltmaktadir (Harris vd. 2007; Vigoda 2010; Utami
vd., 2014).

Literatiirdeki bilgilerden hareketle asagidaki hipotez one siirtilmiistiir.

Hs: Orgiitsel politikalar drgiitsel baglilig1 anlaml ve pozitif yonde etkilemektedir.

6.4. Orgiitsel Politikalarin, Farkli Muamele Uzerine Etkisi

Politik algilarin karar alma stireclerinde kayiplara, seffaflik ve rasyonellikte azalmaya
yol acabilecegi ve farkli olanlarin ayrimciliga ve dislanmasina neden olabilecegi ifade
edilmistir (Jeong ve Kim, 2022). Ferris vd. (1989) yaptiklar1 arastirmada, kadinlarin is
yerinde genellikle dezavantajli pozisyonlardan ilerlemek zorunda kaldiklari ve bu
nedenle daha fazla politik siire¢lerle karsilastiklar1 ifade edilmistir. Benzer sekilde,
yasca daha biiyiik calisanlarin da is hayatlarinda daha fazla politik manevra ile karsi
karsiya kaldiklar i¢in, ¢alisma ortamlarin1 meslektaslarina kiyasla daha politik olarak
algilama egiliminde olduklart belirtilmistir. Ote yandan, Ferris vd. (2002) yaptiklari
arastirmada, cinsiyet ile orgiitsel politika algis1 arasinda negatif yonlii bir iliski tespit
etmis ve erkeklerin kadinlara kiyasla daha yiliksek diizeyde politika algisina sahip
olduklarini ortaya koymustur. Ancak, bazi ¢aligmalar ise cinsiyetin Orgiitsel politika

algis1 iizerinde anlamli bir etkisi bulunmadigini 6ne siirmektedir (Ferris vd., 2002).

Parker vd. (1995) tarafindan yapilan bir ¢alismada, azinlik statiisiiniin 6rgiitsel politika
algisini pozitif yonde etkiledigi bulunurken, Valle ve Perrewé (2000) calismasinda irk
degiskeninin orglitsel politika {lizerinde anlamli bir etkisi bulunmamistir. Farkli
muamelenin yliksek oOrgiitsel politika algisina sahip bir ekibe, belirli bir kisi veya
grubun yararin1 artirmak adma aragsal bir sekilde uygulanabilecegini ifade eden
calismalar da mevcuttur (Ferris vd., 1989; Ferris ve Kacmar, 1992; Kacmar vd., 1999).

Literatiirdeki bilgilerden hareketle asagidaki hipotez one stirtilmiistiir.

Ha: Orgiitsel politikalar farkli muameleyi anlamli ve negatif yonde etkilemektedir.
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6.5. Farklh Muamelenin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi

Rabl ve Triana’nin (2013) 1255 Alman g¢alisani ile gerceklestirilen baska bir ¢aligmada
da yas ayrimcilig1 algilarinin daha diisiik 6rgiitsel baglilikla baglantili oldugunu ve bu

etkinin ozellikle yasli ¢alisanlar iizerinde daha belirgin oldugu gosterilmistir.

MacDonald ve Levy (2016), yas ayrimcilig1 algilarinin ¢alisanlarin is tatmini ve
baglilik diizeylerini azalttigini tespit etmistir. MacDonald ve Levy (2016); Paleari vd.
(2019); Rabl ve Triana (2013); Yeung vd. (2021); Zhang ve Gibney (2020) yaptiklari
caligmalarda yas ayrimciligina maruz kalan bireylerin, daha diisiik is tatmini, katilim,
orgiitsel baglilik ve is siirdiirtilebilirligi yasamakta olduklarini; buna ek olarak, artan
is stresi ile karsi karsiya kaldiklarini ifade etmistir. Ensher vd. (2001) yapmis olduklar1
calismada yiiksek orgiitsel ayrimcilik algilayan calisanlarin diislik orgiitsel baglilik

diizeyine sahip oldugunu gostermistir.
Literatiirdeki bilgilerden hareketle asagidaki hipotez 6ne siirtilmiistiir.

Hs: Farkli Muamele orgiitsel bagliligi anlamli ve negatif yonde etkilemektedir.
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7. ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI

7.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Aragtirmada oOrgiitsel destek ve oOrgiitsel politikalarin, orgiitsel baghilik ve farkl
muamele ile iliskisini ve farklimuamele ile orgiitsel bagliligin iliskisini incelemek

amaci ile gelistirilmis olan model Sekil 7.1°de gosterilmistir.

ORGUTSEL DESTEK ORGUTSEL BAGLILIK
H T
ORGUTSEL POLITIKALAR FARKLI MUAMELE

Sekil 7.1: Arastirma Modeli

Bu arastirmada bes adet hipotez test edilmektedir. Buna gore;

Hi: Orgiitsel destek drgiitsel bagliligi anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

H2: Orgiitsel destek farkli muameleyi anlamli ve negatif yonde etkilemektedir.

Hs: Orgiitsel politikalar drgiitsel bagliligi anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.
Ha: Orgiitsel politikalar farkli muameleyi anlamli ve negatif yonde etkilemektedir.

Hs: Farkli Muamele orgiitsel bagliligi anlamli ve negatif yonde etkilemektedir.

7.2. Orneklem Secimi ve Veri Toplama Yéntemi

Veri toplamak amaciyla arastirmada anket yontemi uygulanmistir. Uygulamadan 6nce
GTU Insan Arastirmalar1 Etik Kurulu'nun 19.04.2024 tarih ve 2024/06-04 say1l1 karar1
ile etik uygunluk alinmis olup, bu bilgi anket formunda katilimeilara sunulmustur.

Aragtirmanin  6rneklemini kamuda teknoloji alaninda gorev yapanlar arasindan
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kolayda 6rnekleme yontemi ile ulasilan 234 personel olusturmaktadir. Veri toplamada
kullanilan anketler online ve yiiz yiize olarak toplanmis ve elde edilen veriler SPSS

paket programi ile analiz edilmistir.

7.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Anketin icindeki Olgekler, literatiirdeki Onceki arastirmalardan uyarlanarak
kullanilmistir. Orgiitsel destek 6lgegi, Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan
gelistirilmis ve 10 maddeden olusmaktadir. Orgiitsel politikalar dlgegi ise Kacmar ve
arkadaslar1 (1999) tarafindan hazirlanmis olup, 15 maddeden olugmaktadir. Farkli
muamele 6l¢egi, Sanchez ve Medkik (2004) tarafindan olusturulmus ve 10 maddeden
meydana gelmektedir. Son olarak, orgiitsel baglilik dl¢egi Klein ve arkadaglari (2014)
tarafindan gelistirilmis ve 4 maddeden olusmaktadir. Ankette toplamda 39 madde
bulunmaktadir. Tiim 6l¢ekler, 1 (Hi¢ Katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle Katiliyorum)

arasinda bir degerlendirme yapilabilen Likert tipi 5 dereceli 6lgeklerdir.

7.4. Verilerin Analizi ve Bulgular

Verileri analizlerini gergeklestirmek icin SPSS istatistiksel paket programindan
faydalanilmistir. ilk olarak arastirmaya dahil olan 234 katilimcinin sosyo-demografik
ozelliklere iliskin analizler yapilmistir. Bu kapsamda hazirlanan demografik
ozelliklerine iliskin frekans dagilimlari asagida yer alan Tablo7.1., Tablo 7.2., Tablo
7.3., Tablo 7.4., Tablo 7.5., Tablo 7.6. daki tablolarda verilmistir.

7.4.1. Demografik Ozellikler

Tablo 7.1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Cinsiyet)

Frekans Yiizde %
Cinsiyet Erkek 65 27,8
Kadin 169 12,2
Toplam 234 100
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Arastirma katilimcilarin %72,2°1 (169 kisi) kadin %27,8’1 ise (65 Kisi) erkektir.

Katilimcilarin biiyiik bir kisminin kadin oldugu goriilmektedir.

Tablo 7.2: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Yas)

Frekans Yiizde %
Yas 25 Yas Alt1 12 5,1
26-32 40 17,1
33-42 108 46,2
43 ve uizeri 74 31,6
Toplam 234 100

Arastirma katilimcilarin %5,1°1 (12 kisi) 25 yas alti, %17,1°1 (40 kisi) 26-32 yas
araligi, %46,2’si (108 kisi) 33-42 yas araligi ve %31,6°s1 (74 kisi) ise 43 yas ve lizeri
yas araligindadir.

Tablo 7.3: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Medeni Durum)

Frekans Yiizde %
Medeni Durum Evli 169 72,2
Bekar 65 27,8
Toplam 234 100

Arastirma katilimeilarin %72,2°si (169 kisi) evli, %27,8’1 ise (65 kisi) bekardir.

Tablo 7.4: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Egitim Durumu)

Frekans Yiizde %
Egitim Durumu Lise 4 1,7
On lisans 20 8,6
Lisans 143 61,1
Yiiksek Lisans 56 23,9
Doktora 11 4,7
Toplam 234 100
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Arastirmaya katilan %61,1°1 (143 kisi) Lisans, %23,9’u (56 kisi) Yiiksek Lisans
%4,7’si ise (11 kisi) Doktora mezunudur. Bu sonuglara gore katilimcilarin biiyiik bir

kisminin yiiksek 6grenim diizeyinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 7.5: Katilimcilarin demografik 6zellikleri (Calisilan Siire)

Frekans Yiizde %
Calisilan Siire 1 yildan az 5 2,1
1-5y1l 36 15,4
6-10 y1l 59 25,3
11-15 yil 49 20,9
15 yildan fazla 85 36,3
Toplam 234 100

Aragtirma katilimcilarin %2,1°i (5 kisi) 1 yildan az, %15,4’s1 (36 kisi) 1 ila 5 yi1l arast,
%25,3’1 (59 kisi) 6 ila 10 yil aras1, %20,9°u (49 kisi) 11 ila 15 yil aras1 ve %36,3’i
(85 kisi) ise 15 yildan fazla bir zamandir sektorde ¢alismaktadir.

Tablo 7.6: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Unvan)

Frekans Yiizde %
Goreviniz Daire Baskani 5 2,1
Miidiir 36 15,4
Miidiir Yrd. / Sef 24 10,3
Diger 138 59,0
Cevapsiz 31 13,2
Toplam 234 100

Arastirma katilimeilarinin %2,1°1 (5 kisi) daire baskan1 ve {istli yonetici, %15,4°1 (36
kisi) midir, %10,3°14 (24 kisi) miidiir yardimeist veya sef, %59’u (138 kisi) diger
kademelerde gorev yapmaktadir. Arastirmaya katilan %13,2°1ik grup (31 kisi) unvan

sorusuna cevap vermemistir. Katilimcilari azinligi yonetici kademesindedir.
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7.4.2. Faktor Analizi

Olusturulan modelin Faktér Analizine uygunlugunun smanmasi igin Bartlett
Kiiresellik Testi ve Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) 6lgiitiine bakilmistir. Sonuglara gore
verilerin faktor analizine uygun oldugu belirlenmistir (KMO= 0,929 ve Bartlett'in
kiiresellik testi p <0,001). KMO ve Bartlett’ in Kiiresellik Testi sonuglar1 Tablo 7.7 de

sunulmustur.
Tablo 7.7: KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiisii 929
Bartlett’in Kiiresellik Testi] 7136,616
1326
,000

Bir sonraki adimda, orgiitsel destek, orgiitsel politikalar, farkli muamele ve orgiitsel
baglilikla ilgili sorulara yanitlar iizerinden kesifsel faktor analizi yapilmistir. Varimax
dondiirme ile yapilan analizde, 39 soru 4 faktére ayrilmis ve toplam varyansin
%65,518’1 aciklanmistir. Bu faktorler; orgiitsel destek, orgiitsel politikalar, farkl
muamele ve orgiitsel baglhliktir. Olgegin tiimiiniin Cronbach’s Alpha katsayilarmin
beklenen 0,70 degerinden yiiksek oldugu goriilmektedir (Nunnally, 1978).
Arastirmada Orgiitsel destegin 1 ifadesi ile orgiitsel politikalarin 2 ifadesi kendi
faktorlerine yiiklenmemesi nedeniyle analiz dis1 birakilmistir. Faktor analizine iliskin
detayl1 bilgiler ve Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilar1 Tablo 7.8’de yer
almaktadir. Olgeklerin giivenilirlik degerleri ise 0.81 ile 0.98 arasinda degismektedir.
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Tablo 7.8: Kullanilan Olgeklere iliskin Faktor ve Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Degiskenler Factor Yiikii Cronbach’s Alfa

Orgiitsel Destek

Orgiitsel Destek]1 ,830

Orgiitsel Destek? ,851

Orgiitsel Destek3 ,855

Orgiitsel Destek4 ,818

Orgiitsel Destek5 ,669 .883

Orgiitsel Destek7? ,530

Orgiitsel Destek8 734

Orgiitsel Destek9 817

Orgiitsel Destek10 767

Orgiitsel Politikalar

Orgﬁtsel P1 ,504

Orgﬁtsel P2 ,656

Orgiitsel P3 702

Orgiitsel P4 ,629

Orgiitsel P5 ,753

Orgiitsel P6 ,596

Orgﬁtsel P7 776 .808

Orgiitsel P8 ,769

Orgiitsel P9 749

Orgiitsel P12 789

Orgiitsel P13 ,789

Orgﬁtsel P14 , 705

Orgiitsel P15 542

Farkhh Muamele

Farkli Muamelel ,833

Farkli Muamele2 ,881

Farkli Muamele3 ,902

Farkli Muamele4 ,879

Farkli Muamele5 ,880

Farkli Muamele6 914 979

Farkli Muamele7 ,879

Farkli Muamele8 ,932

Farkli Muamele9 ,935

Farkli Muamelel0 ,933

Orgiitsel Baghhk

Baglilikl 716

Baglilik2 ,622

Baglilik3 ,786 949

Baglilik4 ,750

Aciklanan Toplam Varyans % 65,518

7.4.3 Korelasyon Analizi

Faktor ve giivenilirlik analizlerinin ardindan, degiskenlere ait sorularin ortalamalari

alinarak birlestirilmis ve aragtirma hipotezlerinin test edilmesinde kullanilacak
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kompozit degiskenler olusturulmustur. Bu kompozit degiskenlere ait tanimlayici

istatistikler ve korelasyonlar Tablo 7.9°da yer almaktadir.

Tablo 7.9: Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler Ort SS 1 2 3 4
1 @rgﬁtsel Destek 3,35 1,02 1
2 (")rgl'itsel Politikalar 3,18 .99 ,368** 1
3 |Farkli Muamele 2,04 1,14 | -,324** |-,209**| 1
4 Orgﬁtsel Baglilik 2,94 1,24 ,322%* | 530** |-,239**| 1

**P< 0,01

Arastirmanin ortaya koyulan degiskenler arasinda korelasyon katsayr degerleri
incelendiginde orgiitsel destek ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel politikalar ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel destek ile farkli
muamele, orgiitsel politikalar ile farkli muamele ve farkli muamele ile drgiitsel baglilik

arasinda anlamli ve negatif yonde iliski ortaya ¢ikmustir.

7.4.4. Hipotez Testleri

Arastirmada iki adet ¢oklu dogrusal regresyon ve bir adet tekli dogrusal regresyon
analizi yapilmustir. Orgiitsel bagliligm bagiml, orgiitsel destek ve orgiitsel
politikalarin bagimsiz degisken oldugu Model 1’de aragtirmanin birinci ve lgiincii
hipotezi test edilmektedir. Regresyon modeli anlamlidir (F=49,913, P<0,000). Ortaya
koyulan modele ait bagimsiz degiskenler, bagimli degiskendeki varyansin yaklasik
%30’unu agiklamaktadir (R?=0,303). Yapilan regresyon analizi sonucunda orgiitsel
destek orgiitsel baghiligi (B=,160; p<0,001) pozitif ve anlamli etkiledigi ve orgiitsel
politikalarinda orgiitsel baglilig1 yine (=,471; p<0,01) istatistiksel acidan anlamli ve
pozitif etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore Hi ve Hz hipotezleri desteklenmistir.

Modele iligkin regresyon analizi sonuglari Tablo 7.10°da goriilmektedir.
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Tablo 7.10: Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Politikalarin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki

Etkisi
MODEL 1 Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik
Bagimsiz Degiskenler B t Sig.
Orgiitsel Destek ,160 2,965 0,004**
Orgiitsel Politikalar 471 7,956 ,000**
R2 0,303
Model F 49,913
p 0,000**

**P<0,01

Farkli muamelenin bagimli, oOrgiitsel destek ve oOrgiitsel politikalarin bagimsiz
degisken oldugu Model 2’de arastirmanin ikinci ve dordiincii hipotezi test
edilmektedir. Regresyon modeli anlamhidir (F=14,799, P<0,000). Ortaya koyulan
modele ait bagimsiz degiskenler, bagimli degiskendeki varyansin yaklasik %26’sim
aciklamaktadir (R?=0,257). Yapilan regresyon analizi sonucunda orgiitsel destek farkli
muameleyi (B=-,285; p<0,001) negatif ve anlamli etkiledigi ve orgiitsel politikalarinda
farkli muameleyi yine (p=-0,104; p<0,01) istatistiksel a¢idan anlamli ve negatif
etkiledigi tespit edilmistir. Buna goére H2 ve Hs hipotezleri desteklenmistir. Modele

iliskin regresyon analizi sonuglar1 Tablo 7.11’de goriilmektedir.

Tablo 7.11: Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Politikalarin Farkli Muamele Uzerindeki

Etkisi
MODEL 2 Bagimh Degisken: Farkli
Bagimsiz Degiskenler B t Sig.
Orgiitsel Destek -,285 -4,277 | 0,000**
Orgiitsel Politikalar -,104 -2,719 | 0,002**
R? 0,257
Model F 14,799
p 0,000**

**P<0,01, *P<0,05

Arastirma da son olarak, orgiitsel bagliligin bagimli, farkli bagimsiz degisken oldugu
Model 3’de arastirmanin son hipotezi test edilmektedir. Regresyon modeli anlamlidir
(F=14,066, P<0,000). Ortaya koyulan modele ait bagimsiz degiskenler, bagiml
degiskendeki varyansin yaklasik %6’sm1 aciklamaktadir (R?=0,057). Yapilan
regresyon analizi sonucunda farkli muamelenin orgiitsel bagliligi (p=-,239; p<0,01)
istatistiksel agidan anlamli ve negatif etkiledigi tespit edilmistir. Buna gore Hs hipotezi
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desteklenmistir. Modele iliskin regresyon analizi sonuglari Tablo 7.12°de

goriilmektedir.

Tablo 7.12: Farkli Muamelenin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisi

MODEL 3 Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik
Bagimsiz Degiskenler B t Sig.
Farkli Muamele -,239 -3,750 0,000**
R2? 0,057
Model F 14,066
p 0,000**

**P<0,01

Arastirma sonucunda ortaya koyulan hipotezlerden besi de desteklenmistir.

7.5. Bulgularin Degerlendirilmesi

Bu arastirma kapsaminda kamuda teknoloji alaninda faaliyet gdsteren kurumlarda
calisanlarin  katilimiyla uygulanan anket c¢alismasiyla elde edilen bulgular
dogrultusunda arastirma modelinde agiklanan etkiler analiz edilmistir (bkz. Sekil 6.1).
Ortaya cikan bulgular incelendiginde arastirmanin Ongoriilerinin ¢ogunlugunun
literatiirdeki diger caligmalarca desteklendigini goriiliirken bazi sonuglarin literatiirden
farkli oldugu gorilmektedir. Bu sonuglar goz Oniline alindi§inda ve literatiir

incelendiginde arastirmanin orijinal bir calisma oldugu s6ylenebilir.

7.5.1. Orgiitsel Destegin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisi

Calisma dahilinde yapilan regresyon analizi sonucunda literatiirle uyumlu olarak
orglitsel destegin orgiitsel baglilig istatistiksel acidan anlamli ve pozitif etkiledigi
(B=,160; p<0,000) tespit edilmistir. Bu sonucun daha 6nce yapilan ¢aligmalar ile

ortiismekte oldugu goriilmiistiir.

Yapilan bir¢cok c¢alismada, algilanan orgiitsel destegin Orgiitsel baglilik {izerinde
onemli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu gosterilmistir. (Eisenberger vd., 1986; Wayne
vd., 1997, Celep ve Yilmaztiirk,2012; Arshadi ve Hayavi,2013; Islam vd., 2013;

Makanjee vd., 2006). Bu aragtirmanin sonuglar1 da literatiir ile uyumlu olup,
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calismada da goriildiigii gibi calisanlarin Orgiitten aldiklar1 destegin bilincine

vardiklarinda orgiite kars1 bagliliklarinin arttig1 teyit edilmistir.

7.5.2. Orgiitsel Destegin Farkh Muamele Uzerindeki Etkisi

Arastirmada Orgiitsel destegin farkli muamele iizerindeki etkisi incelenmis olup,
regresyon analizi sonucunda orgiitsel destek ile farkli muamele arasinda anlamli ve

negatif yonde (B=-,285; p<0,001) tespit edilmistir.

Farkli muamele, bireylerin cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, dogduklar yer, etnik
koken veya diger sosyal, ekonomik ve politik gegmislerine dayanarak adaletsiz ve
makul olmayan bir sekilde ayrimcilifa maruz kalmalari anlamima gelmektedir
(Sanchez ve Medkik, 2004). Yapilan caligmalarda algilanan orgiitsel destekten
kaynaklanan olumlu duygularin farkli muameleye maruz kalmay1 6nlemede 6nemli bir
faktor oldugu degerlendirilmektedir (Turner ve Avison, 2003). Bu olumlu duygularin
wkeilik, cinsiyetgilik, yas ayrimciligr ve diger ayrimcilik tiirlerine dair algilanan
tutumlari bile degistirebilecegi One siiriilmiistiir (Lee, 2005; Ong ve Edwards, 2008).
Literatiirdeki bu bilgiler 1s1ginda, orgiitsel destek tarafindan olusturulan olumlu
anlayisin, farkli muameleye karst koruyucu ve onarict bir kaynak olabilecegi
diisiiniilmistlir. Bu aragtirmanin sonuglar1 da literatiir ile uyumlu olup, ¢alismada
orgiitsel destek ile farkli muamele arasinda anlamli ve negatif yonde iligki tespit
edilmistir. Bir bagka deyisle farkli muamele algisi, orgiitsel destek miidahalesi ile

azaltilabilecegi goriilmektedir.

7.5.3. Orgiitsel Politikanin Orgiitsel Baghihk Uzerindeki Etkisi

Arastirmada orglitsel politikalarin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisi incelenmis olup,
yapilan analiz sonucunda orgiitsel politikalar ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve

pozitif yonde (B=,471; p<0,001) iliskili oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel politikalar ile érgiitsel baglilik arasinda literatiirde yapilan arastirmalarin
biiylik ¢ogunlugunda negatif yonde iliski oldugu tespit edilmekle birlikte pozitif yonde
iliski tespit edilen ¢alismalar da mevcuttur (Cropanzano vd., 1997). Bu calismada
orgiitsel politikalar ile Orgiitsel baghlik arasinda pozitif yonde iliski oldugu

onerilmekte olup, yapilan analiz sonucunda hipotezin destelendigi goriilmiistiir.
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Literatlirde yapilan arastirmaya gore politika algisinin yiiksek olmasi belirsizlik ve
adaletsiz muamele duygusundan kaynaklanmakta olup, belirsizliklerin hakim oldugu,
prosediirlerin acik ve net olmamasi1 nedeniyle adalet, esitlik gibi kavramlara dair
olumlu olmayan algilarin mevcut oldugu oOrgiitlerde yiliksek hissedilmektedir. Bu
olumsuz duygular ise ¢alisan bagliligini azaltmaktadir (Harris vd. 2007; Vigoda 2010;
Utami vd., 2014). Politikalarin prosediirlerin net olmadig: belirsiz ortamlarda yiiksek
algilandigr g6z Oniine alindiginda, 6rneklemin kamu kurumundan olusmasi ve
kamudaki belirsizliklerin daha az olmasi nedeni ile bu iliskinin pozitif olarak ortaya
¢ikmasinin agiklanabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica daha yiiksek egitim diizeyine
sahip bireylerin daha az ig belirsizligi yasadig1 ve daha fazla kontrol sahibi oldugu
diisiiniilerek, daha diislik seviyelerde politik faaliyet algiladiklar: ileri siiriilmiistiir
(Parker vd., 1995). Orneklemin biiyiik ¢ogunlugunun yiiksek &grenim diizeyinde

olmast durumunun da bu sonucun desteklenmesinde etken oldugu degerlendirilmistir.

7.5.4. Orgiitsel Politikalarin Farkli Muamele Uzerindeki Etkisi

Arastirmada orgiitsel politikalarin farklt muamele iizerindeki etkisi incelenmis olup,
orgiitsel politikalar ile farkli muamele arasinda anlamli ve negatif yonde (f=-,104;

p<0,001) iliskili oldugu tespit edilmistir.

Literatiire gore politika algis1 ile farkli muamele arasinda pozitif yonde iligki
mevcuttur (Jeong ve Kim, 2022). Yapilan bazi arastirmalarda kamu kurumlari ve kar
amaci glitmeyen kuruluslarda ayrimciligin, digerlerine kiyasla daha az gorildiigi
ortaya konmustur (Lippens vd., 2023; Maurer-Fazio, 2012; Zschirnt ve Ruedin, 2016).
Midtbeen (2018) caligmasinda kamu sektdriinde ve cinsiyet dengesi saglanmis
mesleklerde etnik ayrimciligin kadinlar agisindan belirgin olmadigini ileri siirmiistiir.
Orneklemin kamu kurumu ¢alisanlart olmasi ve biiyiik c¢ogunlugunun kadin
calisanlardan olusmast nedeni 1ile arastirma hipotezinin desteklenmesini

aciklayabilecegi degerlendirilmistir.

7.5.5. Farkh Muamelenin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkisi

Calismada farkli muamelenin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisi incelenmis olup,
yapilan analiz sonucunda farkli mualmele ile 6rgiitsel baglilik anlaml1 ve negatif yonde

(B=-,239; p<0,001) ilisgki tespit edilmistir.
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Yapilan literatiir aragtirmasinda da goriildiigii gibi yas, cinsiyet ve etnik kokene dayali
farkli muamele algis1 ¢alisanlarin rgiitsel bagliliklarina negatif yonde etki etmektedir
(McDonald ve Levy,2016; Rabl ve Triana, 2013). Elde edilen sonuglar literatiir ile
uyumlu olup, etnik kokene dayali bir farkli muamele algisina sahip calisanlarin

orgiitsel baglilik diizeylerinin diisiik oldugu tespit edilmistir.

7.5.6. Hipotezlerin Sonuclarina Dair Ozet Tablo

Tez kapsaminda one siiriilem hipotezlerin sonuglar1 Tablo 7.13’de verilmistir.

Tablo 7.13: Hipotezlerin sonuglari.

No | Hipotezler Sonug

Hi | Orgiitsel destek oOrgiitsel baglilign anlamli ve pozitif yonde | Desteklendi
etkilemektedir.

Hz | Orgiitsel destek farkli muameleyi anlamli ve negatif yonde | Desteklendi
etkilemektedir.

Hs | Orgiitsel politikalar 6rgiitsel bagliligi anlamli ve pozitif yonde | Desteklendi
etkilemektedir.

Hs | Orgiitsel politikalar farkli muameleyi anlamli ve negatif yonde | Desteklendi
etkilemektedir.

Hs | Farkli Muamele orgiitsel bagliligi anlamli ve negatif yonde | Desteklendi
etkilemektedir.

Buna gore ortaya koyulan tiim hipotezler desteklenmistir.
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8. SONUC

Calisanlarin orgiitsel baglhilik diizeyleri ve farkli muamele algis1 kurumsal hedeflerin
gergeklestirilmesinde Oonemli rol oynamaktadir. Bu baglamda, algilanan orgiitsel
destek ve orgilitsel politikalar, calisanlarin baglilik diizeylerini ve farkli muamele
algisini sekillendiren 6nemli faktorler olarak belirmektedir. Bu nedenle 6rgiitsel destek

ve Orgiitsel politika algilarinin, farklt muamele ve baglilik iizerine etkisi arastirilmistir.

Uygulama kamuda teknoloji alaninda faaliyet gosteren kuruluslarda farkli
kademelerde gorev yapan 234 calisan arasinda gercgeklestirilmistir. Yapilan bu
calismanin farkli muamelenin iliskileri izerinde yapilacak olan diger arastirmalara yol

gosterici olmasi umut edilmektedir.

Calismada hipotezlerin test edilmesi amaci ile 3 adet regresyon modeli olusturulmus
olup, bagimli ve bagimsiz degiskenlere ait iligkiler incelenmistir. Model 1’de bagimsiz
degisken orgiitsel destek ve Orgiitsel politikalarin, bagimli degisken orgiitsel baglilik
tizerine etkisi incelenmis ve 2 adet hipotez test edilmistir. Analiz sonucunda orgiitsel
destek ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski oldugu 6nerilen H1
ve orgiitsel politikalar ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski

oldugu onerilen H3 hipotezleri desteklenmistir.

Literatiir incelendiginde, algilanan orgiitsel destegin orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli
ve pozitif bir etkiye sahip oldugu gosterilmistir. (Eisenberger vd., 1986; Wayne vd.,
1997, Celep ve Yilmaztiirk,2012). Bu arastirmanin sonuglari da literatiir ile uyumlu
olup, calisanlarin Orgiitten aldiklari destegin bilincine vardiklarinda orgiite karsi
bagliliklarinin da H1 hipotezinde one siirtildiigii gibi artma egiliminde oldugu teyit

edilmistir.

Bircok arastirmada orgiitsel politika ile orgiitsel baglilik arasinda negatif iliski oldugu
gosterilmekle birlikte pozitif iliski oldugunu gosteren ¢alismalar da mevcuttur
(Cropanzano vd., 1997). Orgiitsel politikalarn yiiksek algilanmasinin temel sebebinin
olarak adaletsiz muamele ve belirsizlik duygusu yaratmasi nedeniyle ¢alisan
bagliliginin azalmasina neden olmas1 gosterilmis olup, bu olumsuz duygularin ¢alisan
baghiligin1 azalttigi ifade edilmistir (Utami vd., 2014). Yapilan bu arastirmanin

kamuda kurumlarinda yapildigit géz Oniine alindiginda kamuda kurallarin ve
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prosediirlerin daha net olmasinin H3 hipoztezinde onerilen orgiitsel politika algisi ile

orgiitsel baglilik arasinda pozitif iligkiyi agiklayabilecegi diistiniilmektedir.

Model 2’de bagimsiz degisken oOrgiitsel destek ve Orgiitsel politikalarin, bagimli
degisken farkli muamele iizerine etkisi incelenmis ve 2 adet hipotez test edilmistir.
Analiz sonucunda orgiitsel destek ile farkli muamele arasinda anlamli ve negatif yonde
iliski oldugu 6nerilen H2 ve orgiitsel politikalar ile farkli muamele arasinda anlamli ve

negatif yonde iliski oldugu 6nerilen H4 hipotezleri desteklenmistir.

Yapilan calismalarda algilanan orgiitsel destekten kaynaklanan olumlu duygularin
farkli muameleye maruz kalmayr Onlemede Onemli bir faktér oldugu
degerlendirilmektedir (Turner ve Avison, 2003). Bu olumlu duygularin irkeilik,
cinsiyeteilik, yas ayrimeiligi ve diger ayrimcilik tiirlerine dair algilanan tutumlar bile
degistirebilecegi one siiriilmustiir (Lee, 2005; Ong ve Edwards, 2008). Bu aragtirmanin
sonugclar1 da literatiir ile uyumlu olup, H2 hipotezinde 6ne siiriildiigli gibi ¢aligmada
orgiitsel destek ile farkli muamele arasinda anlamli ve negatif yonde iligki tespit

edilmistir.

Yapilan calismalarda kamu kurumlar1 ve kar amaci giitmeyen kuruluslarda
ayrimciligin, digerlerine kiyasla daha az goriildiigiinii ortaya koymustur (Lippens vd.,
2023; Maurer-Fazio, 2012; Zschirnt ve Ruedin, 2016). Midtbgen (2018) ¢alismasinda
kamu sektoriinde ve cinsiyet dengesi saglanmis mesleklerde etnik ayrimciligin
kadinlar agisindan belirgin olmadigini ileri siirmiistiir. Orneklemin kamu kurumu
calisanlart olmasi ve biiyiik ¢ogunlugunun kadin ¢alisanlardan olusmasi nedeni ile bu
calisma sonucunda ortaya ¢ikan H4 hipotezinde de 6nerilen orgiitsel politika algisi ile

farkli muamele arasindaki negatif iliskiyi agiklayabilecegi degerlendirilmistir.

Model 3’de bagimsiz degisken farkli muamele, bagimli degisken orgiitsel bagililik
lizerine etkisi incelenmis ve 1 adet hipotez test edilmistir. Analiz sonucunda farkli
muamele ile orgiitsel bagililik arasinda anlamli ve negatif yonde iliski oldugu 6nerilen

H5 hipotezi desteklendigi goriilmiistiir.

Yapilan literatiir aragtirmalrinda yas, cinsiyet ve etnik kokene dayali farkli muamele
algis1 galisanlarin oOrgiitsel bagliliklarina negatif yonde etki etkiledigi goriilmiistiir
(McDonald ve Levy, 2016; Rabl ve Triana, 2013). Bu calismada da literatiir ile

uyumlu olarak ve H5 hipotezinde onerildigi gibi ¢alisanlarin farkli muamele algisinin
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arttikca orgiite kars1 bagliliklarinda azalma egilimi gosterdigi tespit edilmistir. Sonug

olarak aragtirmada onerilen bes hipotezin tiimiiniin de desteklendigi gorilmistiir.

Ozetle, elde edilen bulgulara gore orgiitsel destek ile 6rgiitsel baglilik arasinda literatiir
ile uyumlu olarak pozitif iliski oldugu ve orgiitsel politikalar ile orgiitsel bagililik
arasinda literatliriin biiylik cogunlugundan farkli olarak pozitif iligki olabilecegi
gosterilmistir. Ayrica orgiitsel destek ile farkli muamele arasinda negatif iligki oldugu,
orgiitsel politikalar ile farkli muamele arasinda negatif iliski olabilecedi de
gosterilmistir. Farkli muamele ile orgiitsel baglilik arasinda da literatiir ile uyumlu

olarak negatif iliski oldugu tespit edilmistir.

8.1. Yoneticilere ve Arastirmacilara Oneriler

Elde edilen bulgular farkli muamele algisinin orgiitsel destek, orgiitsel politika algisi
ve oOrgiitsel baglilik ile iligskisi hususunda ve Orgiitsel destek ve orgiitsel politika
algismin  Orgiitsel baghilik {izerine iliskisi hususunda yoneticilere bilgiler

aktarmaktadir.

Calisanlar orgiitten aldiklar1 destegin bilincine vardiklarinda orgiite karst bagliliklar
da artmaktadir. Calisanlarin bagliligin1 artirmak i¢in de oOrgiitsel destek algisinin
arttirllmasi, orglitsel destek algisinin arttirilmasi i¢in de orgiitteki adalet ve yonetici

destegi algisinin arttirilmasi ve ¢alisan kosullarinin iyilestirilmesi gerekmektedir.

Farkli muamele algis1 orgiitlerde istenilen sonuglar olusturmaz. Bu nedenle orgiitlerde
olusan farkli muamele algisinin azaltilabilmesi ig¢in, Orgiitsel destek algisinin
arttirtlmasi1 gerekmekte bunun i¢in de orgiitteki adalet ve yonetici destegi algisinin
arttirilmasi ve calisan kosullarmin iyilestirilmesi gerekmektedir. Orgiitiin destegini bu
sekilde hisseden calisanlardaki farkli muamele algis1 azalacak ve oOrgiite fayda

saglayacaktir.

Orgiitlerde politika algisiin yiiksek olmasi belirsizlik ve adaletsiz muamele
duygusundan kaynaklanmaktadir. Algilanan orgiitsel politikalarin yiiksek diizeyde
olmasi, orgiitsel baghlik iizerinde ¢ogunlukla negatif iliskili olmakla beraber pozitif
iliskili oldugu durumlar da mevcuttur. Bu nedenle 6rgiitlerin yapmasi gereken olumsuz
tutumlart olumluya g¢evirmektedir. Bu olumsuz duygulart olumlu duygulara
doniistiirmek iginse Orgiitlerin yapmalar1 gereken belirsizlik ve adaletsizlik

duygularii engelleyebilmek icin ¢alisanlarini1 karar alma siireclerine dahil ederek,
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orgiitsel siirecler ve kurallar hakkinda daha fazla bilgiye sahip olmalarimi saglamak

olabilir.

Farkli muamelenin yiiksek orgiitsel politika algisina sahip bir ekibe, belirli bir kisi
veya grubun yararini artirmak adina araci bir etken olarak kullanilabilecegi daha dnce
yapilan calismalarda ifade edilmis olup, bu durumda farkli etnik kdkene sahip
calisanlarin oOrgilite olumlu duygular besleyebilmesi i¢in onlara yonelik olarak

politikalar gelistirilmesi orgiitler agisindan faydali olabilir.

Literatiire gore politika algisiin Orgiitlerde belirsizlik ve adaletsiz muamele
duygusunun yer aldigi ortamlarda kendini gostermesi nedeni ile politika algisinin
yiikseldikge karar alma siire¢lerinde seffaflik ve rasyonelligin azalarak farkli olanlarin
ayrimcilik ve diglanma hissine kapilmalarinin dogal bir sonucu oldugu ifade edilmistir.
Orgiitsel politika algisinm yiiksek oldugu orgiitlerde farkli muamele algismin
etkilerinin ortadan kaldirilabilmesi ya da azaltilabilmesi igin orgiitlerin yapmalari
gereken belirsizligin azaltilabilmesi i¢in ¢alisanlarin karar alma siireglerine dahil
edilmeleri, orgiitsel siirecler ve kurallar hakkinda daha fazla bilgiye sahip olmalarinm

saglamak olabilir.

Farkli muamele algis1 arttikga calisanlarin Orgiite karsi bagliliklari da azalma
egilimindedir. Bu nedenle ¢alisanlarin bagliligini artirmak i¢in adaletsizlik, ayrimeilik,

farkli muamele hissinin 6niine gegilmesi biiylik 6nem arz etmektedir.

Bulgular, organizasyonlarin ¢alisanlarina daha fazla destek sunmasinin ve orgiitsel
politikalar adil ve seffaf bir sekilde yonetmesinin orgiitsel basar1 i¢in kritik oldugunu
gostermektedir. Arastirma, yoneticilere ¢alisan bagliligini artirmak ve farklt muamele

algisini azaltmak icin stratejiler gelistirmeleri gerektigini vurgulamaktadir.

8.2. Arastirmanin Kisitlar

Yapilan aragtirmanin kisitlar1 bulunmaktadir. Kisitlar nedeniyle ulagilamayan sonuglar
ya da analizde yer almayan sonuglar gelecekte bu konuda calisma yapacak
arastirmacilara yol gosterici olacaktir. Arastirma teknoloji alaninda faaliyet gosteren
kamu kurumlarinda calisanlar arasinda yapilmis olup, farkli sektorlerin de dahil
edilmesi ile daha genel bir sonug elde edilebilir. Bu arastirmada farkli muamele farkli
bolge/koken/kiiltiir olarak ele alinmistir. Farkli arastirmalarda yas, cinsiyet gibi diger

farkli muamele tiirleri lizerinden de inceleme yapilabilir. Arastirmada baglilik 6lgegi
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olarak Klein (2014) 6lcegi kullanilmistir. Bu nedenle duygusal, devam ve normatif
baghilik acisindan degerlendirme yapilmamis olup, ileriki arastirmalarda duygusal,

devam ve normatif baglilik acisindan da inceleme yapilmasi 6nerilebilir.
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OZGECMIS

Burcu PALA ilk ve orta dgrenimi Izmir’de tamamladi. 2000 yilinda Izmir Selma
Yigitalp Agirlikli Yabanci Dil Lisesinden mezun oldu. 2000 Yilinda basladigi
Siileyman Demirel Universitesi Elektronik ve Haberlesme Miihendisligi béliimiinii
2004 yilinda derece ile tamamladi. Lisans 6grenimi boyunca Tiirk Egitim Vakfi’dan
burs almis olup, mezuniyet sonrasinda da TEV Onur Odiilii almistir. Bir yillik 6zel
sektor tecrilbesinden sonra 2006 yili Eyliil ayindan itibaren Tiirk Standardlar
Enstitlistinde sirastyla deney personeli, laboratuvar yonetim temsilcisi, teknik sef
kademelerinde gorev yapmistir. Agustos 2021 tarihinden bu yana TSE Marmara Bolge
Marmara Bolge Koordinatorliigii Laboratuvarlar Grup Bagkanligmma bagh
Elektroteknik Laboratuvari Gebze Miudiirliigli gorevini vekaleten yiiriitmektedir.
Deney personeli olarak gorev yaptigt donemde TS EN 60950 ve TS EN 60065
Standarlar1 kapsamindaki Bilgi Teknolojisi Cihazlari ile Ses ve Goriintiilii Cihazlarin
Deneylerinin, Televizyon ve Monitér Enerji ol¢limii deneylerinin, ECE R 10
reglilasyonu kapsamindaki otomotiv alt aksami deneylerinin TSE biinyesine
kazandirilmasi ve akreditasyon calismalarinin tamamlanmasi projelerini basariyla
tamamlamistir. IECEE sisteminde Elektromanyetik Uyumluluk ve Elektriksel
Giivenlik konularinda teknik denetgidir. TS EN ISO IEC 17025, TS EN ISO 9001, TS
EN ISO 45001 standardlar1 kapsaminda denetimlere katilmaktadir. Evli ve iki ¢ocuk
annesidir.

Makaleler:
Pala, B. D., & Esen, G. K. (2018). Tiirkiye’de Ev Tipi Elektrikli Cihazlarda Enerji
Etiketi ve Enerji Verimliligi Farkindaligi Analizi. Verimlilik Dergisi (2), 81-97.

Esen, G. K., & Pala, B. D. (2015). Televizyonlarin Enerji Etiketi Olciimii ve Uretici
Beyanlarmin Isabet Oran1 Analizi Evk.
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TEZ CALISMASI KAPSAMINDA YAPILAN YAYINLAR

Pala, B., Erat, S., Imamoglu, S.Z. (2025). Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Politikalarin
Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi, Afrika 7. Uluslararas1 Bilimsel Arastirmalar
Kongresi, (Ocak 17-19, 2025), Kahire, Misir.
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EKLER

Ek-A: Anket Formu

Sayimn Katilimet;

Bu anket formu, “Algilanan Orgiitsel Destek, Algilanan Orgiitsel Politikalar, Farkli Muamele ve
Orgiitsel Baglilik Iligkisi” konulu bir yiiksek lisans tez calismasinda veri toplamak amaciyla
hazirlanmistir. Elde edilen veriler, bilimsel amac1 disinda “KESINLIKLE KULLANILMAYACAK”

tir. Katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederiz. Saygilarimizla...

(GTU Insan Arastirmalar1 Etik Kurulu'nun 19.04.2024 tarih ve 2024/06-04 sayili karari ile ETIK

UYGUNLUK alinmigtir.)
Dog. Dr. Serhat ERAT  Burcu PALA
Gebze Teknik Universitesi, Isletme Fakiiltesi
Yasmiz: a) 25 ve alt1 b) 26-32 c) 33-42 d) 43 ve tizeri
Cinsiyetiniz: a) Kadin b) Erkek
Medeni Durum: a) Evli b)Bekar
Egitim: a) Lise b)Onlisans c) Lisans d) Yiiksek Lisans e) Doktora
Caligma Siireniz: a) 1 yildanaz ~ b) 1-5 yil €) 6-10 yil d) 11-15 y1l e) 15 yildan fazla
Gorev Unvani:  a) Daire Bagkam ve Uzeri  b)Miidiir b) Midiir Yrd./Sef d) Diger

5=Kesinlikle Katiliyorum) sizin icin en gecerli cevabi isaretleyiniz.

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve isiniz baglaminda diisiinerek verilen
derecelendirmeye gore (1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum;

Orgiitsel Destek

Calistigim kurum benim goriislerimi dikkate alir.

Calistigim kurum gerc¢ekten benim refahimi diisiiniir.

Calistigim kurum amaglarimi ve degerlerimi ¢ok fazla 6nemser.

Bir sorunum oldugunda, ¢alistigim kurum bana ¢ok fazla yardimei olur.

Calistigim kurum, s6z konusu ben olunca kabul edilebilir hatalarimi bagislar.

Calistigim kurum beni kendi ¢ikari igin kullanir,

Calistigim kurum benim i¢in ¢ok az endigelenir.

Ozel bir yardima ihtiya¢ duydugumda calisigim kurum bana yardim etmede istekli
davranur.

Calistigim kurum isteki bagarilarimla gurur duyar.

Calistigim kurum isimi olabildigince eglenceli hale getirir.

N R

NN N INNINININININ

WW[ W [ WWww|lw|w|w

e N e e R N R B R

ool o1 (ohorforjor|jor|ol| o1

Orgiitsel Politikalar

Calistigim kurumda insanlar birilerinin istiine basarak yiikselmeye calisir.

[EY

N

w

N

(63}

Calistigim kurumda kimsenin temas etmek istemedigi etkili grup (gruplar) vardir.

N

w

N

(63}

Caligsanlar kurumdaki en iyi fikirler elestirilirken bile ac¢ik konusma konusunda
cesaretlendirirler.

[EY

N

N

(63}

Calistigim kurumda her seye “evet efendim” diyenlere yer yoktur; iistlerle anlasmazlik
olsa bile iyi fikirlerin ortaya koyulmasi arzu edilir.

Calistigim kurumda giiclii olanlarla iyi gecinmek en iyi se¢enektir.

Calistigim kurumda diizeni bozmamak en iyisidir.

Calistigim kurumda bazen sesiz kalmak sistemle savagsmaktan daha kolaydir.

Calistigim kurumda bazen bagkalarina duymak istedigini soylemek dogruyu séylemekten
iyidir.

Calistigim kurumda kendi kararini vermektense sdyleneni yapmak daha giivenlidir.

Bu boliimde ¢aliymaya basladigimdan beri maas ve terfilerin kurum igi politika araci
olarak uygulandigini gérmedim.

i

N (N N NN DN

W (W W (Www| w
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Calistigim kurumda bir kisinin yayinlanan politikalarla tutarl1 olmayan bir maas artis1 veya
terfi aldigini hatirlayamiyorum.
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Calistigim kurumda aldigim maas artis1 ya da terfilerin higbiri, terfi ve maas artiglarina

iligkin politikalarla uyumlu degildir. 112131415

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle
Katiliyorum)

Baghhk

Bu Kurum benim i¢in kigisel bir anlam ifade etmektedir. 1/2|3]4]|5
Bu kuruma kars1 giiclii bir baghilik duyuyorum. 1/2[3]4]5
Bu Kurumda kendimi ailenin bir par¢asi gibi hissediyorum. 1/2[3]4]5
Bu kuruma kars1 kendimi duygusal olarak bagli hissediyorum. 112[3]4]5

Farkhh Muamele
Giinliik yasantinizda farkh bolge/koken/kiiltiir veya ge¢cmisinizden dolayr asagida belirtilen
durumlara ne siklikta maruz kaliyorsunuz? 1=Asla; 2=Nadiren; 3=Ara Sira; 4=Bazen; 5=Cok Sik;)

Bu kurumda bélgesel/etnik/kiiltiirel farklilik nedeniyle galisanlara rahatsiz edici sakalar 11203lals
veya olumsuz yorumlar yapildigini diisiiniiyorum.

Bu kurumda bdlgesel/etnik/kiiltiirel farklilik nedeniyle insan iligkilerinde bir siirlama 11213lals
oldugunu diisiinityorum.

Bu kurumda bélgesel/etnik/kiiltiire]l farklilik nedeniyle kaliplasmis bir yargt oldugunu 11203lals
diisiiniiyorum.

Bu kurumda bolgesel/etnik/kiiltiirel farklilik nedeniyle g¢alisanlarin sosyallesmesinde 11203lals
zorlandigini/cekingen oldugunu diisiiniiyorum.

Bu kurumda bolgesel/etnik/kiiltiirel farklilik nedeniyle ¢alisanlarin kariyerlerinde 11203lals
engellendigini diigliniiyorum.

Bu kurumda boélgesel/etnik/kiiltiirel farklilik nedeniyle c¢aliganlara baski yapildigini 11203lals
diigiiniiyorum.

Bu kurumda bélgesel/etnik/kiiltiirel farklilik nedeniyle ¢aligsanlarin takdir edilmedigini 11203lals
diigiiniiyorum.

Bu kurumda bolgesel/etnik/kiiltiirel farklilik nedeniyle c¢alisanlarin iletisiminde bir 11203lals
sinirlama oldugunu diisiiniiyorum.

Bu kurumda bolgesel/etnik/kiiltiirel farklilik nedeniyle ¢alisanlarin  dislandigini 11203lals
diisiiniiyorum.

Bu kurumda bdlgesel/etnik/kiiltiirel farklilik nedeniyle calisanlarin hor goriildiigiini 11213lals
diisiiniiyorum.
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