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OZET

Bu tez caligmasinda, rol belirsizligi ve catismasmin calismaya tutkunluga
etkisinde etkilesimsel adaletin ve kuruma giivenin diizenleyici rolii incelenmistir.
Arastirma Istanbul’da bulunan bir vakif iiniversitesinde gorev yapan 392 akademik ve
idari personel tizerinde gergeklestirilmistir. Veri toplama araci olarak rol belirsizligi, rol
catismasi, ¢calismaya tutkunluk, etkilesim adaleti ve kuruma giiven 6l¢eklerinin yer aldigi
55 sorudan ve demografik bilgilerden olusan bir anket kullanilmistir. Deneklerden
toplanan veriler SPSS paket programinda analiz edilmistir. Ayrica diizenleyici roliin test
edilebilmesi icin PROCESS isimli modelden yararlanilmistir. Yapilan analizler
sonucunda rol belirsizliginin ¢aligmaya tutkunlugun alt boyutu olan ise yogunlagma ve
calisma coskusunu olumsuz etkiledigi, rol catismasinin ise bu iki alt boyuttan ise
yogunlasmay1 olumsuz etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica regresyon analizi sonucuna gore
etkilesim adaletinin rol belirsizligi ile ise yogunlagsma arasinda diizenleyici rolii oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Rol belirsizligi, Rol Catismasi, Calismaya Tutkunluk,

Etkilesimsel Adalet, Kuruma Giiven



ABSTRACT

In this thesis, the effect of role ambiguity and conflict on passion for work is
examined by moderator effect of interactional justice and trust in the institution. The
research was conducted on 392 academic and administrative staff working in a private
university in Istanbul. A questionnaire consisting of 55 questions including role
ambiguity, role conflict, passion for interaction, interaction justice, and trust in the
institution and demographic information was used as the data collection tool. Data were
analyzed in SPSS package program. In addition, PROCESS model was used to test the
moderator role. As a result of the analyses, it was seen that role ambiguity negatively
affects the enthusiasm of concentration and work, which are the sub-dimensions of the
passion for work, and role conflict negatively affects the concentration of work from these
two sub-dimensions. In addition, according to the results of regression analysis, it is
concluded that the role of interaction justice has a regulatory role between job ambiguity

and concentration.

Keywords: Role Ambiguity, Role Conflict, Work Engagement, Interactional

Justice, Trust in Institution
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GIRIS

Ozellikle 1980°li yillarin basindan bu yana sekillenen yogun kiiresel rekabet
ortami igletmeleri zorlamaya baglamistir. Glinlimiizde yalnizca performans ve verimlilik
cergevesinde bakan isletme yOnetimi, yogun rekabet ortaminda eskiye oranla daha ¢ok
caba gostermek zorunda kalmistir. Kurumlar, hedeflerini donanimli ¢alisan hedefleriyle
ayni tutmaya, bunun i¢in dinamik bir is ortaminin olmasina, ¢alisanlar1 ise ve kuruma
bagli kilmaya, onlarin is ve orgiit i¢in yiiksek bagarim ortaya koyabilecekleri bir platform

meydana getirmeye ugragsmaktadirlar (Cankir, 2016, s.1)

Kurumlarda etkili ve basarili bir yonetim i¢in yonetim kademesindeki ¢alisanlarin
hem kendi hem de alt kademedeki calisanlar ile aralarinda uyumun olmasi tiim
calisanlarin kendisine tanimlanan rolii dogru bir sekilde yerine getirmesi gerekmektedir.
Kurumdaki tiim ¢alisanlarin (en iist kademeden en alt kademeye kadar) gorevlerini yerine
getirebilmek igin rollerinin agik bir sekilde belirlenmesi ve bununla ilgili bilgi aktariminin
yapilmast 6nemli bir husustur. Basarili bir {iniversite yonetimi i¢in de durum benzerdir.
Bu anlamda, tiniversitedeki merkezi yonetim kadar fakiilte, yiiksek okul, meslek yiiksek
okulu gibi birimlerin yonetiminden sorumlu bireylerin de rollerinin agik ve net olmasi ve

bu dogrultuda gorevin icra edilmesi gerekmektedir (Eray, 2017, 5.202).

Isletmenin isleyisi, temel amaglar1 olan sosyal ve ekonomik amaclarina ulasmada
belirleyici rol oynar. Isleyisin dogrulugu ve sistem ici iletisimin kuvvetli olmasi ¢alisanin
ruh sagligi ve memnuniyetini olumlu yonde etkilemektedir. Calisanlar, is tanimlarinda
olan isi yapmak icin gerekli fiziki ve psikolojik sartlara sahip olmalidirlar. Bu sartlarin

icerisinde, fiziki ortamdan yoneticilerin davranislarina kadar birgok faktor etkilidir.

Isletme kurumuna olan giivenin saglanmasinda adaletli bir yonetim, yetki ve
sorumlulugun esit dagilimi, ¢alisanlarin gorev dagilimlarinin iyi bilinmesi ve sinirlarin
belirli olmas1 ¢alisanin igine olan tutkunluk ve bagliligin1 arttiracaktir. Rol belirsizligi ve
rol gatismasi, calisanlarin yaptiklari ise olumsuz etki edecektir. Calisanlardan istenen
performansin sergilenebilmesi igin yetki ve sorumluluk baglaminda bir beklenti

olusmalidir. Sinirlar1 belli olmayan ve altinda birbiri ile ¢akisan gorevleri barindiran isler



(pozisyonlar), calisan sagligi ve performansi igin tehdit olusturmakla birlikte isletmelerin

calisanlar1 blinyesinde bulundurmasini zorlastirmaktadir.

Rol catismasi1 olusan bir kurumda, c¢alisanlar istenilen davranisi
gosteremediklerinden performanslari diisecektir. Calisanlar kendilerini basarisizmis gibi
degerlendirecek ve calisanlarin kendilerine olan gilivenleri azalacaktir. Giivenin azalmasi

da is tatminini etkileyecek, isyerinde huzursuzluk ve mutsuzluk hakim olacaktir.

Arastirmanin kavramsal cergevesi olusturulurken oncelikle aciklanmasi gerekli
olan kavramlar gbz Oniline alinmistir. Arastirmanin amacina hizmet edecek faktorler ve
degiskenlerin iyi bilinmesi akademik bir ¢alisma i¢in gerekliliktir. Calismada da bu
problemin agiga ¢ikartilmasi i¢in rol belirsizligi ve rol ¢catismasi kavramlari incelenerek
bu gibi durumlarin yasanmasinin c¢alisanin bagliligmma ve tutkunluguna etkileri
incelenmektir. Bunun yaninda bu etkinin sinirlar1 da dahil kuruma giiven ve etkilesimsel

adaletin bulundugu durumlar ele alinarak incelenecektir.

Bu aragtirma konu olarak kurumlarda yasanan rol belirsizligi ve rol ¢atismasinin
calismaya tutkunlugu ne derece etkiledigi ile ilgilenmektedir. Bu noktada etkilesim
adaleti ve kuruma giivenin bireylerin yasadigi rol belirsizligi ve rol catigmasinin
calismaya olan tutkunluklar tizerindeki olumsuz etkilerini diizenledigi varsayilmistir. Bu
baglamda once kavramlar ile ilgili kapsamli bir literatiir taramas1 yapilmasi daha sonra
0zel bir iiniversitede calisgan akademik ve idari personel iizerinde anket caligsmasi
yapilmasi ve bu ¢alismaya ait yontemin belirlenmesi 6n goriilmiistiir. Son olarak literatiir
taramasi baz alinarak yapilacak olan uygulamadan elde edilen verilerin analiz edilmesi,
bulgular kisminda incelenerek yorumlanmasi ve bu yorumlarin sonuca aktarilmasi

hedeflenmistir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

Bu baslik altinda literatiir taramasi yapilarak sirasiyla; Rol Belirsizligi ve
Catismas1, Etkilesim Adaleti, Kuruma Giiven, Calismaya Tutkunluk degiskenleri ve Is
Talepleri-Kaynaklar1 modeli incelecektir. Bu konular incelenirken oncelikle kavramin
tanimu, ilk ortaya ¢ikis tarihi ve kim tarafindan literatiire kazandirildigi, boyutlari, 6nemi,
etkileyen faktorler, sonuglar1 ve daha 6nce yapilan arastirmalara yonelik bilgilere yer

verilerek biitiinleyici sekilde derlenecektir.
2.1. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi
2.1.1. Rol Kavrami

Rol kavrami ifadesi, bilim adam1 Amerikali Antropolog Ralph Linton tarafindan
sosyal bilimler literatiirline kazandirilmistir. Linton, rol kavramini statii ile
biitiinlestirerek rolii ‘statiiniin etkin tarafi’ seklinde yorumlamis ve “bir bireyin orgiitsel
diizlemdeki statiisiiniin belirlendigi hak ve sorumluluklarin toplami” olarak ifade etmistir
(Gliney, 2012, s.16). Rol ifadesi zamanla psikoloji bilimine yaklasarak kurumsal
felsefenin bel kemigi halini almistir. Parsons ve Merton, rol kavramini toplum yapisini
ve toplumsal yapiylr anlamada zorunlu kilmislardir. Kahn ve vd. tarafindan, sosyal
psikoloji ve Orgiitsel davranis bilimlerine Parsons’un rol konusundaki fikirleri
yansitilmistir (Parsons ve Merton, 1957, Kahn, 1964, Akt. Tung, 2008, s.45). Genel
olarak ifade edilecek olursa rol ‘insanlarin hali hazirdaki davranislar’dir (Kalkan, 2015,
s.3).

Sosyoloji biliminin gelisim asamalar1 incelendiginde, rol kavramini agiklayan
farkl1 iki ana yaklasim oldugu gériilmektedir. Ilk yaklasim yapisalci-islevselci goriisiidiir.
Bu yaklagimin tanimina gore rol, Kisiye toplumun davranis ve degerleri tarafindan
yiiklenen bir misyondur. Kisi toplumsal yapmin bir iiriiniidiir. Insanlarin sergiledigi
davraniglar toplum yapisin1 gosterir. Statii; doktor, amele, anne ya da siyaset¢i gibi
toplum yapisi igerisinde bir konuma ait olma durumudur. Rol ise doktorun, amelenin,
annenin, siyasetginin statiisiine baglanan, o statiden umulan veya vuku bulmasi gereken

bir davranistir. Kisaca rol beklenen davranis bigimidir (Y1lmazer ve Eroglu, 2013, s.26).



Ikinci yaklasim, sosyal psikolojik olan bir yaklasimdir. S6z konusu yaklasimi
oziimseyen sembolik ve etkilesimci sosyal bilimciler rolii, bireye toplumun dayattig: bir
tavir degil, bireyin kendi dis ¢evresindeki normlar1 ve degerleri, yine bireyin kendi bakis
acisindan idrak etmesi olarak degerlendirirler. Kisacasi, rolii olusturan toplum degil;
kisinin sahsi bakis agisi, algilama bigimi ve ilgisidir. Sembolik etkilesimci sosyologlar
olarak da ifade edilebilen, sosyal psikoloji kuramlarinin ve hiimanistik kuramlarin
savunuculari ise tavri ortaya atan kisinin kendisi oldugunu, burada toplumsal yapidan ¢ok
altinin gizilmesi gereken noktanin sahislarin oldugunu belirtmislerdir. Netice itibariyle
rolii etkileyen normlarin ve kurallarin disinda, roliin bireyin yani sira iligkide oldugu
toplumsal yapmin goziinde de anlam ifade etmesi gerekmektedir. En kisa haliyle rol,
insanin yaradilistan itibaren kisisel-toplumsal etkenlerin bilesimi ile ortaya ¢ikan bir statii
durumudur (Kalkan, 2015, s.3-4).

Toplumsal yapinin bir parcasi olan isletmelerde calisanlarin bir dizi rolleri
benimsemesi ve bu roller ¢cercevesinde hareket etmesi istenmektedir (Alkan, 2015, s.7).
Isletmeler agisindan rol bir calisanin gérevine iliskin iistlendigi davramslar disinda
calistigi kurumdaki ve toplumdaki sosyal konumu itibariyle kendisinden yapmasi
beklenilen, ya da kendisinin yapmayi diisiindiigii davraniglar olarak nitelendirilir (Giileg,
2013, s.40).

2.1.1. Rol Belirsizligi

Isletmeler agisindan diisiiniildiigiinde, Baltas’a gore rol belirsizligi, <’Kisinin
gorev, yetki ve sorumluluklarinin net olarak tanimlanmamasi durumu ve bireyin,
kendisinden talep edilen isin nasil bir yol izlemesi gerektiginin net olmamasi, icra ettigi
isin hedeflerinin neler oldugu konusunda fikri olmamasi, yerine getirmis oldugu gorevin

basindan sonuna kadar neyi ifade ettigini bilmemesi’’dir. (Baltas, 2004, 5.170).

Diizenli’nin aktardigina gore Peterson ve arkadaslarinin yaptigi calismalar
1s1g8inda rol belirsizligi, “’Bir roliin sartlarin1 gerceklestirmek icin hangi faaliyetlerde
bulunulacagi konusunda yasanan belirsizlik’” olarak ifade edilirken, Hellriegel ve

arkadaslari rol belirsizligini, “Bireyin gorevinin sartlar1 konusunda agik ve tutarli bilgiye



sahip olmadigini algilamasi” olarak ifade etmislerdir (Peterson vd., Hellriegel vd., Akt.
Diizenli, 2015, s.8).

Calisanlarin islerinde gereken performansi gosterebilmeleri igin isin gereklilikleri
ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmalar1 gerekmektedir. Tam bu noktada yani kisilerin
kendilerinden ne beklenildigi konusunda bilgi eksikligi algis1 yasamalar1 sonucunda “rol
belirsizligi” durumu ortaya ¢ikar. Ciinkii sahip olunan bilgiyi paylasmanin ¢alisanlarin
rollerini belirlemede etkinligi oldukc¢a fazladir. Calisanin isletme sistemine deger katmasi
icin yaptig1 iste belirsizliklerin ortadan kaldirilmasi onemlidir. Belirsizlik, Orgiit
icerisindeki hiyerarsi sisteminde ya da yetki ve gorev ayrimlarinda sikintilarin oldugunu
gosteren bir olgudur. Bu baglamda, belirsizligin ortadan kaldirilmasi i¢in yapilan isin
hedeflerinin belirgin ve net olmasi gerekmektedir. Calisanlarin sorumluluk kapsamlarinin

kesin olarak belirlenmemesi de rol belirsizligi olarak ifade edilebilir (Kalkan, 2015, s.7).

Liyakatin etkin olmadig1 sistemlerde, kisinin isin gerektirdigi bilgiye sahip
olmamasiyla rol belirsizligi durumu olusmaktadir (Akdas, 2015, s.17). Ayrica, rol
belirsizligine neden olan farkl: durumlar mevcuttur. Calisanlarin mevcut islerini yaparken
kendilerinden tam manasiyla neyin beklendigini kolayca idrak edemedikleri ya da
yoneticinin beklentileri dogrultusunda ne yapacagi hakkindaki fikirlerinin birbirinin aksi
olmas1 sonucunda da rol belirsizligi yasanmaktadir (Dogan, Demir ve Tiirkmen, 2016,

s.41).

Calisanlarin rolleri net bir sekilde tanimlandiginda bu durum bireyde is tatminine
yonelik daha fazla algi olugsmasini saglayacaktir. Rollerin net bir sekilde algilanmasi da
calisanlarin kendilerinden ne beklendigini ve bu durumda nasil hareket etmeleri
gerektigini bilmelerine yardimci olacaktir (Kalkan, 2015, s.8). Rollerin agikca
belirlenmesi, rol belirsizligine sebep olan durumlarin ortadan kaldirilmas: ¢alisanlarin
isletme sistemine olan katkilarinin daha agik bir sekilde ise yansimasina sebep olur. Diger
bir ifadeyle, ¢alisanlarin motivasyonunun artmasi uzun vadede sistemin gelistirilmesi ve

tyilestirilmesine katki saglayacaktir.

Bauer ve Simmon rol belirsizliginin literatiirde kabul gormiis olan dort boyutunu

asagidaki gibi siniflandirmiglardir (Bauer ve Simmon, 2000, s.6):



i.  Hedef / Beklenti / Mesuliyet Belirsizligi: Istenilenler nelerdir? Gorev
sahibi neler yapmal1?
ii.  Proses Belirsizligi: Gorev icra edilirken neler yapilmali? Kurum
hedeflerine yerine getirmek i¢in izlenilecek yol nasil olmalidir?
iii.  Evleviyet Belirsizligi: Gorev yerine getirilirken vakit ve siralama nasil
olmalidir?
iv.  Tavir Belirsizligi: Gorev sahibi degisik olaylar yagandigi zaman nasil bir

tutum i¢inde olmalidir?
2.1.1.1. Rol Belirsizligi Tiirleri

Rol belirsizligi ile ilgili yapilan aragtirmalara gore rol belirsizligi iki baslik altinda
incelenmistir: ilk olarak incelenecek olan gdrev belirsizligidir. ikinci olarak sosyal
duygusal belirsizlik ele alinacaktir. Rol belirsizliginin daha iyi idrak edilebilmesi i¢in bu

kavramlarin gézden gecirilmesi gerekmektedir (Canbek, 2017, s.28).

. Gorev Belirsizligi: Orgiit icerisinde ¢alisanin ne is yapacaginin tam olarak
belirtilmemis olmasindan ortaya ¢ikar. Rol ile ilgili beklentilerin ne gsekilde
degerlendirileceginin bildirilmemesi yani bilgi eksikliginden kaynaklanmaktadir. Bilgi
eksikliginin yogunlugu, rol belirsizliginin derecesini belirler. Gorev acik bir sekilde
tanimlandig1 zaman ¢aligsanlar icra ettikleri is ile ilgili daha ¢ok doyuma ulasacaklardir.
Rol kavrami bakis agisiyla, belli bir zaman gegtikten sonra bile rol belirsizligi yasanmaya
devam ederse bu is doyumunu olumsuz yonde etkileyebilir ve kurum igerisinde
catismalara sebep olabilir. Tam bu sebepten 6tiiri, is ile ilgili agiklamalarin net olmasi,
yapilacak isin alaninin net ve anlasilir bir sekilde cizilmesi gerekmektedir (Tabakoglu,
2016, s.38).

o Sosyal Duygusal Belirsizlik: Saglik sektoriinde ¢alisanlarin devamli agir
bir tempoda ¢aligsmasi ve is yiiklerinin artmasi sebebiyle {ist yoneticiler, ¢alisanlarla yeteri
kadar ilgilenememektedirler. Bu gibi durumlarda amirler c¢alisanlarina geri doniis
saglayamadigindan sosyal-duygusal belirsizlik yasanir (Canbek, 2017, s.29-30).
Calisanlarin, amirleri tarafindan nasil degerlendirildiginden emin olmadigi durumdur.

Degerlendirme Olgiileri tam anlamiyla belli olmadig1 zaman veya amirlerinden herhangi



bir geri doniis iletilmedigi durumlarda sosyal duygusal belirsizlik kavrami meydana

gelmektedir (Tabakoglu, 2016, s.38).
2.1.1.2. Rol Belirsizligine Etki Eden Faktorler

Rol belirsizligi orgiitsel veya bireysel faktorler sonucu ortaya ¢ikmaktadir. (Basim
vd., 2010, 5.151). Orgiit ile ilgili olan faktérler, bireye bicilen gorevin acik olacak bicimde
aktarilmamasi yahut aktarilan gorevin bireye acik olacak bigimde iletilmemesi sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir. Bireysel faktorler ise, roliin yiiklenmis oldugu g¢alisanlarin sebep
oldugu faktorler olarak belirtilebilir. Calisanin yer aldigi orgiitte kendisine tanimlanmis
olan rol, galisanin o role iligkin algis1 1s1¢inda sekle girmektedir. Calisana tanimlanan bir
rol, caligsan tarafindan algilanip ¢6ziimlendikten sonra son sekline kavusmaktadir. Bu
durumda calisan, sahsina telkin edilen roliin tanimlanmasi ve ayrintilar1 hakkinda verilen
bilginin kendi algis1 ile paralel olmasi rol davranisin1 ortaya c¢ikarmaktadir. (Arslan ve

Ungiiren, 2017, s.45).

Isletme igerisinde calisanlarin yoéneticileriyle iliskileri rol ¢atismasi ve rol
belirsizligi konusunda yonlendirici niteliktedir (Arslan, 2016, s.17). Sosyal hizmet
gorevlileri konusunda yliriittiigi bir arastirmada, iist yOnetimin sosyal desteginin
calisanlarda olusan rol catismasi diisiincesini azalttigi sonucuna ulasilmistir (Acker,
2004). Yapilan baska bir ¢alismada orgiit sistemiyle ¢alisanlarin gorevleri arasinda
olusan uyumun rol belirsizligi ve rol ¢atismasini azalttigi sonucuna ulasilmistir (Schuler,
1977). Satig gorevlileriyle alakali yapilan bir ¢alismada is deneyiminin rol ¢atigmasini
azaltan bir faktér oldugu sonucuna ulasilmigtir (Teas, 1983). Walker vd. yaptigi bir
calismada ¢alisanlarin gorevde kalma siirelerinin, dahasi ¢alisanin mevcut gorevindeki
deneyiminin fazlalasmasinin rol ¢atigmasinin ve rol belirsizliginin seviyesini indirdigini

ifade etmistir (Walker vd., 1975).

Rol belirsizligi ve rol ¢atismasina etki eden faktorler analiz edildiginde, bu
faktorlerin genelde olumsuz sonuglar dogurdugu yoniinde c¢alismalar olsa da bu
caligmalarin aksine olumlu sonuglara da rastlanmaktadir. Bunun sebebi, deneyimdeki
artisla beraber, ¢alisanlarin mevcut pozisyonlarindaki hiyerarsi diizeyi ve mevcut diizeye

dair gortsler de rol gatismasi ve rol belirsizligi konusunda etkilidir.



Bu; giidiilerin ¢esidine, yogunluguna, kisinin bulundugu platforma gore farklilik
gostermektedir (Yoriikoglu, 2008, s.15).

Gregson ve Wendell, isle ilgili kendine giiven duygusunun rol ¢atismasini ve rol
belirsizligini azaltici bir etkisi oldugunu ortaya koymustur (Gregson ve Wendell,1994).
Hamner ve Tosi iist seviyedeki altmis bir yonetici ile bir ¢alisma gergeklestirmis ve bu
calismada yoneticilerin yasadigi rol ¢atismasinin is tatminsizligi ya da isten ayrilma
egilimine neden olmadig1 sonucuna ulagmiglardir (Hamner ve Tosi, 1974). Diger yandan
Jackson ve Schuler, rol sahibinin hiyerarsik seviyesinin algiladigi rol catigmasi ve
belirsizligi tizerinde etkili olacagini iddia etmisler ama tezlerine destek bulamamiglardir

(Jakson ve Schuler, 1985, Akt. Arslan, 2016, s.18).

Rol ¢atigmasi ve rol belirsizligini etkileyen faktorlerden biri de kontrol odagidir.
Kontrol odagyi, kisinin kendi i¢ kontrol diizeyini gosteren bir etken olmas1 sebebiyle buna
sahip olan bireylerin daha az rol belirsizligi ve rol gatismasi yasadigi goriilmektedir

(Basim vd., 2010, s.145)
2.1.1.3. Rol Belirsizliginin Sonuclart

Yapilan ¢alismalar rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin ortadan kaldirilmasi
ozellikle kisinin sosyal ve orgiitsel hayati acisindan ¢ok 6nemli oldugunu gostermistir.
Rol belirsizligi gerek rol sahibi birey agisindan gerekse de bu bireyin rol diizlemindeki
diger birey ya da toplulukla baglar1 agisindan negatif etkiye neden olabilmektedir. Bu
olumsuz etkilere 6rnek olarak, rol belirsizligi ve catismasinin iki negatif neticesi
goriilmistiir. Negatif durumlardan ilki, “isteki stres faktorlerine yonelik psikolojik bir
tepki” seklinde ifade edilen tiikenmislik; ikincisi ise is tatminsizligi olarak tanimlanir.
Kahn ve arkadaslar1 devamli rol belirsizligi ve ¢atismasi i¢inde olan bireylerin, bu durum
icinde olmamis bireylere gore daha yiiksek doyumsuzluk, karamsarlik, iliskilerde zorluk
ve rol dagilimimin diger iiyeleri karsi giiveninin diismesi gibi negatif etkiler ortaya

koydugunu séylemektedir (Kahn vd., Akt. Tabakoglu, 2016, s.38).

Rol belirsizligi ve rol ¢catigsmasini inceledigimizde bu iki kavramin da sonuglarinin
farkli olmadig1 goriilmektedir. Rol teorisine gore belirsizligin neticeleri calisanin

islerinde is doyumuna ulasamamasi, yeterli motivasyon kaynagi olmamasi, isten ¢ikmak



istemesi, isiyle ilgili korku ve endise icinde olmasi olarak ifade edilebilir. Bagka bir
ifadeyle rol belirsizliginin is stresinin odak noktasi oldugu sdylenebilir (Koktiirk, 2016,
5.28).

Cooper’a gore calisanlar icra edecekleri is hakkinda belirsizlik ve catigsma
icindeyseler gorevlerini yaptiklari zamanlarda gerginlik yasayabilirler (Cooper, 1987,
Akt. Koktiirk, 2016, s.28). Rol belirsizligi ¢ogunlukla rol ¢atismasiyla ayni neticeler
gostermektedir. Bu neticelerin; is doyumu, orgiitsel performans ve oOrgiitsel baglilik
cercevesinde negatif manada etkili oldugu hakkinda arastirmacilar fikir birligine

varmislardir. Bu olumsuzluklar asagida kisaca incelenmistir (Arslan, 2016, s.18).

Fisher ve Gitelson rol belirsizligi ve rol ¢atismasini konu alan kirk ii¢ aragtirma
tizerinde tatbik ettikleri meta-analizde, bu kavramlarin kuruma olan baghlhiga ve
adanmighiga, c¢alisanlarin ise istiraklerine, i doyumuna ve personel devir hizina olan
etkilerinin negatif oldugunu ifade etmislerdir (Fisher ve Gitelson, 1983). Benzer sekilde,
Jackson ve Schuler rol belirsizligi ve rol catismasi ile ilgili yaklasik iki yiiz arastirmayi
analiz ettigi calismalarinin genel analizleri neticesinde; stres, isten ayrilma, ise gelmeme,
diisiik performans, diisiik adanmislik ve disiik is doyumu gibi durumlar 6n plana
¢ikmaktadir (Jakson ve Schuler, 1985).

Yukarida belirtilen etkilerin aksine, genel kaniya zit ¢alismalar da mevcuttur.
Ceylan ve Ulutiirk, degisik sektorlerdeki calisanlarla yaptiklari aragtirmaya gore genel
literatiiriin aksine, rol belirsizligi ve rol catismasinin is tatmini ve basarimi1 olumsuz yonde
etkiledigini gostermedigi neticesine vardiklarini ifade etmektedirler (Ceylan ve Ulutiirk,
2013, 5.56).

Biitlin olumsuz sonuglarin yaninda, bu alanda yapilan rol catismasi ve rol
belirsizliginin olasi olumlu sonuglarina yer verilmistir. Buna gore rol ¢atismasi bireye bir
miicadele ve gelisim firsati verirken, rol belirsizligiyse diizensizlikle birlikte 6rgiite bir
esneklik saglayacak ve calisanlarin degisime adaptasyon beceresini gelistirecektir.
Kapsamli sekilde yapilan bir literatiir taramasiyla, rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin
olumsuz sonuglar sebep oldugu goriilmiis, bu olumsuz sonuglarin ortadan kaldirilmasi

i¢in bireyler tarafindan ¢aba harcanmasi gerektigi fikrine ulagilmistir (Arslan, 2016, s.19).



2.1.2. Rol Catismasi

Rol ¢atigsmasi kavrami 1950’11 yillardan itibaren yonetim/organizasyon ile ilgili
yiizlerce ¢alismanin konusu olmustur. Bu kavram ilk olarak Kahn vd. tarafindan
sistematik olarak yonetsel/orgiitsel sebepleri ve sonuglart agisindan incelenmistir. Alan
yazinda sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji gibi birbirinden farkli disiplinlerde de
yiiksek oranda tartisilan bu kavramin birden ¢ok tanimi goriilmektedir: Rol ¢atismasi,
baz1 arastirmalarda, birbirinden farkli olan rollerin ayni kisi {izerinde toplanmasi ve
rollerin birbirine zit olan iki durumu ayni anda kapsamasi seklinde ifade edilirken bazi
aragtirmalarda, iki veya ikiden fazla gorev paylasanin kendi gorev tanimlamalari ve
karsilikli gorev beklentileri arasindaki uyusmazlik olarak degerlendirilmistir (Kahn vd.,
1964, Akt. Basim, 2010, s.149).

Bovee ve arkadaslar1 rol gatigmasini bir orgiitte ¢alisan kisiden ayni zamanda
birbiriyle alakasi olmayan iki isin beklendigi seklinde ifade etmislerdir (Bovee vd., 1993).
Bu duruma 6rnek olarak iiretim yapan bir fabrikada iiretim servis amirinin, ¢alisganlardan
giin icerisinde Uretim yaptiklart mali ¢ogaltmalari ayni zamanda da mali {iretirken
kullandiklar1 cihazlar1 bakim icin servise gondermeleri i¢in sokmelerini beklemesi

gosterilebilir (Terzioglu, 2014, 5.19).

Rol catigmast kavramini kisaca ifade edecek olursak; calisanin yerine getirmesi
beklenen gorevin birbiriyle ilgisi olmamasi, calisana telkin edilen isin dogru zamanda
ortaya ¢ikarilabilmesi i¢in kurumda kafi sayida eleman olmamasi, telkin edilen isin
yapilabilmesi i¢in belli durumlarda kurallarin disina ¢ikmak zorunda kalinmasi, is
ortaminda birbiriyle ayn1 olmayan isleri yapan ¢alisan gruplarla iletisim halinde olunmasi
ve kendisinden birbiriyle ilgisi olmayan islerin talep edilmesiyle bu durumun artmasi

olarak degerlendirilebilir (Ceylan, 2006, s.50).
2.1.2.1. Rol Catismas: Tiirleri

Rol catismasi ile ilgili kavramlar1 ¢ok fazla arastirmaci, ayni olmayan
tanimlamalar ve simiflandirmalarla gelistirmek icin ugrasmislardir. Gelistirilen bu

arastirmanin ayni yonleri oldugu gibi farkli yonleri de vardir.
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Bu ¢alismalardaki en 6nemli ve ayni goriisii savunan siniflandirmayr Kahn ve
arkadaslar1 ortaya c¢ikarmistir. Rol catismasinin tiirlerini bes baslik altinda asagidaki

sekilde degerlendirmislerdir (Kalkan, 2015:12):

Gonderici I¢i Catisma: Bireye ayni zamanda birbiriyle ilgisi olmayan degisik rol
isteklerinin ulastirilmasi sonucunda isteklerin ikisinin de ayni anda yapilmasi miimkiin

olmayacagi i¢in gorevlerden birinin icra edilemeyecegi kesinlesir (Eroglu, 2013, s.117).

Gondericiler Arast Rol Canismas:: Belirli bir role sahip kimseye, belirli bir rol
yiikleyiciden gonderilen baski ve isteklerin, bagka bir rol gondericiden (ya da rol
gondericilerden) baski ve istekleriyle ilgisiz olmasiyla ortaya ¢ikar. Ornek verecek
olursak; acil servis ndbetindeki yetkili saglik personeli, bir ndbetteki az sayidaki saglik
personelinden, mesleki gorevlerini icra etmelerini talep ederken tedavi i¢in kuruma gelen
kisi ve etrafindakilerin de hastaya yapilan miidahaleleri gérmeyerek miidahalenin es
zamanli verilmedigi ile ilgili sikayette bulunmalari, saglik personelinin ayni olmayan iki

istek arasinda kalmasiyla ¢atigma yasanmasina sebep olacaktir (Topuz, 2006, s.11).

Roller Aras1 Catisma: Bireyin birden fazla topluluga ait oldugu durumlarda bu ¢atisma
tiiri goriilebilir. Yapilan bir etkinlikte birden fazla rol ya da bagka bir etkinlikte daha ¢ok
topluluga iiye olmasiyla ortaya ¢ikan, bireyi catigmaya siirlikleyen istekler bu tip
catismanin durumlaridir. Ornek olarak; calisan bir kadinin ev ile is hayatindaki rolleri

arasinda ¢atisma yasamasi (Cekmecelioglu, 2011, s.35).

Kisi-Rol Catismast: Kisi roliin yiikkiimliliikleri ile ilgili becerilere vakif degilse kisi-rol
catismas1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu tiir ¢atismaya basketbol becerisine sahip olmayan
basketbolcular, diksiyonu bozuk olan haber spikerleri, eli titreyen cerrahlar, bogulma
korkusu olan yiiziiciiler, ugak fobisi olan hostesler, otokontrolii olmayan asabi psikologlar
vb. gibi roliin beceriyle ilgisi olmamasi durumuyla alakali bircok 6rnek siralanabilir

(Eroglu, 2013, 5.118).

Asirt Rol Yiiklenmesi: Kisiye iistesinden gelemeyecegi birden ¢ok roliin verilmesi, kisiyi

rol ¢atigmasina siiriikkleyebilir. Bu catisma tiirliniin génderici i¢i ¢atismaya benzedigi
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sOylenebilir. Bu konunun digerleriyle ayni olmayan kismi hedef rol yilikiimliisiine yonelik
beklenti ve isteklerin tutarsiz olmamasi; ayn1 zamanda beklenilen siire ve kalite sinirlart
cercevesinde bu isteklerin icra edilmesinin imkansiz olmasinin diisiiniilmesidir. Ornek
verecek olursak; gorevli saglik personelinin, fazla caligma temposu nedeniyle gorev
vaktinde icra edemedigi iglerini dinlenme vakitlerinde yapmak mecburiyetinde olmasidir.
Ayrica birden fazla ¢alismada en 6nemli rol ¢atismasi kaynagi olarak asir1 rol yiiklenmesi

ornek gosterilmistir (Adigiizel, 2012, 5.164).

2.1.2.2. Rol Catismasina Etki Eden Faktorler

Rol catismasinin meydana gelmesindeki sebebi hem genel diizeyde hem de
isletme sistemi icerisindeki Orgiitsel faaliyetler acisindan degerlendirmek miimkiindiir.
Rol ¢atigmasina yol agan sebepler iki baslik altinda incelenmistir: Bunlardan ilki genel
faktorler ikincisi ise orgiitsel faktorlerdir. Bu iki faktor asagida detayli olarak

aciklanmustir:

Genel Faktorler: Isletmenin iginde bulundugu kiiltiirel yapi, ekonomik ve
toplumsal degerler, calisanlarin istek ve beklentileri, toplumsal yapinin gereklilikleri,
toplumda yerlesmis bulunan isletme kiiltiirti, devlet ve isletmeler aras1 hukuki yaptirimlar,
yonetim algis1 ve yoneticilerin tutum ve davraniglar1 gibi faktorler genel faktorler

arasindadir (Diizenli, 2015, s.6)

Orgiitsel Faktorler: Calisan kisilerde rol gatismasma neden olan orgiitsel
faktorler oncelikle kurumdaki haberlesme yontemi, yetkinlik, ¢alisanlar arasi ahenk,
kurumun ¢alisan kisilerden istekleri ve yonlendirmeleri, hedefleri tutturma, hedeflerin
ayni olmamasi, kaynaklarin orantili dagilimi, amirlerin tasarruf ve hareketleri, ¢alisilan
kurumun hususiyetleri ve personel arasindaki rol, sorumluluk ve gorev belirsizligi
seklinde ifade edilebilir (Diizenli, 2015, s.6). Orgiit tarafindan rol ¢atismasinin nedenleri
ve bu ¢atismanin derecelerini belirleyen faktorler iic madde de siralanmistir (Ozkan,
2008, s.13-14):

i.  Roliin detaylariin 6rgiitiin sinirlarin1 agsmay1 gerektirmesi: Rol detaylari,

bir ¢alisandan yapmasi talep edilen rollerin tamamidir. Rol detaylarinin
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neleri kapsayacagi, beklentileri de ayn1 kapsamda cogaltacag: icin rol
catismasi durumu yasanacaktir.

ii.  Roliin yenilik getirici ve yaratic1 olmasi: Orgiitiin, siirekli gelismekte olan
teknolojiye ayak uydurmasi gerektigi i¢in rol catigmasi kag¢inilmaz
olacaktir.

iii. Kisiler aras1 iliskilerin niteligi: Orgiit ¢alisanlarin kendi aralarindaki
iletisimin haddinden fazla zorlayic1 ve baski uygulanarak saglanmasi rol

catismasini fazlalastiracaktir.
2.1.2.3. Rol Catismast Sonuclart

Isletmeler, i¢ ¢evrelerinde yasanan olumlu ve olumsuz durumlar analiz ederek
sorun ve mevcut durumlarini bilmek zorundadirlar. Isletme yoneticileri ve karar
vericilerin yasanan ¢atismalarin sonucuyla ilgili bilgi sahibi olmalar1 sorunlar1 ortadan
kaldirmaya yardimci olacaktir. Rol catismasiyla kisilerde meydana gelen maddi ve
manevi degisiklikler analiz edilirse 6nlem alinmasi ve ongoriilii olunup ¢atisma ortami
olusturulmamas1 miimkiin olacaktir. Rol ¢atigmasinin meydana getirecegi sonuglar

asagida ifade edilmistir (Kalkan, 2015, s.15):

Bireyin Engellemeye Ugramast:. Bir rol ylkiimliisii, baska bir rol yiikiimliisiiniin sahsi
durumlarim1 degisik acilardan etkilemek igin ¢abalayan bireylerin hedeflerini fark
ettiginde, hedefine yaklasma calismalarinda yiiksek derecede handikapla karsilasilabilir
(Tikici, 2005, s.79).

Stresin Artmasi: Kurumlarda calisanlarin yasadigi stresin kontrollii olmak kaydiyla
kismen gerekli oldugu diisiiniilmektedir. Ciinkii kiginin roliinii en iyi sekilde icra
edebilmesi ve motive olabilmesi durumu ortaya ¢ikmaktadir. Ancak gereginden fazla

olan stres ise olumsuz sonuglara sebep olacaktir (Kiling, 1991, s.23).
Diisiik Moral, Is Tatmini ve Giivenin Azalmasi: Catisma yasayan kisiler kendilerinden

beklenen calismay1 sunamayacaklarindan basar1 oranlar1 azalacak ve neticede verilen

gorevin istesinden gelemedigi kanaatine varacaklardir. Bu yasananlar yiiziinden kisinin
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Ozgiiveni diisecek ve isini icra ederken mutsuz hissedecektir. Tiim bu negatif olaylar
kisinin moralinin bozulmasmma ve is doyumunun diismesine neden olacaktir

(Cekmecelioglu, 2011, s.35).

Iletisim Giigliikleri: Bireyler veya topluluklar arasindaki iletisim eksiklikleri olas1 bir
catisma nedenidir. Kisi bagl oldugu kurumdan, amirlerinden uzaklasarak rol ¢atismasi
yasar ve kendi kabuguna gekilir. Yasanan bu iletisim eksiklikleri kisinin kendini ifade
etmesini zorlastiracak, doyumsuzlugunun nedeni olan negatiflikleri karsi tarafa
ulastiramayacak ve bu durumda negatif olaylar artmaya devam edecektir (Kalkan, 2015,
s.15).

2.2. Etkilesim Adaleti
2.2.1. Adalet Kavrami

Genel bir ifadeyle, giinliik kullanimda “adalet” kavrami; bir tavrin ya da hareketin,
adalete uygun olup olmadigini, dogrulugunu ve kisinin diirtistliigiinii anlatirken kullanilan
bir kelimedir. Orgiitsel baglamda, “drgiitsel adalet” kavramu ise; orgiit sistemleriyle
baglantili bir sekilde amirlerin adaletli veya adil olma durumunu ifade etmek adina
kullanilan bir kelimedir (Igerli, 2010, 5.69). Is ortamindaki adalet kavramini ifade etmeye
ve izaha etmeye yonelik girisim ve arastirmalarin neticesindeki siirecte orgiitsel adalet
kavrami olusmustur (Basar, 2011, s.22). Orgiitsel adalet kavrami Adams’in Esitlik
Teorisine dayandirilmaktadir. Bu teori, c¢alisanlarin Orgiit sistemine olan katkilari
karsiliginda kazanmis olduklar1 faydayi, orgiitte calisan diger calisanlarin ¢ikarlar ile
karsilagtirarak  aralarindaki  esitlik durumunu kontrol edecekleri diislincesine

dayanmaktadir (Mamatoglu, 2018, s.4).

Genel literatiir incelendiginde orgiitsel adalet kavraminin bir¢ok arastirmaci
tarafindan farkl sekillerde tanimlandig goriilmektedir. Greenberg’e gore Orgiitsel adalet,
is yerindeki adalet algisidir (Greenberg, 1990). Polyhart ve Ryan’a gore is ile ilgili
olaylarda calisanlarin adaleti algilayis tarzlart ve buna karsi gosterdikleri tepkilerdir
(Polyhart ve Ryan, 1997). Folger ve Cronpanzano oOrgiitsel adaleti, is yerlerinde

calisanlara uygulanan 6diil ve cezalarin ne sekilde dagitildigi ve bu siirece ne sekilde karar
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verildigi ile ilgili kurallar olarak ifade etmislerdir (Folger ve Cronpanzano, 1998, Akt.
San, 2017, s.3).

Arastirmacilar, yiiriittiikleri caligmalarin sonucu olarak orgiitsel adaleti; dagitim
adaleti, siire¢ adaleti ve etkilesimsel adalet seklinde ii¢ temel baslik altinda
degerlendirmislerdir (Cropanzano vd., 2007, s.36, Cropanzano ve Ambrose, 2015, s.3,
Akt. Toga, 2016, s.9). Genel anlamda oOrgiitsel adalet kavrami ii¢ baslik olarak
incelenirken bazi ¢alismalarda etkilesimsel adalet boyutunu, kisilerarasi adalet ve bilgisel
adalet seklinde ikiye ayirmislardir (Walumbwa vd., 2009, s.1110, Ambrose ve Schmince,
2009, s.491, Akt. Toga, 2016, s.9).

Adalet kavrami agiklandiktan sonra, bu g¢aligmanin kapsami geregince ii¢
basliktan etkilesim adaleti kavraminin ele alinmasina liizum goriilmistiir. Etkilesim

adaleti kavrami asagida detayli olarak incelenmistir.
2.2.2. Etkilesim Adaleti

‘Etkilesim adaleti’ ifadesi ilk olarak Bies ve Moag tarafindan literatiire
kazandirilmistir. Etkilesimsel adalet, orgilitsel sistemlerin uygulamalarinin insan

boyutuyla alakalidir (Bies ve Moag, 1986, Akt. Sayii, 2014, s.6).

Etkilesimsel adalet, orgiitsel durumlar gergeklestirilirken, bireylerin karsilastiklar
kigilerarast uygulamalarin mahiyetlerini idrak etmeleri seklinde ifade edilebilir.
Etkilesim adaleti kavrami dagitim adaleti kavraminin hiikiimlerinden etkilenecekler ile
dagitim kaynag arasindaki etkilesimle alakali nezaket, diiriistliik ve sayg1 gibi unsurlari
icerir. Bies, bireylerin adalet algisinin, bir yonetim tatbik edilmesi sirasindaki kisiler arasi
iliskilerle de alakali oldugunu ifade etmekte ve bu durumu “etkilesimsel adalet” seklinde
ifade etmektedir (Bies, 2001, Akt. Egilmelkoz, 2011, s.24). Etkilesim adaleti, dagitim
adaleti ve islem adaletinin sonrasinda olusan bir adalet tiiriidiir. Baz1 ¢calismalarda ticiincii
bir adalet boyutu olarak incelenmekte, bazi ¢alismalarda da islem adaleti igerisinde
degerlendirilmektedir (Erden, 2011, s.22). Kisiler, orgiitsel islemleri dagitimsal adalet,
islemsel adalet, iletisim veya etkilesimsel adalet boyutunda ele alirlar. Bahsi gecen bu

adalet boyutlarimi etkileyen degisik etkenler goriilmustiir.
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Bu etkenleri Leventhal’in yapmis oldugu arastirmadaki, ¢alisanlarin adalet algilarini

dolaysiz etkileyecek olan faktorler asagida incelenmistir (Leventhal, 2000, s.23-31);

Tutarlilik ilkesi: Bu ilkeye gore kurumun hedefleri, politikalar1 ve stratejilerinin tatbik

edilmesi esnasinda verilen hiikkiimlerin tutarli olmasi.

Onyargili olmamak kurali: Kurumun verecegi hiikiimlerin yerine getirilmesi esnasinda,
her agidan alinacak olan aksiyon, prosediir ve etkilesimde 6n yargili olmadan, objektif

olarak olaylara bakmak.

Dogruluk kurali: Kurumdaki iletisim siirecinde reel olma, calisanlara verilecek olan

bilgilerin eksiksiz ve dogru olmasi, 6rgiitsel kanun ve nizamin yerine getirilmesidir.

Esneklik kurali: Verilen hiikiimlere karsi calisan tarafindan itiraz edildiginde hiikmiin

tekrar incelenmesi, uygunsuz olan durumlarin tekrar degerlendirilmesini igerir.

Temsil kurali: Her bireyin kurumda kendini ifade etme hakkina sahip olmasi, direkt

olarak veya bagkasi tarafindan hiikiimlere ve siireglere dahil olma sans1 verilmesini igerir.

Etik kural: Orgiitsel hiikiimlerin, biitiin prosediir ve pratiklerin dagitimsal, islemsel ve

etkilesimsel adaletle birlikte “etik” normlara gore olmasidir.
2.2.2.1. Etkilesim Adaletinin Boyutlar

Etkilesim adaleti kavrami oOnce dort boyutta incelenmistir. Bunlar; sebep,
dogruluk, iliskilerde saygi ve nezakettir. Zamanla olusan siirecte bu dort boyut iki temel
boyuta, yani kisiler arasi iligskilerde hassasiyet (kisiler arasi adalet) ve yasal hiikiimlere

dair yapilan tanimlamalarin yeterliligine (bilgi adaleti) indirgenmistir (Sayti, 2014: 6).

Greenberg, adalet ile ilgili aragtirmalari sonucunda adalet kavramina yeni boyutlar
kazandirmis ve etkilesim adaleti ‘kisiler aras1’ (avantajlar1 degerlendirenlerin ¢alisanlara
ne kadar kiymet verdigi, incelik ve 6zen gosterdigine dair kisiler arasi tutumlar ve
dagitimsal adalet ile iligkili) ve ‘bilgisel’ (avantajlarin dagitimi asamasindaki siirecin nasil
isledigi ile ilgili ¢alisanlara ne kadar bilgi aktarildigini ve gerekenlerin agiklandigini)

olmak iizere ikiye ayirmigtir. Arastirmaya gore bu iki adalet algisinin birbirinden farkli
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etkileri goriilmektedir (Greenberg 1993, Akt. Ozmen vd., 2007, s.22). Bu iki adalet

boyutu asagida ayr1 ayr1 incelenmistir:

Kigsiler Arast Adalet: Bu adalet boyutu, yasal siireclerin tatbik edilmesi ve
avantajlarin tayin edilmesi sirasinda yoneticilerin personeline hangi olgiide kibar
davrandig1 ve nezaket gosterdigini ifade eder. Kurumlarda personel idari amirlerinin tiim
calisanlara ayn1 sekilde davranmasini ve amirlerinin tiim c¢alisanlarla esit mesafede ayni
zamanda adaletli bir iletisim icinde olmalarini istemektedirler. Calisanlar1 arasinda
herhangi bir alanda ayrim yapan yoneticilerin veya karar vermekle yiikiimlii olan
amirlerin adil oldugunu diisiinmezler. Bu ifadelerden anlasilacag: tizere, kisiler arasi
adaletsizligin oldugu caligma ortamlarinda bunun neticesi olarak c¢alisanlarin yonetici
veya amirlerine yonelik tepkilerde bulunmalar1 ve olumsuz tavirlar icinde olmalart gibi

negatif durumlar kagiilmaz olacaktir (Sanlimeshur, 2015, s.26-27).

Bilgisel Adalet: Bu adalet boyutu, kurumdaki galisanlara dagitim ile ilgili
kararlarin alinis asamasindan ve bu kararlarin uygulanmasina kadar olan asamalarda
dogru, eksiksiz ve kafalarda soru isareti birakmayacak sekilde agiklamalar yapilmasini
ifade etmektedir. Heather ve Spence yapmis olduklari ¢alismada bilgisel adaleti ifade
ederken kurum igerisinde herkesin ayni oranda ve seffaflikta bilgiye ulasabilmesi
ifadelerini kullanmislardir (Heather ve Spence, 2004). Diger bir ifadeyle kurumdaki
calisanlarin kendileri ile ilgili konularda herhangi bir karar verildiginde bu kararlarin
hangi sekilde alindig: ile ilgili stiregten haberdar olmak istemeleridir (Sanlimeshur, 2015,
s.27). Bilgisel adalet siire¢ devam ederken kurumda bilgi akisinin ne derece oldugu ile
ilgilidir. Bagka bir acidan ifade etmek gerekirse, Orgiitsel verilerin calisanlarla
paylasilmasinin yaninda calisanlarin bilgilendirilmesi ve orgiitte olan durumlar ile ilgili

esit ve objektif bir sekilde bilgilendirme siirecini anlatmaktadir (Toga, 2016, s.15).
2.2.2.2. Etkilesim Adaletinin Sonuclart

Etkilesim adaleti ile ilgili Stecher ve Rosse’nin ¢aligmalari, etkilesim adaletinin
orgiitler acisindan diger iki adalet boyutuna nazaran daha belirgin sonuglar yarattigini

gostermektedir. Veriler, etkilesim adaletinin, diger boyutlardan daha baskin bi¢imde,
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isten ayrilma niyeti, negatif duygulanim ve isle ilgili caba iizerinde giiclii etkileri
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu sonuglar da etkilesim adaletinin, orgiitsel adaletin tam
olarak Olgiilebilmesi ve yorumlanabilmesi agisindan gerekliligini desteklemektedir

(Stecher ve Rosse, 2005).

Sonug olarak etkilesim adaleti; calisanlara saygili ve nazik davranmayi,
soylenmek isteneni makul sekilde sOylemeyi, olaylar1 ve durumlar gerekgeleri ile
aciklamay1 gerektirir. Orgiitlerde calisanlarin ise olan katkilar onlarin verimliligi ve is
motivasyonlar1 ile dogru orantilidir. Calisanlarin performanslarint olumlu yonde
degerlendirebilmeleri i¢in de adaleti tiim yonleriyle ele almak ve en dogru sekilde

uygulamak gereklidir (Abbasoglu, 2015, s.13).

Etkilesim adaleti; kurumda calisan bireylere kendilerini degerli hissettirmek,
onlara saygi gostermek ve sosyal bir deger olarak ifade edilen herhangi bir kararin,
bireylere anlatilmasi gibi durumlar1 kapsamaktadir. Yapilan bir arastirmada sosyal
bilimler enstitiisiinde yiiksek lisans yapan grencilerden kurumlarin ise alim asamasinda
basvurular1 degerlendirirken ne derece adaletli olduklarini veya olmadiklarini 6lgmek
maksadiyla bir kistas listesi hazirlamalari talep edilmistir. Ogrencilerin yapmis olduklar
arastirmalar neticesindeki bulgulara gore; dogruluk, naziklik, ¢alisan personele es
zamanli bilgi aktarimi yapilmasi, calisan personelin kurumdaki haklarina ihtiram
gosterilmesi gibi kisileraras1 davraniglarin, formel siire¢lere gore daha ¢cok 6nem arz ettigi

sonucuna ulasiimistir (Igerikli, 2010, 5.86).

Ertiirk, etkilesim adaletinin orgiitsel etkilerini arastirarak orgiitsel adaletin ti¢ alt
boyutundan etkilesim adaletinin, yoneticiye duyulan gilivenin en giiclii belirleyicisi
oldugunu ve giivenin de orglitsel vatandaslik davranisini 6nemli Slgiide etkiledigine

ulagmustir (Ertiirk, 2011, Akt. Yangin, 2015, s.39,41).

Elma, ilkogretim 6gretmenlerinin, orgiitsel adalet algisi ve is doyumlari arasindaki
iligkiyi anlamak i¢in yaptiklar1 calismada Samsun ili merkez il¢elerde gorev yapmakta
olan 514 smif ve brang oOgretmeni arastirmanin Orneklemi olarak belirlemistir.
Aragtirmanin sonuglaria gore orglitsel adalet ¢esitleriyle is doyumu arasinda anlamli ve

pozitif yonde bir iliski bulunmustur. Orgiitsel adalet tiirlerinin is doyumunun alt boyutlar
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tizerindeki etkisi incelendiginde en fazla etkiye sahip olan boyutun etkilesim adaleti
oldugu goriilmiistiir. Bu aragtirmalar baglaminda etkilesim adaleti algis1; adaleti olusturan
yapi ve algilayicisi arasindaki haberlesme asamasinda yer alan kibarlik, dogruluk, saygi
ve samimiyet cergevesinde olgunlagmaktadir. Bu arastirmalar, etkilesim adaletinin,
calisanlar ve yoneticileriyle arasindaki etkilesimin ne derece adil oldugu ve kisilerin
orgiitsel stiregleri gergeklestirirken insanlar arasi etkilesimin niteligine duyarli olduklarini

ortaya koymustur (Elma, 2013, Akt., Yangin, 2015, 5.39-41).
2.3. Kuruma Giiven
2.3.1. Giiven Kavramm

Gilivenin sozliik anlami; "korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve
baglanma duygusu, itimat" gibi kelimelerle ifade edilmistir (TDK, 2018). Giiven ¢ok
genis boyutlu bir kavram olup politik bilim, psikoloji, antropoloji, sosyoloji, ekonomi,
tarth ve yonetim gibi sosyal bilimlerde bircok arastirmanin mevzusu olarak incelenmistir
(Isik, 2014, s.41). Giiven soyut bir kavram olmasi sebebiyle kisinin yalnizca hissetmesi
sonucunda ortaya g¢ikar. Bireyler gliven hissinin temellerini insa ederken karsisindaki
kisinin konusmalarindan ve viicut diline bakarak degerlendirme yaparlar. Yasanmis olan

olaylar da giiven hissinin ortaya ¢ikmasina neden olabilir (Okur, 2016, s.30).
2.3.2. Giiven Tiirleri

1950°1i yillardan itibaren giiven kavramu ile ilgili birden fazla boyut ortaya
stiriilmeye baglanmigtir. Bunlar; hayirseverlik, tahmin edilebilirlik, giidiileme, yetkinlik,
giivenirlik, Ozveri, denge, uygunluk gibi bir¢ok kavram giivenin boyutlar1 olarak
siralanabilir. One ¢ikmis olan bu boyutlarin tiimii 5 baslik altinda asagida incelenmistir.
Bunlar; tabiiyet (kredibilite), samimiyet (objektif), yetenek (beceri), alict ve satici
yonelimi (uygunluk, niyet), yoldaslik (yardimlagsma) seklinde ifade edilebilir (Torun,
2013, 5.60). Cimen’in yapmis oldugu arastirmalar sonucunda, yonetim alaninda giiven

cesitleri olarak ifade edilebilecek 5 tanimlama bulunmaktadir (Cimen, 2007, 5.92-93):

Kaybetme Korkusuna Dayali Giiven: Giivenin bu baslhiktaki tanimi korku ile ilgilidir.

Karsilikli iligkilerde giiven duygusu yara alirsa kisiler, kendilerinden giliven iliskisi
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altinda talep edilen sozleri tutamayacaklardir. Kisiler yasanacak olaylarin doguracagi bu
gibi sonuglardan korkmalar1 sebebiyle birbirlerine giiven duymak zorundadir (Soylu,
2017, 5.5-6).

Hesaplanmis Giiven: Giivenin en zayif halidir. Adindan anlasilacagi tizere, giiven sadece
cikar maliyet analizine dayandigindan dolay1 iyi bir strateji olarak degerlendirir.
Karsisindaki kisiye karst derin bir kusku olsa da giiven duygusu, giivenmemekten daha

mantikli bir ydontem olarak goriliir (Karakoyun, 2017, s.19).

Bilgiye Dayali Giiven: Gergek giiven burada ortaya ¢ikar. Bu sekildeki bir giiven bagi,
korku ile degil kisilerin iletisimde olduklari birey ile ilgili edinmis olduklar1 bilgiye dayali
olan bir ¢esit giiven miinasebetini ifade eder (Soylu, 2017, s.7).

Karsilikli Tliskiye Dayali Giiven: Bu giiven ¢esidi daha siibjektiftir. Kisinin karsisindaki
ile iliskiden 6grendigi bilgiler 15181nda gelistirdigi bu giiven ¢esidinde, kisi karsisindaki
ile tekrar eden etkilesimleri sirasinda karsisindaki insana glivenip giivenmeyecegi

hususunda belli basli baz1 gézlemler edinmektedir (Ozkan, 2012, s.7)

Benimsemeye Dayali Giiven: Bu giiven c¢esidi ise, karsilikli olarak digerinin
menfaatlerini tam anlamiyla bir giiven duygusu ¢ergevesinde 6ziimsemesidir. Kisinin
karsisindaki kisiden neler talep ettigini anladigt ve bu taleplerin de kaniksanip
onaylandigi bu anlayisin da bireyleri karsisindakinin ortak menfaatleri gergevesinde
hareket etmeye yonlendirdigi goriilen iist seviye bir giiven baglantisidir (Karakoyun,
2017, 5.19).

2.3.3. Giivenin Onemi

Giliven kavraminin 6nemi incelendiginde yapilan ¢alismalarda, giivenin toplumsal
ve kisisel boyutta birden fazla faydasi oldugu goriilmiistiir. Kurumlarda giiveni saglamak
olduk¢a giic ve ince ¢izgide yiirlinmesini gerektiren bir siirectir. Ancak bu giliveni
saglamis olan kurumlarin kazanmis oldugu faydalarin etkileri gérmezden gelinemez.
Kisiler iizerinde biiyiik etki gosteren bu giiven ortaminin kuruma katmis oldugu faydalar

asagidaki sekilde inceleyebiliriz (Torun, 2013, 5.60):

I.  Calisanin moralini yiikseltir,
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Il.  Kurum i¢i ve kurumlar arasi iletisimi ytikseltir,

I1l.  Kuruma baglilig1 ytikseltir,

IV. Paylasma duygusunu cesaretlendirir, stres oranini diistrir,
V.  Ekip caligmasini tesvik eder,

VI.  Maliyetleri diisiiriir.

Giiven kavraminin ne derece dnemli oldugunu vurgulamak, kurumsal basarinin
Onemini aciklamak adina ¢aligmalar yapmis olan birden fazla arastirmaci, akademisyen
ve yazar vardir. Yapilan bu c¢aligmalardan bazilar1 giivenin, karisik durumlarin ve
belirsizligin fazla oldugu ortamlarda yasandigini agiklamislardir. Ciinkii bu gibi ortamlar
kisilerde giiven duygusunun hakim olmasini saglayacak ve bu giiven duygusu getrefilli
ortamlarda bile kurumlarin ayakta durmasina yardimci olacaktir. Kurum ile kisi ve kisiler
arasinda giiven oldugu siirece kisilerin degisim yeteneklerinin yiikselecegi, kokten bile
olsa yeniliklere daha fazla destek olunacagi ifade edilmistir. Calismalar agisindan giiven,
vakif olmay:1 kolaylastirmakta, yaraticiligi ve yenilik¢iligi de 6zendirmektedir. Ayni
ortamda ¢alismayi sagladigi, bilgi aligverisinin daha ¢ok olmasini temin etmesi nedeniyle
karsilikli iliskileri giiclendirdigi, kisilerin karsisindakilere karsi net olmasini sagladigi ve
karsilikli saygiyr yiikselttigi, catismalara ¢oziim gelistirmeye yardimer oldugu giivenin

bilinen faydalarindandir (Tuysuz, 2015, s.31).

Giiven kavrami kisi ve kurum seviyesinde ayri ayri ortaya ¢ikmaktadir, yalniz
kisiye giiven ve kuruma giiven birbirleri ile ayn1 kavramlar degildir. Mishra ve Morrissey
orgiitsel giiveni “Bir iggorenin, orgiitiin sagladigi sagladigi destege iliskin algilari, liderin
dogru sozlii olacagima ve soOziiniin ardinda duracagina olan inanci olarak”
tanimlamislardir. Dolayisiyla bu durum tiim kurum i¢i baglarin zeminini hazirlamaktadir

(Mishra ve Morrissey, 1990, Akt: Halici vd., 2015, s.181).

Giliven kavrami kisilerin birbirleriyle olan iletisim agini kurabilmesi acisindan
veya kurumun, orgiitiin, iistlerin ve ¢alisanlarin nezdinde yaratmis oldugu giiveni ifade
etmesi acisindan onemlidir. Yazinda yapilan incelemeler neticesinde giiven kavraminin

lic ayr1 boyuta ayrildigr goriilmektedir. Bunlar kuruma giiven, yoneticiye giiven ve
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calisanlar aras1 giiven olarak siiflandirilmaktadir (Halic1 vd., 2015, s.182). Bu ¢alismada

kuruma giiven kavramui ele alinacaktir.
2.3.4. Kuruma Giiven

Orgiitsel giivenin alt boyutlar1 3’e ayrilmistir. Bunlar kuruma giiven, ydneticiye
giiven ve calisma arkadaslarina giiven seklinde siralanmaktadir. Calismamizin bundan
sonraki kisminda konu bagligimiz olan kuruma giiven boyutu incelenmistir.

Kuruma giliven, kurum i¢indeki davranis ve baglardan beklentiler olarak
aciklanmaktadir. Diger bir deyisle kuruma giiven, kisinin kurumdan sahsi menfaatine
saglayacagi fayda veya az bir ihtimalle sahsina zarar1 olmayacak eylemler hakkindaki
inancidir (Tuysuz, 2015, s.38). Kuruma giiven, kisilerin kuruma kars1 giiven duymalari
ve kurumdan destek gormeleri, kurumdan aldiklar1 sézlerin yerine getirilecegine ve dogru
davranilacagina olan kanaatleri olarak tanimlanabilir. Kuruma giiven, oOrgiitte ortaya
cikan giiven iklimi olup Orgiitsel gorevlere, baglara, tecriibelere dayanarak orgiit
tiyelerinin, kisilerin maksatlar1 ve tutumlari ile ilgili olumlu {imitleridir (Ormeci, 2013,
s.40).

Kurumlarda giiven ayr1 ayr1 kurum ve kisi diizeyinde olugmaktadir fakat kuruma
giiven kisi diizeyinde giivenden farkli olarak kurum odaklidir. Orgiitteki giiven, dikey ve

yatay manada biitiin 6rgiit i¢i baglarin zeminini olusturmaktadir (Tuysuz, 2015, s.38).
2.3.4.1. Kuruma Giivenin Oncelleri

Kuruma duyulan giivenin hangi sartlarda ortaya ¢ikacagi, kuruma giiveni idrak
etme ve ortaya ¢ikarma agisindan fark edilmesi gereken bir olaydir. Fakat kendilerini geri
ceken lyelerin ve birbirlerine giivenmeyen bireylerin oldugu ortamlarda, yenilik¢i
¢oziimler ¢cikmayacak, bu sebeple kurumda verimlilik ve etkinlikten s6z edilemeyecektir.

Calisanlar, devamli kurum ortamini izleyip kurumun calisanlar1 ve c¢alisanlarin
rolleri hakkinda fikir sahibi olduktan sonra kuruma gilivenip giivenmeme konusunda bir
yargiya varmaktadirlar. Yapilan bu degerlendirmelerde 6ne ¢ikan diisiinceler, kuruma
giivenin Oncelleri dogrultusunda bazi kavramlarla agiklanabilir. Calismamizin bu
bolimiinde kuruma giiven oncelleri olarak; orgiitsel adalet, orgiitsel destek ve yetkinlik

asagida kisaca agiklanmistir (Donertas, 2008, s.44):
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e Orgiitsel Adalet: Son zamanlarda daha da gelismekte olan orgiitsel
kuramlarin bireyler arasi etkiler ve bu etkilerden dogan problemler
etrafinda  dondigii gorilmektedir. Bu baglamda “sosyal adalet”
kavramimin da oOrgiitlere uyarlandigi ve oOrgiitteki iligkiler neticesinde
belirlenen avantajlarin hakkaniyetli bir sekilde dagitilmasini anlatan
“oOrgiitsel adalet” kavraminin ortaya c¢iktigi anlasilmaktadir. Literatiirde
orgiitsel adaletin 3 temel boyutu incelenmistir. Bunlar dagitim adaleti,
islemsel adalet ve etkilesim adaletidir. Bu konular arastirmamizin
etkilesim adaleti baglig1 altinda incelenmistir.

e Orgiitsel Destek: Calisanlarm “icra ettikleri isin karsiliginda isverenler
tarafindan kendilerine verilen parasal karsiliklar, is yeri tarafindan verilen
egitimler, sosyal a¢idan ihtiyaglarini gidermeleri ve psikolojik agidan
ruhlarmi1  doyurmalart konusundaki destekleri neticesinde ¢alistiklari
kuruma baglanmalar1 ve olumlu 6rgiitsel davranislar géstermeleri” olarak
anlatilmaktadir (Aydin, 2018, s.4).

e Yetkinlik: Bu kavram, en iyi basarimin elde edilmesindeki ayirt edici
bilgi, yetenek ve gidisatlar1 kapsayan izlenebilir tasarruflar seklinde
anlatilabilir. Kurumlarda ortak dili ortak bir sdylemi ortaya ¢ikarmada
kisilerin yeterli bilgiye sahip olmalari, yetenekli, davranis ve tutumlarinin
bagdagmasi, yeterlilik diizeyleri yani yetkinlikleri yiiksek diizeyde 6nem
arz etmektedir. Kurumlar, ¢alisanlarinin yetkinliklerini ortaya ¢ikarip ve
bundan faydalandiklari takdirde basariya rahatlikla ulasabilirler (Donertas,
2008, 5.48).

2.3.4.2. Kuruma Giiveni Etkileyen Faktorler

Kuruma giiven, kisilerin i¢inde olduklar1 bi¢ime gore bes boyut altinda
incelenebilir. Bu bes boyut; yeterlik, tutarlilik, agiklik, biitiinliik ve bagliliktir. Gliven ile
ilgili yazinda olgekler arastirildiginda, giivenin biitiinciil bir yaklagimla degerlendirildigi
ve birgogunun yabanci yazindan ¢evrildigi dikkat ¢ekmektedir. Fakat gliven, yoneticiye
giiven, is arkadaslarina giliven, kuruma giiven agisindan farkli anlamlar gosterebilir

Torun, 2013, s.69). Borii vd. giiven konusunda bir 6l¢ek ortaya ¢ikarmak i¢in yapmis
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olduklar1 ¢alismada kuruma giiveni etkileyen faktorleri su sekilde siralamiglardir; diiriist
ve hakkaniyetli isleyis, pozitif imaj (iin), huzurlu ve adil bir ortam, ise alim ve
oryantasyonu o6nemse, baglilik olusturma, mali gii¢, calisanlarina ilgi ve saygi,
performansin objektif 6l¢iilmesi, personelin isteklerini oGnemseme, uzun siireli istihdam
saglama (Borii vd., 2007, S.56).

2.3.4.3. Kuruma Giivenin Sonuclart

Tan ve Tan’1n yapmis olduklar1 arastirmalarda, kuruma giiven ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif yonlii bir iliski goriiliirken, personel devir hiz1 ile negatif yonlii bir iliski
goriilmektedir. Kuruma gilivenen calisanlar, icra ettikleri isten haz alirken ayn1 zamanda
kurumda kariyer planlanmakta ve kurumdaki giivenin fazla olmadigi is ortamlarindaki
personele gore isten ¢ikmayi daha az diisiinmektedirler (Tan ve Tan 2000, Akt., Tuysuz,
2015, s.38). Kisi orglit biitiinlesmesinin saglanmasi durumunda, kurum agisindan elde
edilecek sonuglar iki 6nemli baglik altinda incelenebilir. Bunlar; etkinligin saglanmasi ve
grup biitiinliigliniin devamliligidir. Etkinligin saglanmasi, kisinin i¢inde oldugu is grubu
ile biitlinlesmesi durumunda Orgiitsel bag etkili olacak ve kisinin tutumlar ile grubun
tutumlar1 benzer hedefte olmaya baslayacaktir. Ancak kisi, i¢cinde oldugu sosyal yap1 ile
karakteri arasinda bir bag kurma sansi elde ederse grup normlarina goére davranmakta
zorluk ¢ekmeyecektir. Bu da sonug itibariyle yonetsel etkinligin yiikselmesine etki
edecektir. Grup biitiinliigiiniin devamliligi ise kurumun devamhiliginin c¢alisanlar
tarafindan kaniksanmasina baglidir. Eger calisanlarin say1 olarak {istiin olan kismu,
iliskiler sistemi olarak kurumun sosyal yapisini kaniksamazsa boyle bir kurumun

stirekliligi de miimkiin olmayacaktir (Donertas, 2008, s.51).

Yapilan arastirmalarda kuruma giiven; sadakat, ig tatmini ve isten ayrilma niyeti
ile iligkili bulunmustur. Aragtirmalar kurumsal iligkilerin glivenli ve tatmin edilebilir
olmamasinin kuruma bagliligi, insan iligkileri ve performansi, ¢alisan moralini ve {iriin
kalitesini olumsuz etkiledigini, isten ayrilma ve devamsizligi arttirdigini géstermektedir.
Ayn1 zamanda kuruma giiven yliksek performans ile pozitif iliskilidir yani kuruma giiven
arttikca performansin da arttig1 goriilmektedir. Yapilan arastirmalar sonucunda kuruma

giiven arttik¢a kurumsal etkinligin arttigi gozlemlenmistir (Bori vd. 2007, s.27-28).
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2.4. Calismaya Tutkunluk (Work Engagemant)

Calismaya tutkunluk, pozitif psikoloji ve orgilitsel davranis kapsami gergevesinde
degerlendirilen bir kavramdir. Calisamaya tutkunluk kavrami kurum odakli olmaktan
ziyade daha cok kisi odakli bir kavram olarak tanimlanmakta, mesai saatleri igerisinde
bireyin kendisini iyi hissettigi ruhsal bir davranis olarak degerlendirilmektedir. Caligmaya
tutkunluk kavrami 2000’li yillarin basindan itibaren ortaya ¢ikmis olup, hizla literatiir
icinde yer edinerek arastirmacilar tarafindan incelenen bir kavram halini almistir (Cankir,
2016, s.3). Calismanin bu boliimde 6ncelikle tutkunluk kavrami agiklanacaktir. Daha
sonra tutkunluk kavrami ile ilgili yaklasimlar incelenerek calismaya tutkunluk ve

boyutlar1 lizerinde durulacaktir.
2.4.1. Tutkunluk Kavram (Personal Engagement)

Tutkunluk kavrami Tiirk Dil Kurumu sézliiglinde “tutkun olma durumu’’ olarak
geemektedir (TDK, 2018). Ingilizcede “Work Engagement” olarak ifade edilen kavramin
tirkge tercimesi ile ilgili net bir mutabakat séz konusu degildir. Yapilan Tirkce
aragtirmalara “Work Engagement” kavrami farkli farkli ifade edilmis olup, bu ifadelere
ornek olarak; ise kapilma, ise angaje olma, ise baglanma, ise cezbolma ve ¢aligmaya
tutkunluk gosterilebilir (Oz, 2016, 30). Bizim ¢alismamizda ise “Work Engagement”

kavrami ¢alismaya tutkunluk seklinde ele alinacaktir.
2.4.2. Calismaya Tutkunluk (Work Engagement)

Calismaya tutkunluk kavrami ¢alisanin ortaya ¢ikarmis oldugu ise olan sadakati
ve ig ile biitliinlesmesi olarak tanimlanmaktadir (Turgut, 2011, s.156). Calismaya
tutkunluk, calisanin kurumu ve ait oldugu goreve kabullenmesi ve yaptigi isi 6ziimsemesi

olarak ifade edilmektedir (Y1ldiz, 2018, s.58).

Tutkunluk baska bir ifadeyle tutkun olmak kavrami ifade olarak ¢ok abartili
olmakla birlikte, yogun olarak gegen c¢alisma hayatinin sonucunda ortaya c¢ikan
“tiikenmislik” kavrami arastirilirken fark edilmistir. Icinde bulunulan ortamda
calisanlarin etrafinda olup bitene karsi umarsiz tavirlar sergilemeye iten, enerjinin son

derece diisiik oldugu bir ruh haline sahip olan tiikkenmislik duygusunun tam tersi
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olabilecek ifadeler arastirilirken enerjisi ve sadakat derecesi son derece yiiksek ¢alisanlari
ifade eden c¢alismaya tutkunluk kavrami bu sebeple glindeme gelmistir
(https://www.herkesebilimteknoloji.com/haberler/toplum/is-yasaminda-one-cikan-bir-kavram-
calismaya-tutkunluk)(3/07/2018).

Calisan tutkunlugu kavramini Khan 1990 yilinda yapmis oldugu arastirmasinda
incelemistir. Boylece kavram ilk kez Kahn tarafindan ele alinmistir. Kahn, 1961 yilinda
Goffman’in ¢alisanlarin kurumlarindaki gorevleri ile karakterleri arasindaki baglantiy1
arastirdig1 calismasindan etkilenmis ve bununla ilgili bir arastirma yaparak ¢alisanlarin
isletme sistemindeki gérevlerine olan sadakat duygusu {izerinde durmus ve bu durumu
calismaya tutkunluk olarak tanimlamistir. Kahn ¢alismaya tutkunluk kavramini, kisinin
mesai saatlerinde gorevlerini yerine getirirken ayni anda baska calisanlar ile yerine
getirilen gorev arasindaki baglantiya katkida bulunacak davraniglari ortaya c¢ikarmasi
olarak ifade etmistir (Khan, 1990). Is hayatinda kisiler calismaya tutkunluk durumunu
hisseder ve bu duyguya sahip olursa, kisisel becerilerinin 6ne ¢ikacagi motivasyonlarinin
artacagy, 1se iliskin gérevini faydali ve en verimli bir sekilde ortaya ¢ikaracagi muhakeme

edilmektedir (Oz, 2016, 31).

Tutkunluk ile ilgili yaklagimlar farkli kavramlarla nitelendirilmistir. ilk olarak
Kahn’in getirmis oldugu ¢alisan tutkunlugu, ardindan Maslach ve Leiter’in ortaya
koyduklar1 ise tutkunluk kavrami ve son olarak Schaufeli ve arkadaglarinin ¢alismaya

tutkunluk kavrama literatiire kazandirilmistir (Cankar, 2016, s.5).
2.4.2.1. Calismaya Tutkunlugun Boyutlar

Calismaya tutkunluk kavrami daha 6nceden de ifade edildigi iizere Wilmar B.
Schaufeli ve arkadaglar1 tarafindan literatiirde yerini almaya baslamistir. Bu
arastirmacilar ¢alismaya tutkunlugu (work engagement), canlilik, adanmislik ve
caligmaya odaklanma 6zellikleriyle beraber, is ile ilgili pozitif ve tatmin veren bir ruhsal
vaziyet seklinde tanimlamaktadir. Caligmaya tutkunluk duygusal-biligsel boyutlar1 da
olan kisa bir stireligine gelip gecici bir sekilde degil genis bir zamanda goriilen stireklilik
gosteren bir durumdur. Calismaya tutkunluk, c¢alisanlarin kendilerini mutlu, saglikli

gormelerinin, kendilerini iyi hissetmelerinin ve huzurlu olmalarmin gostergesidir.
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Calismaya tutkun ¢alisanlar orgiitlerinin amaglarina ulagabilmesi i¢in bireysel katilimda

bulunmaktadir (Cankir, 2016, s.11).

Calismaya tutkun calisanlarin aktif olan, isiyle ilgili amaglarin1 yerine getiren ve
yaptig1 isten zevk alan kisiler oldugu diisliniilmektedir. Diger bir ifade ile ¢alismaya
tutkunluk, yerine getirilen gérevin miihim bir verisi olarak, yapilan igin neticesinde kisiye
hissettirdigi doyuma dair bir ruh hali olarak degerlendirilmistir. Calismaya tutkunlugun
boyutlart olan canlilik, adanmiglik ve odaklanma asagida incelenmistir (Yildiz, 2018,
s$.59):

Dinglik (Canhilik): Calismaya tutkunluk kavramimin ilk boyutu olan dinglik,
giiclii seviyede enerjiye sahiplik, is yaparken zihninin bos olmasi, ¢abalamada arzulu ve
giicliikler karsisinda dayaniklilik seklinde ifade edilmektedir. Dinglik, bireyin gérevini
yerine getirirken enerji dolu, is ortamindaki kisilere esin kaynagi ve ¢alisma esnasinda
vaktini ve ¢abasimi harcamaktan mutlu olmasi1 gibi durumlar i¢inde barindirmaktadir
(Cankir, 2016, s.12). Canlilik boyutu agisindan tutkunlugu sadakat diizeyinde olan
kisilerin hissedecegi duygu durumlari asagida siralanmustir (Oz, 2016, 5.36):

I.  Bireyin ¢alisma ortaminda zinde olmasi,
Il.  Bireyin diri ve kaliteli bir psikolojide olmasi,
I1l.  Bireyin kuruma gitmek i¢in arzulu olmasi,
IV.  Bireyin esnek ¢aligma saatlerine dayanabilmesi,
V. Bireyin ruhsal a¢idan dayanikli olmasi,

VI.  Bireyin negatif olaylarda giiglii bir karakter sergilemesi.

Adannmushk (Baghhk): Calismaya tutkunluk kavramimin diger ikinci boyutu olan
baglilik, kisinin icra ettigi is ile ilgili sadakati anlatir ve kisinin kendini miithim bulma,
arzu, esin, kivang gibi kavramlari i¢inde barindirir. Calismaya bagli kisileri icra ettikleri
1, ¢alisanlar ruhsal agidan doyuma ulastirir. Bu nedenle gorevlerini haz duyarak yerine
getirir ve ortaya ¢ikan isten gururlanirlar (Karakaya, 2015, s.20). Kisi icra ettigi isin
miihim, manali, insanlarin ilgisini ¢eken ve bir hedefe hizmet ettigini diisiinerek onur,

istek gibi duygular1 hissederek sevkle isini yapar (Ozarall1, 2017, 5.1262). Canlilik boyutu
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acisindan tutkunlugu sadakat diizeyinde olan kisilerin hissedecegi duygu durumlari

asagida siralanmistir (Oz, 2016, $.36):

I.  Icra edilen her gorevin belli bir hedefi ve manas1 vardir.
II.  icra edilen gérev cosku hissettirir.
[1l.  icra edilen gorevde onurlanma durumu vardir.

IV. lcra edilen gérevde birey igin terfi olanaklar1 bulunur.

Yogunlagsma (Odaklanma): Calismaya tutkunlugun canlilik ve adanmigliktan
sonraki boyutu ise goreve yogunlasmaktir. Yogunlagma boyutu, bireyin biitiin ilgisini
gbrevine yoOneltmesi, icra ettigi gorevle ilgilenmekten haz duymasini ve gorevini
birakmakta giiglilk ¢ekmesi seklinde tanimlanmaktadir. Baska bir deyisle bireyin
gorevine odaklanmasi, is yaparken vaktin anlamadan ge¢mesi, gorevini mesut ve istekli
olarak yerine getirmesi olarak ifade edilmektedir (Cankir, 2016, s.14). Canlilik boyutu
acisindan tutkunlugu yogunlagsma diizeyinde olan kisilerin hissedecegi duygu durumlari

asagida siralanmistir (Oz, 2016, $.37):

I.  Is esnasinda vaktin nasil geride kaldig1 anlasiimaz.
II.  Is esnasinda cevredekiler fark edilmez.
1. Is temposu artsa da kisi bundan zevk alir.
IV.  Gorevini icra ederken kendinden gecer.

V. Isiyle biitiinlestiginden, isi birakmakta giicliik ceker.

2.4.2.2. Calismaya Tutkunlugu Etkileyen Faktorler

Calismaya tutkunluk, istenilen g¢alisan tasarruflarim1 ortaya ¢ikarmada miithim
destekleri olan motivasyonel bir etkendir. Rich vd. ¢alisanin ¢alismaya tutkunlugunun, is
doyumu ve oOrglitsel vatandaslik durumuna olumlu tarafindan tesir ettigini ifade etmistir
(Rich vd., 2010).

Glinimiize kadar gergeklestirilen galismalarda, gevresel faktorlerin ¢alismaya
tutkunlugu pozitif anlamda etkiledigi ¢ikarimi yapilmistir. Bu ¢evresel faktorlerin bazilari

su sekilde siralanabilir; 6grenme imkanlari, otonomi, basarimla alakali geri doniis, amir

28



destegi, orgiit destegi ve miikafatlardir. Calisma platformu {izerine bu hususlar haricinde
ozyeterlilik, 6zsaygi, esneklik ve iyimserlik gibi kisisel hususiyetler de calismaya

tutkunlugu tanimlayan faktdrlerdendir (Ozaralli, 2017, 5.1262).

Yapilan bagka bir aragtirmada is ortaminda bireylerin gorevlerini icra ettikleri
anda yonetici tarafindan ekstradan miinhal vakit sunuldugunda kisilerin g¢aligmaya
tutkunluk seviyelerinin yiikseldigi tespit edilmistir. Calisanlar kendilerine sunulan bu
miinhal vakitlerde is arkadaslariyla vakit gecirerek yeni bir konusma platformu meydana
getirmisler, ekip ¢alismasinda kurumun hedeflerine yonelik fikir aligverisi igerisine
girmislerdir. Yapilan calisma neticesinde, ortaya cikartilan ekip ruhuyla bireyin

calismaya tutkunlugu ve alict memnuniyetinin ¢ogaldig1 goriilmiistiir (Bishop, 2013).

Stres faktoriiniin etkin ve agir ig yiikiiniin oldugu ¢alisma kosullari, bireylerin
tedirgin olmasina dolayisiyla kurumda negatif tecriibeler yasanmasina sebep olmaktadir.
Bireyler calisma ortamlarinda bilinmeyen, siddetli risk, gorevine son verilmesi ile ilgili
gbzdagi ve itimatsizlik hissettikleri vakit calismaya tutkunluk seviyelerinin az oldugu farz
edilmektedir. Caligsma ortaminda olmasi miimkiin bu negatif durumlar ve bireylerin kisa
veya uzun vadeli timitleri kurumsal politikalar aracilifiyla izlenmeli ve liizum goriilen
gerekli miidahalelerin uygulanmasinin uygun olabilecegi ifade edilmistir (Cankir, 2016,

5.34).
2.4.2.3. Calismaya Tutkunlugun Sonuclar:

Tutkunlugun sonuglar1 ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel sihhatini ve refah
seviyesini yiikselttigi, olumlu anlamda stresi destekledigi dolayisiyla hayat kalitesini
arttirdig1 seklinde ifade edilir. Baska bir agidan bakildiginda ¢alisanlarin basarim ve

sosyal etkinliklere istirakini pozitif olarak etkilemektedir.

Calismaya tutkunluk ile ilgili Ariani’nin yapmis oldugu arastirma neticesinde,
calismaya tutkun calisanlarin kurumun ortaya koydugu amaglara yardim ettigi
goriilmekte, ¢alisan baska calisanlara kiyasla daha ¢ok ¢caba harcamakta ve onlara 6rnek

olmaktadir (Ariani, 2013).
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Kendisini isine adamis olan bireyler, gorevlerini isteyerek ve benimseyerek yerine
getirmelerinin yasattig1 olumlu davranis ve giiclii etkinlik diizeyi ile sahsi geri dontislerini
kendileri saglayarak, karsiligini zafer, taninirlik ve takdir olarak alirlar. Calismaya tutkun
olan bireyler agir is kosullarinin neticesinde bitkin olmalarina karsin, muvaffakiyet
duygusunun yasattig1 tinsel doyum hissi ile rahat hissederler. Bu nedenle ¢aligmaya

tutkunluk, ¢calisanda sahsi agidan pozitif neticelere vesile olmaktadir (Oz, 2016, s.38).

Farkl1 bir arastirmada miidahale metodu incelenmistir. Bu miidahale metoduna
gore bireylere saadet, amaca yonelik tutum ve veri temin etme gibi 6geleri barindiran
muayyen vazifeler bildirilmistir. Incelenen metoda gore bu o6geler ile calismaya
tutkunlugun siddetli seviyede baglantili oldugu ortaya ¢ikmistir (Ouweneel, 2013).
Hizmet sektoriinde, bilhassa alict ile dogrudan muhatap olan bireylerin bu miidahale
metodundan sonra eskisinden daha istekli hale gelmeleri saglanmistir (Karatepe, 2014).
Islah calismalar1 neticesinde takdir etme, istirak, kaynaklar ve otorite gibi is hayatinin
lizumlar1 olan belli bash 6gelerin kiymetli 1slah ¢alismalar1 yapilmali ve bu yenilikleri
calisanlarin ~ 6ziimsemesi temin edilmelidir. YOneticilerin  biitlin ~ destegiyle
uygulanabilecek bu 1slah siirecinin neticesinde ¢alisanlarin kurumu 6ziimsemesi ve

calismaya tutkunluklarinin gogalmasi umulmaktadir (Cankir, 2016, s.35).

Tiim bu arastirmalar neticesinde, bugiiniin yaris¢1 kosullarinda basarili olmay1
arzulayan kurumlarin, gorevlerini arzuyla ve istekle yerine getiren bireyleri daha fazla
isletmelerinde bulundurabilmek adma kuruma baglayict ve 6zdeslestirici etkinlikler
diizenlemesi icap etmektedir. Calisanlarin1 egitmek, miikafatlandirmak, arka c¢ikmak,
bilgi vermek, rahat ortam ve terfi olanaklar1 sunmak gibi faaliyetlerle kuvvetlendirilmis
ve calistigi kuruma sadik olan bireylerin kurumun amaglarini benimseyip gorevlerini
“tutkuyla” yerine getirerek icinde olduklar1 kurumun genislemesine ve ilerlemesine
miihim diizeyde yardimlarinin olacagm belirtmek miimkiindiir (Ozaralli, 2017, 5.1268).
Rich vd., de ifade ettigi gibi calismaya tutkunluk, ruhsal, fiziksel ve biligsel 6geleri iginde
bulunduran biitiinciil ve ¢ok yonlii bir ¢alisan yatirnmidir. Caliganlar1 bu olumlu ruh haline
sokmak ve bu hali devam ettirmek kurumlarin son derece istekli olduklar1 bir vaziyettir

ve bu durumu saglayabilmek adina ugras i¢inde olmalari gerekmektedir (Rich vd., 2010).
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2.5. Is Talepleri — Kaynaklar1 Modeli

1960’11 yillarin bagindan itibaren ¢aligma sartlar1 ve bu sartlarin, ¢alisanlarin ruh
haline olan etkileri arastirilan bir mevzu olmustur. Bu hususun incelendigi aragtirmalarin
neticesinde ¢ogunlukla negatif durumlara vurgu yapilmistir. Fakat bu alandaki ¢aligmalar
devam etmis ve 1990’11 yillardan sonra bu durum degismis, olumsuz boyutlardan sonra
olumlu durumlara da yogunlasilmistir. Is ve is yeri ile ilgili ¢calisan bireyin diisiincelerinin
diizenlendigi farz edilen ve calisilan konulardan bir digeri olan "is talepleri ve kaynaklar1"
modeli son yillarda ortaya atilmistir. Bu kavramin yeni ortaya ¢ikmasindan dolay: alan
yazinda ge¢mise yoOnelik calismalara rastlanilmamaktadir. Ancak gilinlimiizde yapilan
arastirmalar neticesinde bireylerin gorevleri ile ilgili olumlu veya olumsuz
davraniglarinda modelin 6nemli bir tesiri oldugu bircok arastirmaci tarafindan
onaylanmistir. Bu ¢alismalar arasinda en fazla dikkat ¢eken nokta bu modelin ¢alisanlarin

ise tutkunluk diizeyleri ile iligskilendirilmesi olmustur (Kaya, 2016, s.1).

Is talepleri-kaynaklar1 modeli; is talep-kontrol ve is talep-kaynak modeli olarak

asagida ayr1 ayr1 incelenmistir.
2.5.1. Is Talep-Kontrol Modeli

Is talebi, is yiikii ve vakit baskisi1 gibi is yerinde stresin ortaya ¢tkmasina neden
olan etken olarak tanimlanirken is kontrolii ise c¢alisanlarin mesai saatleri siiresince
islerini ve hareketlerini kontrol altinda tutabilme giicii olarak aciklanmaktadir (Yiice ve

Siimer, 2018, 5.7).

Bir ¢alismanin duygusal, zihinsel ve fiziksel enerji harcanmasina neden olan
psikolojik, sosyal, fiziksel ve orgiitsel 6zellikleri, is talepleri veya Stres yapicilar olarak
adlandirtlir. Bu talepler nedeniyle yiiksek oranda efor sarf edilirse, stres yapicilara
doniistirler ve baz1 psikolojik ve fizyolojik sikintilarin ortaya ¢ikmasina neden olurlar.
Ornek vermek gerekirse; vakit baskisi, iyi olmayan fiziksel ¢alisma ortami gibi is
talepleri, yiiksek oranda enerji harcanmasina sebebiyet verdiginden kisinin mental,
duygusal ve fiziksel verilerini azaltir ve ruhsal bozukluk gibi sihhat problemlerinin

meydana gelmesine neden olur (Turgut, 2011, s. 157).
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Genel anlamda is taleplerinin gerilimi ve stresi yiikselttigi, is kontroliiniin ise is
taleplerinin bireyler iizerindeki negatif etkisini azalttig1 diisiiniilmektedir. Fakat bu
noktada tizerinde durulmasi lazim olan husus is kontroliiniin tiim orgiitsel stres-gerginlik
bagin1 anlatma hususunda tek basina yeterli olup olmadigidir. Is talep-kontrol modeli ile
ilgili yapilan elestiriler burada devreye girmektedir. Bu elestiriler is talep-kontrol modeli
tarafindan incelenen belirli sayidaki degiskenin (is kontrolii, is yiikii, vakit baskisi)
orgiitlerin alengirli temasini anlatma hususunda kifayetsiz kalacagini savunmakta, is
yasamindaki stres-gerginlik bagini diizglin bir sekilde kavrayabilmek icin baska is
kaynaklarmin ve is taleplerinin de tesirlerini dikkate almak gerektigini belirtilmektedir

(Yice ve Stimer, 2018, s.7).

2.5.2. Is Talep-Kaynak Modeli

Bu modelde is talepleri, ¢alisanlarin sorunlu olarak degerlendirdigi ve dolayistyla
bazi fizyolojik ve/veya psikolojik sorunlarla iliskili oldugu diisiiniilen is boyutlar1 olarak
tanimlanir. Is talep-kaynak modeli, is kontrolii disinda kalan is kaynaklarinin (&rn. amir
ya da ig arkadas1 destegi, rol netligi, performans geri bildirimi) ve i ylikii ve zaman
baskis1 disinda kalan is taleplerinin (6rn. is glivencesizligi, yliksek 1§ baskisi, kotii fiziksel
cevre kosullari, duygusal talepler) orgiitsel stres-gerginlik iliskisindeki olas1 etkilerine
odaklanarak is talep-kontrol modelinin kapsamini genisletmistir (Yiice ve Stimer, 2018,
s.7).

Is kaynaklari, amaglara ulagmay: basitlestiren, taleplerin neden oldugu fizyolojik
ve psikolojik faktorleri en aza indiren ve kisisel ilerleme anlaminda 6zendiren fiziksel,
psikolojik, sosyal ve orgiitsel Ozellikler ve is taleplerinin etkisini azaltan ise ait
kazamimlar olarak tanimlanir (Hakanen ve vd., 2008). Ornegin, otonomi ve kurumsal
destek gibi is kaynaklar1 bilhassa pozitif tutumlarin avantaji i¢in mithimdir. Ciinkii bu
kaynaklar kisilerin ¢alisma ortamlarinda kendilerini emniyette, sihhatli ve motive

hissetmeleri i¢in bir alan agilmasini saglar (Turgut, 2011, s.157).

Talep-Kontrol Modelinde ise yonelik taleplerin stres tizerindeki etkisini diisiiren
faktor olarak kisinin gorevine yonelik hiikiim verme rahatligindan bahsedilirken Talep-

Kaynak Modelinde, bu kaynaklarin ¢ok daha ¢esitli olacagi hususuna vurgu
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yapilmaktadir (Bakker vd., 2004, Akt. Yiiriir ve Sarikaya, 2011, s.539). Demerouti vd.,
bu modelin tiikenmisligin isle ilgili olan iki temel kosulunun neticesinde meydana
geldigini ileri stirmektedirler. Diger bir ifadeyle is ile ilgili taleplerin yiiksek ve is ile ilgili
kaynaklarmn smirli olmas1 durumudur. Bu kosullar; a) talep, kisinin fiziksel olarak veya
psikolojik olarak bir ugras vermesini gerektiren, yapilan isin fiziksel, psikolojik, sosyal
veya orgiitsel 6zellikleridir b) kaynak, amaca varmak i¢in yardimi dokunan, yapilan ise
yonelik talepleri ve bu talepler ile ilgili fiziksel ve psikolojik problemleri en aza indiren
ve kigisel gelisimi ¢ogaltan fiziksel, psikolojik, sosyal ve orgiitsel is ozellikleridir
(Demerouti vd., 2001, Akt. Yiiriir, 2011, s.108-109). Sekil 1’ de is talepleri-kaynaklari

modeli gortiilmektedir.

is Gereklifkleri/ @aklarl
2t +
Tikenmislik Calismaya Tutkunluk

Sekil 1 is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli

Kaynak: Evangelia Demerouti, et al., “Tiikenmislik Is Talepleri-Kaynaklar Modeli”,
Journal of Applied Psychology, Vol.86, No:3, 2001, p. 50

Calisanin icra ettigi is ile ilgili kontrolii elinde bulundurmasi, is hakkinda verilen
kararlara katilmasi, gorev cesitliligi gibi konular o6rgiitsel kaynaklara o6rnek
gosterilmektedir. Is arkadaslarinin, ailenin ve eslerin birbirlerine verdigi destek, sosyal
kaynak olarak ifade edilmektedir. Is hayatinda bireylerin bu kaynaklardan mahrum
olmasindan dolayi, ¢alisanlar asir1 is yiikii gibi ise yonelik talepleri bagaramayacak veya
basaramayacagini diisiinecektir. Yasanan bu olumsuzluklarin uzun vadedeki neticesi ise

tiikenmislik oldugu goriilmektedir (Yiiriir ve Sarikaya, 2011, 5.539-540).
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2.5.3. Is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli ile Tlgili Yapilan Arastirmalar

Is Talepleri ve Is Kaynaklari Modeli ile ilgili yazinda bireylerin gostermis
olduklar1 performansi ve kariyerlerini inceleyen ¢ok fazla vardir. Bu ¢alismalara 6rnek
olarak yapilan bir arastirmada c¢alisanlarin kariyerlerindeki yeterlilik diizeylerinin is
talepleri ve is kaynaklar1 agisindan roliinii incelenmistir. 305 katilimer lizerinde yapilan
arastirmadan elde edilen verilerin sonuglarindan yola ¢ikilarak is talepleri ve is
kaynaklarinin ¢alisanlarin mesleki yeterlilik diizeyleri tizerindeki araci iliskisi test
edilmistir. Bu ¢alismanin neticesine gore, is kaynaklarinin caligmaya tutkunluk ve
mesleki yeterlilik tizerinde kismi araci etkisi oldugu saptanmistir. Ayrica, arastirmadan
elde edilen bagka bir bulgu ise is kaynaklarinin bireyin kariyer gelisimine etkisi ve iyilik

halini arttirici rolii oldugu yoniindedir (Akkerman vd., 2013).

Is taleplerinin fazlalig1 tiikkenmislik, bozulmus saglik ve is birakma niyeti gibi kotii
sonuclar1 yordadig: ve eger yeterli kaynagi var ise ¢alisanin bu is talepleriyle daha rahat
basa ciktig1 soylenebilir. Diger taraftan is kaynaklar fazla oldugunda ise ¢alismaya
tutkunluk, is doyumu, is-aile yagsami dengesi gibi pozitif sonuglarin ortaya ¢iktig tespit
edilmistir. Netice itibariyle is taleplerinin ve is kaynaklarinin dengeli oldugu bir ¢aligma
ortami ¢alisanlarin verimli ve mutlu bir sekilde gérevlerini icra edebilmeleri igin olduk¢a
onemlidir. Kisaca ifade etmek gerekirse is kaynaklari ve is talepleri uyumunun ¢alismaya
tutkunluk ve tiikenmislik gibi Orgiitsel durumlarin ortaya ¢ikmasinda etkili olacag:
anlasilmaktadir (Kaya, 2016, s.4). Bu ¢alismalar arasinda en fazla dikkat ¢eken nokta bu

modelin ¢alisanlarin ige tutkunluk diizeyleri ile iligkilendirilmesi olmustur.
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3. YONTEM

Arastirmanin bu boliimiinde ¢alismanin amaci ve dnemi, arastirmanin orneklem
secimi ve prosediirii, arastirmada kullanilan 6lgekler ve yapilan analizlere yonelik bilgiler

verilmisgtir.
3.1. Arastirmanm Amaci ve Onemi

Bu arastirma konu olarak calismaya tutkunlugu etkileyen faktorler olan rol
belirsizligi ve rol catigmasini ele almaktadir. Rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi
degiskenlerinin ¢alismaya tutkunluk {izerindeki etkisi incelenecektir. Arastirmada amag
olarak bahsi gecen iliskide diizenleyici rolii listlendigi varsayilan degiskenlerin test
edilmesi belirlenmistir. Bu diizenleyici iligkisi oldugu varsayilan degiskenler etkilesim
adaleti ve kuruma giiven degiskenleridir. Arastirma calismaya tutkunluk degiskeninin

oncillerinin diizenleyici iliskisi agisindan ele alinmasi yoniinden 6nem tasimaktadir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin modeli, kapsamli bir literatiir incelemesi neticesinde ¢alismalarda
incelenen bagiml ve bagimsiz degiskenler temel alinarak olusturulmustur. Arastirmada
bagimsiz degiskenler rol belirsizligi ve rol catigmasi olarak belirlenmistir. Bagimli
degiskenin ise ¢aligmaya tutkunluk olarak belirlendigi modelde, etkilesim adaleti ve
kuruma giiven degiskenleri diizenleyici role sahiptir. Konuya ait literatiir taramasi
neticesinde ve teorik kisimda yer alan ¢aligmalar g6z 6niinde bulundurularak arastirmanin

amaci dogrultusunda tasarlanmis olan model, Sekil 2°de gosterilmistir.
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Rol Belirsizligi

Calismaya Tutkunluk

- Dinglik
- Adanma
- Yogunlagma

Rol Catismasi

( Etkilesim Adaleti W
L Kuruma Giiven J

Sekil 2 Arastirma Modeli

Calismanin literatiir kisminda bahsedilen iligkiler ¢ercevesinde gelistirilen

hipotezler asagida siralanmistr;

Rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi sonucunda kisilerde fizyolojik ve psikolojik stres
belirtilerinin yaninda ise devamsizlik, ise ge¢ gelmek, ¢evresindekiler ile koti iliskiler
igerisinde olmak, verimli olamamak, sorumsuzluk, ise kars1 sorumsuzluk, ise kars1 ilgisiz
davranmak, zamani etkin kullanamamak ve diisiik motivasyon gibi orgiitiin verimliligini
olumsuz yonde etkileyebilecek davranigsal stres belirtilerine sebep olmaktadir (Isik,
2014, s.35).

Rol belirsizligi ve catigmasi yasayan bireyler stresli calisma ortamlarina ayak
uydurmakta zorlanirlar. Dolayisiyla stresli ve yogun tempolu ¢alisma ortamlari calisanlari
huzursuz edebilmekte ve isyerlerinde olumsuz deneyimler yasamalarina neden
olmaktadir. Bu olumsuzluk ayni1 zamanda bireylerde tiikenmislige neden olurken

caligmaya olan tutkunlugu da negatif yonde etkileyecegi diisiintilmektedir.

Arastirmalara gore rol catigmasi ve rol belirsizligi ¢ok fazla yasandiginda bu
durum kurum igindeki enerjiyi diigiirerek gerginlik, anksiyete, ruhsal bozukluk,

tedirginlik, endise ve husumet hislerini arttirdigi, is tatmini ve kendine giiveni azalttigi,
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isten ayrilma egilimine, verimlilikte diislise ve tiikenmislige neden oldugu goriilmiistiir

(Sahin, 2009, s.32).

Calisanlar calisma ortamlarinda belirsizlik, yiiksek risk, isten ¢ikarilma tehdidi
ve giivensizlik algiladiklart zaman da c¢alismaya tutkunluk diizeyleri diisiik
olabilmektedir. Calismaya tutkun bireyler, ¢alistiklari kurumun hedeflerine uygun isler
disinda kendilerine yiiklenen angaryalara gérmezden gelirken rol belirsizligi ve

catismasindan kaynakli tiikenmislik yasayan kisilerde bu durum ortadan kalkmaktadir.

Calisanin yaptig isin biitlin i¢inde ne anlam tasidigini bilmemek, isin amacini tam
olarak bilmemek, calisanlarda gerginlige ve isteksizlige neden olur. Bununla birlikte
kisinin sorumluluk sinirlarinin tam belli olmamasi, gérevin gerekliklerinin net bir sekilde
ifade edilmemis olmasi, calisani celiskiye diislirecektir ve tiim bu olumsuzluk bireyde
isteksizlik ile birlikte terfi beklentilerinin azalmasina neden olacaktir (Giileg, 2013, 5.63).
Tim bu olumsuzluklar nedeniyle kisi icra ettigi isin Onemini ve anlamini
kavrayamayacagi i¢in, neye hizmet ettigini bilemeyecektir. Dolayisiyla isini istekle

yapamayan bireyin kuruma kars1 baglilik sorunu yasayacagi diisiiniilmektedir.

Isinde nasil bir performans gdstermesi gerektigi konusunda belirsizlik yasayan
bireyde tansiyon ve zihinsel endise artarken, buna karsin is tatmini diisecektir. Bireyin
diger bireyler tarafindan degerlemesinin belirsizligi, bireyde kendine olan giiveninde
azalmaya ve diger bireylerle arasindaki iliskilerde de zayiflama goriilecektir. Bununla
birlikte, bireyin rol ve gorevle ilgili yetki ve sorumluluklarinin net bir sekilde belirli
olmamasi, 6zellikle 6rgiite yeni girmis birey agisindan kendi i¢cinde veya diger bireylerle
catisma yasamasina neden olacaktir (Gilleg, 2013, s.64) Tiim bu olumsuzluklarin
akabinde birey biitiin ilgisini goérevine yoneltmekte, tam anlamiyla ifade etmek gerekirse
yogunlagmakta zorlanacagi diisiiniilmektedir. Dolayisiyla icra ettigi gorevden haz
almayacagi i¢in bir an Once isini tamamlamak isteyip bastan sagma verilerin ortaya

¢tkmasi kaginilmaz olacaktir.

Rol belirsizligi ve rol ¢atismasi gerek rol yiikiimliisii birey acisindan gerekse de
bu bireyin rol diizlemindeki diger birey ya da gruplarla iliskileri acisindan pek cok

olumsuz etkilere neden olabilmektedir. Bu olumsuz etkilerden bazilari; bireyin
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engellemeye ugramasi, asiri kisisel gerilim yasamasi, moral ve tatmin disiikligi, rol
diizleminin diger iiyelerine giivenin azalmasi ve bireyin iletisim gii¢liigline ugramasi
seklinde siralanabilir (Kara, 2010, s.32). Bu gibi olumsuzluklar ¢alisanlarin zinde olmasi,
kaliteli bir psikolojide olmasi, esnek calisma saatlerine dayanabilmesi, ruhsal a¢idan
dayanikli olmasi, negatif olaylarda giiclii bir karakter sergilemesi gibi pozitif davraniglari
sergilemelerinin ~ miimkiin  olamayacagi ve c¢alisanlarin  kendilerini  ding

hissedemeyecekleri diisiiniilmektedir.

Genel olarak rol belirsizligi ve ¢atigsmasi, kisinin roliindeki etkinligini diisiirtir,
kisinin bu rolii verenlere gliveni azalir, kisi i¢in isin ¢ekiciligi diiser ve stresin olugmasina
sebep olabilir. Calisanin fiziksel ve duygusal enerjisi olan ding¢liginde, isin ona heyecan,
gurur ve ilham saglamamasi ile adanmasinda, bir ise odaklanamamasi nedeniyle
yogunlagsmasinda azalma olacaktir. Tiim bu yasananlar nedeniyle ¢alisanlarin ¢alismaya
tutkunlugun 3 alt boyutu dinglik, adanmislik, yogunlagsma gibi duygulari
hissedemeyecegi dolayisiyla da calismaya tutkunluklarinin yiiksek oranda azalacagi

diisiiniilmektedir (Gtileg, 2013, 5.66).
HI: Rol belirsizligiyle ¢alismaya tutkunluk arasinda negatif bir iliski vardir.
H2: Rol ¢atismasiyla caligmaya tutkunluk arasinda negatif bir iligki vardir.

Kurum 1ile kisi ve kisiler arasinda giiven oldugu siirece kisilerin degisim
yeteneklerinin ylikselecegi, kokten bile olsa yeniliklere daha fazla destek olunacag: ifade
edilmistir. Calismalar agisindan giiven, vakif olmayi kolaylastirmakta, yaraticiligi ve
yenilik¢iligi de 6zendirmektedir. Kuruma giivenin ayni ortamda ¢alismay1 sagladigi, bilgi
aligverisinin daha ¢ok olmasini temin etmesi nedeniyle karsilikli iligkileri gli¢lendirdigi,
kisilerin karsisindakilere karsi net olmasini sagladigi ve karsilikli saygiyr yiikselttigi,

catigmalara ¢6zliim gelistirmeye yardimci oldugu goriilebilmektedir (Tuysuz, 2015, s.31).

Kurumlarda giiveni saglamak oldukca gii¢ ve ince ¢izgide yiiriinmesini gerektiren
bir siirectir. Ancak bu giiveni saglamis olan kurumlarin kazanmis oldugu faydalarin
etkileri gormezden gelinemez. Kisiler tizerinde biiyiik etki gdsteren bu giiven ortaminin
kuruma katmis olugu faydalar ¢alisanin moralini yiikseltir, kurum i¢i ve kurumlar arasi

iletisimi ytikseltir, kuruma baglilig1 yiikseltir, paylasma duygusunu cesaretlendirir, stres
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oranini diisiiriir, ekip calismasina tesvik eder, maliyeti diisiirtir. Dolayisiyla bu olumlu
davraniglarin hissedildigi kurumlarda ¢alisanin rol belirsizligi ve ¢atismasi yasiyor olsa
bile bundan ¢ok fazla etkilenmeyecektir. Ayrica galisanlarin g¢alismaya tutkunluk
diizeylerinin de artacag: diisliniilmektedir. Bu baglamda kuruma giivenin rol belirsizligi
ve catismast ile ¢alismaya tutkunluk arasinda diizenleyici bir role sahip oldugu

sOylenebilir (Torun, 2013, s.60).

H3: Kuruma giivenin, rol belirsizligi ve ¢alismaya tutkunluk arasindaki iliskide
diizenleyici etkisi vardir. Soyle ki, kuruma giiveni yiiksek kisilerde rol belirsizliginin

calismaya tutkunluga negatif etkisi daha az olacaktir.

Etkilesim adaleti, organizasyonel islerin insancil tarafini ele alir. Adaleti dagitan
ve adalete ya da adaletsizlige maruz kalan taraflar arasindaki diyalog sirasinda “nezaket,
diirtistlik ve saygi gibi” degerlere dikkat etmektedir. Etkilesimsel adalet terimi karar
alinmasindan sonra alinan kararin g¢alisanlara soylenme bi¢imi ile de ilgilenmektedir

(Y1lmaz, 2015, s.56).

Etkilesimsel adaleti ikiye ayirarak degerlendirilmis olup bunlardan birincisine
“kisileraras1” ikincisine “bilgisel” boyut denmistir. Bunlardan birincisi olan “kisilerarasi
duyarhilik tir. Ikinci olan ise, “agiklamalar” veya “sosyal sorumluluk” kavramlaridir.
“Kisileraras1” olarak adlandirilan boyut, karar mekanizmalarinin karardan etkilenmesi
beklenen ¢aliganlara kibar ve saygili davranmayla alakalidir. Digeri ise 6zgiilenmenin
altindaki niyet ve maksadin karardan etkilenmesi beklenen calisanlara apagik ve kafi

seviyede izah edilip edilmemesiyle alakalidir (Cihangiroglu vd., 2010 s.69).

Etkilesim adaleti; ¢alisanlarin birbirleri ile olan iliskileri ya da yoneticilerin
calisanlari ile olan iligkilerinde gosterdikleri saygiyi, duyarliligi ve davranis kalitesini
ifade etmektedir. Etkilesim adaleti ayn1 zamanda {ist ve astlar ile ¢alisanlarin birbiri ile
olan iliskilerinde 6ne ¢ikan saygi gdsterme, itibar etme, diiriist davranma ve deger verme
gibi hususlara odaklanmaktadir. Etkilesim adaleti algis1 yiiksek oldugu kurumlarda
calisanlarin yonetime olan giivenlerinin ve orgiitsel vatandaglik davranislarinin arttigi

diistiniilmektedir (Yoldas, 2018, s.32).
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Yukarida etkilesim adaleti ile ilgili anlatilan durumlarin olumlu sonuglar
dogurdugu dolayisiyla kurumda yasanmasi muhtemel olan rol belirsizligi ve ¢atismasinin
Oniine gecilebilecegi veya etkilerin daha az hissedilecegi diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda
etkilesim adaletinin yiiksek oldugu kurumlarda ¢alisanlarin yonetime karsi olan giivenleri
neticesinde ¢aligsmaya olan tutkunluklarinin da artacag: diisiiniilmektedir. Bu baglamda
etkilesim adaletinin rol belirsizligi ve catigmasi ile c¢alismaya tutkunluk arasinda

diizenleyici bir role sahip oldugu sdylenebilir.

H4: Etkilesim adaletinin, rol belirsizligi ve ¢aligmaya tutkunluk arasindaki iliskide
diizenleyici etkisi vardir. Soyle ki, etkilesim adaletinin yiiksek oldugu kurumlarda ¢aligan
kisilerde rol belirsizliginin calismaya tutkunluga negatif etkisi daha az olacag:

beklenmektedir.
3.3. Orneklem ve Prosediir

Aragtirmanin evrenini, 2018 yili itibariyle 2110 galisan1 olan Istanbul’da bir vakif
tiniversitesinde gorev yapan akademisyenler ve idari personeller olusturmaktadir. Bu
aragtirmada verileri toplamak ic¢in anket teknigi kullanilmistir. Kolayda ornekleme
metodu ile belirlenen 6rneklem dahilindeki her katilimeiya, bu ¢alisma icin olusturulan
anket formu elden ulastirilmistir. Giiven saglamak amaciyla anket formlart bir zarf
igerisinde verilmis olup, sorular cevaplandiktan sonra zarflar kapali sekilde toplanmaistir.
Anketlerin uygulanmasi agsamasinda 450 kisiye ulasilmis olup, bunlarin 405’inden geri
doniis olmustur. Anketlerin geri doniis oran1 %90’dir. Anketlerin doldurulmasi ile ilgili
hatalar, eksik bilgiler ve sonuglari yaniltmaya yonelik cevaplarin oldugu anketler

analizden ¢ikarildiktan sonra 392 katilimci ile analizler yapilmstir.
3.4. Olgekler

Arastirmanin yapildigl tiniversitede ¢alisan akademik ve idari personelin rol
belirsizligi ve rol catigmasinin ¢aligmaya tutkunluk tizerindeki etkileri kuruma giiven
etkilesimsel adaletin bu iliskideki diizenleyici roliinii belirlemek amaciyla anket yonetimi
kullanilarak veri toplanmasina karar verilmistir. S6z konusu anket 55 soru ile 2 boliimden

ve demografik bilgilerden olusmaktadir. Ik boliimde rol belirsizligi ve rol catismasi

40



Olcegine ait ifadeler, ikinci boliimde ise ¢alismaya tutkunluk, kuruma giiven etkilesim

adaleti Olcegine ait ifadeler yer almaktadir.
3.4.1. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilan akademisyen ve idari personelin sahip olduklari demografik
ozelliklerin belirlenmesinde kisisel bilgi formu kullanilmistir. Kisisel bilgi formunda
toplam 6 soru bulunmakta, s6z konusu sorular ile katilimcilarin cinsiyet, yas, toplam is
tecriibesi, kurumdaki is tecriibesi, unvan ve egitim durumlarina iliskin bilgilerin

belirlenmesi amag¢lanmaktadir.
3.4.2. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi1 Ol¢egi

Rol belirsizligi ve ¢atigsmasini 6lgmek i¢in kullanilan Rizzo ve digerleri (1970)
tarafindan gelistirilen 6lgegin orijinal ismi “Role Conflict and Ambiquity Scales”
seklindedir. Olgegin i¢ tutarlilik katsayist Rizzo vd. (1970) 1573 kisi iizerinde yaptiklar
arastirmada rol ¢atismasi i¢in 0.82, rol belirsizligi i¢inse 0,87 olarak belirlenmistir. Bu
Olgek alan yazinda rol belirsizligi ve rol ¢atigsmasi ile ilgili yapilan arastirmalarda sik¢a
test edilmistir. Olgek, literatiirde rol catismasi ve rol belirsizligi konusunda yapilan
calismalarda genis bir kullanim alan1 bulmas: itibariyle de sik¢a degerlendirmelere tabi
tutulmustur. Jackson ve Schuler (1985, s.26) literatiirde yer almis 200 yakin arastirma
tizerinde yaptiklar1 detaylt meta analizde tetkikleri sonucunda rol belirsizligi ve rol
catigmasinin en diisiik 0.76 oraninda giivenirlik gosterdigini ifade etmislerdir. Bu
calismada rol belirsizligini 6l¢mek icin 6 (9, 10, 11, 12, 13, 14) ve rol ¢catismasini 6lgmek
icin 8 (15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22) ifade toplamda ise 14 ifade yer almaktadir. Rol
belirsizligi ile ilgili ifadeler tersten kurgulanarak rol belirliligi seklinde ankete
yerlestirilmistir. Katilimcilar ifadeleri ‘Hi¢ katilmiyorum’dan (1) ‘Tamamen
katiliyorum’a (6) uzanan 6’l1 derecelendirme {izerinden cevaplamislardir (Kara, 2010,

5.94 -129).
3.4.3. Etkilesim Adaleti Olcegi

Etkilesim adaletini 6l¢gmek i¢in Nieoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen

Olcek kullanilmistir. Nieoff ve Moorman’a ait 6lcek, islem adaleti ve etkilesim adaleti
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boyutlarini lgmektedir. Olgegin cevirisi Yildirim (2002) tarafindan yapilmistir. Olgek,
Tirk 6rneklemi tizerinde Caliskan (2006) tarafindan yapilan arastirmada da kullanilmig
ve oldukea yiiksek (alpha=0.94) bir giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir. Etkilesim
adaleti 6l¢eginde dokuz ifade yer almaktadir. Katilimcilar ifadeleri ‘Higbir zaman’dan (1)

‘Her zaman’a (6) uzanan 6’l1 derecelendirme ilizerinden cevaplamislardir.
3.4.4. Kuruma Giiven Olcegi

Kuruma giiveni 6lgmek i¢in Borii vd. (2007) tarafindan gelistirilen Olgek
kullanilmistir. Bérii vd. (2007) ‘Kurum Iginde Giiven Olgegi’ icin yapmis olduklar faktdr
analizi sonrasinda ortaya ¢ikan her bir faktor soru haline getirilerek Kuruma Giiven,
Calisma Arkadasina Giliven ve Yoneticiye Giiven Olgiilmiistiir. Bizim calismamizda
kuruma giiveni 6lgmek ic¢in olusturulan on soru kullamilmistir. Katilimeilar ifadeleri
‘Higbir zaman’dan (1) ‘Her zaman’a (6) uzanan 6’li derecelendirme iizerinden

cevaplamiglardir.
3.4.5. Cahsmaya Tutkunluk Olcegi

Calismaya tutkunlugu 6lgmek icin Schaufeli ve arkadaslari (2006) tarafindan
gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Bu alanda yapilan calismalarin biiyiik kismi da bu
arastirmacilarin gelistirdigi 6lcek ile yapilmistir. Bu ¢alismada da c¢alismaya tutkunluk
Olgegi olarak “UWES-9 Utrecht Work Engagement Scale Short Version (Utrecht
Calismaya Tutkunluk Olgegi-Kisa Versiyonu)” Tiilay Turgut’un Tiirk¢eye uyarlamast ile
kullanilmistir. Olgekte dokuz soru bulunmakta ve bu sorular canlilik, adanmishik ve
yogunlagma boyutlarini irdelemektedir. Katilimcilar ifadeleri ‘Higbir zaman’dan (1) ‘Her

zaman’a (6) uzanan 6’11 derecelendirme iizerinden cevaplamiglardir.
3.5. Analizler

Arastirma anketi 6’11 likert 6lgegi ile (rol belirsizligi ve rol ¢atismasi igin 1: Hig
Katilmiyorum-6:Tamamen katiliyorum, ¢calismaya tutkunluk, etkilesim adaleti ve kuruma
giiven i¢in 1: Hi¢- 6: Her Zaman) ile hazirlanmistir. Calisanlar1 anketteki sorulara
verdikleri cevaplar {izerinden boyutlarin olusturulmasi i¢in dncelikle faktor analizinden

yararlanilmigtir. Faktor analizi ile elde edilen boyutlarin giivenirlikleri i¢in Cronbach’s
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Alfa degeri incelenmistir. Faktdr analizi ile yapr gecerliligi saglanan boyutlarin
giivenirlikleri test edildikten sonra, olusturulan bu boyutlarin arasindaki iliskinin analizi
i¢in korelasyon analizinden yararlanilmustir. ilk dért hipotez sinamasi igin korelasyon
matrisinden yararlanarak test edilmistir. Daha sonrasinda, elde edilen boyutlarin etkisi ve
diizenleyici rol analizi i¢in regresyon analizi kullanilmistir. Bunun i¢cin PROCESS
makrosundan yararlanilmigtir. Diger 4 hipotez (H5, H6, H7, H8) bu analizin

sonuclarindan yararlanarak test edilmistir.

Verilerin anket yoluyla toplandigi arastirmada analizde SPSS paket programi
kullanilmistir. Ayrica diizenleyici roliin saptanmasina yonelik olarak PROCESS isimli
modiilden yararlanilmistir. Analizlerde; giivenilirlik analizi, faktér analizi, korelasyon

analizi, ¢oklu regresyon analizi gibi analizler kullanilmistir.
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4. BULGULAR

Arastirmanin bu boliimiinde, ilk olarak uygulama yapilan 6rneklem grubu ile ilgili
demografik 6zelliklerin aktarilmasi saglanmigtir. Daha sonra 6rneklem grubunun ankete
vermis olduklar1 cevaplar uygun bir istatistik yontemiyle analiz edilerek ¢ikan sonuglar

ve bu sonuglara yonelik yorumlar aktarilmistir.
4.1. Demografik Bulgular

Aragtirmaya dahil olan katilimcilarin anket formunun son kisminda yer alan
demografik 6zellikleri ile ilgili sorulara verdikleri cevaplar dogrultusunda frekans analizi
yapilmistir. Arastirmaya katilan calisanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, toplam is

tecriibesi, kurumdaki ¢aligma siiresi, unvanlarina iligkin bilgiler Tablo 1’de agiklanmustir.

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri incelendiginde %58,3 oranla 229 kadin,
%37,2 oranla 146 erkek katilimcinin oldugu goriilmektedir. Arastirmaya dahil olan %4,3

oranla 17 katilimer ise cinsiyetini belirtmemistir.

Arastirmaya katilanlarin yas araligi incelendiginde %32,6 oranla 26-30 yas
araliginda olan 128 kisinin en fazla paya sahip oldugu, diger yiiksek oran ise %23,9 ile
21-25 araligindaki 94 kisinin oldugu, %1 oranla 60 ve iistii yag gurubundan 4 kiginin en
az paya sahip oldugu goriilmektedir. Aragtirmaya dahil olan %8 oranla 2 katilimci ise yas

araligini belirtmemistir.

Katilimcilarin egitim seviyeleri incelendiginde %29,3 oranla lisans mezunu 115
kisinin en fazla paya sahip oldugu, %28 oranla 110 kisinin yiiksek lisans mezunu oldugu,
%20,9 oranla 82 kisinin doktora mezunu oldugunu, %14 oranla 55 kisinin Onlisans
mezunu oldugu, %6,9 oranla 27 kisinin lise mezunu oldugu, %5 oranla ortaokul mezunu
6 kisinin en az paya sahip oldugu goriilmektedir. Arastirmaya dahil olan %5 oranla 1

katilimci ise egitim seviyesini belirtmemistir.
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Tablo 1 Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Adi N (%)
Kadin 229 58,3
Cinsiyet Erkek 146 37,2
Belirtilmemis 17 4,3
15-20 15 3,8
21-25 9 23,9
26-30 128 32,6
31-35 75 19,1
36-40 33 8,4
Yas Arahgi 41-45 18 4.6
46-50 8 2,0
51-60 15 3,8
60 ve Ustu 4 1,0
Belirtilmemis 2 .8
Toplam 392 100,0
Ortaokul 2 5
Lise 27 6,9
Onlisans 55 14,0
Egitim Seviyesi Lisans 115 29,3
Yiiksek Lisans 110 28,0
Doktora 82 20,9
Belirtilmemis 1 5
0-5 Y1l 215 54,7
6-10 Yil 89 22,6
Toplam Is 11-15 Y1l 42 10,7
Tecriibesi 16-20 Y1l 16 41
21 Y1l ve Ustii 28 7,1
Belirtilmemis 2 .8
0-1 Y1l 125 31,8
2 Y1l 9 23,9
Kurumdaki 3Yil 87 22,1
Calisma Siiresi 4 Y1l 32 8,1
5 Y1l ve Ustii 51 12,7
Belirtilmemis 3 1,0
Akademik 208 52,9
Idari 181 46,1
Kadro Belirtilmemis 3 1,0
Toplam 392 100,0
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Katilimcilarin toplam is tecriibeleri incelendiginde %54,7 ile 0-5 yil araliginda
215 katilimcinin en fazla paya sahip oldugu, %22,6 oranla 6-10 y1l araliginda 89 kisinin
oldugu, %10,7 oranla 11-15 araliginda 42 kisinin oldugu, %7,1 oranla 21 y1l ve {istili 28
kisinin oldugu, %4,1 oranla 16-20 yil araliginda 16 kisinin oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya dahil olan %8 oranla 2 katilimc1 ise toplam is tecriibesini belirtmemistir.

Katilimeilarin kurumdaki ¢alisma siireleri incelendiginde %31,8 oranla 0-1 yil
araliginda 125 kisinin en fazla paya sahip oldugu, %23,9 oranla 2 yil siire ile ¢calisan 94
kisinin oldugu, %22,1 oranla 3 yil siire ile ¢calisan 87 kisinin oldugu, %12,7 oranla 5 yil
ve Ustil siire ile ¢alisan 50 kisinin en az paya sahip oldugu goriilmektedir. Arastirmaya

dahil olan %1 oranla 3 katilimci ise kurumdaki ¢alisma siiresini belirtmemistir.

Arastirmaya %52,9 oranla 208 akademik personel, %46,1 oranla 181 idari
personelin katildigi goriilmektedir. Aragtirmaya dahil olan %1 oranla 3 katilimcr ise is

gurubunu belirtmemistir.
4.2. Tammlayici Istatistikler

Arastirma kapsaminda katilimcilara yoneltilmis olan Olgek ifadelerine ait

minimum, maksimum, ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 2’de agiklanmustir.

Tablo 2 Tammmlayic1 Veriler

Degisken N Minimum Maximum Ortalama Std. Sapma
Rol Belirsizligi 392 1,00 6,00 44413 1,09505
Rol Catismasi 392 1,00 6,00 2,7851 1,15450
Etkilesim Adaleti 392 1,00 6,00 44097 1,31956
Kuruma Giiven 392 1,00 6,00 4,0959 1,25469
ise Yogunlasma 392 1,00 6,00 4,8098 1,06260
Calisma coskusu 392 1,00 6,00 4,2561 1,18032
Toplam 392

Arastirmaya katilan 392 katilimcinin ankette bulunan ifadelere verdikleri cevaplar
incelendiginde en yiiksek ortalamanin ise yogunlagma 6lgegindeki ifadelere ait oldugu,

en diigiik ortalamaya ise rol catismasi 6l¢egindeki ifadelerin sahip oldugu goriilmektedir.
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4.3. Faktor Analizi

Arastirmanin faktor analizi asamasinda dncelikle tiim degiskenlerin i¢erdigi soru
ifadelerine fakt6r analizi uygulanmistir. Faktor analizinin ilk asamasinda elde edilen

temel degerler asagidaki gibidir.

Faktor analizinin ilk asamasinda alt yiikii 0,4’den diisiik olan bir ifade analizden
cikartilmistir. Bu islemin ardindan tekrar yapilan faktor analizinin sonuglart asagidaki

gibidir.

Tablo 3 Faktor Analizi Sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,939
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 14729,750
Sphericity df. 990
Sig. 000

Faktor analizinin ikinci asamasinda caligsmaya tutkunluk degiskeni iki alt boyutta
toplanmistir. Bunlardan birincisine c¢alisma coskusu ismi verilmis, digeri ise ise

yogunlagma olarak adlandirilmistir. Buna gore faktor yiikleri Tablo 4’de gosterilmistir.

Tablo 4 Faktor Yikleri Tablosu

Aciklanan
Degisken Ogeler Faktor Yiikii Varyans Giivenilirlik
Yiizdesi

Benden tam olarak ne beklendigini 0,800
iyi biliyorum.
Sorumluluklarimin ne oldugunu 0,790
acikca biliyorum.
Isimin amag ve hedefleri ¢ok planl 0,730

Rol ve belirgindir.

. . ...  Isimde ne kadar yetkiye sahip 0,706 3,694 0,87

Belirsizligi - .

oldugum agik ve nettir.
Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi 0,639
gerektigi konusundaki agiklamalar
yeterlidir.
Zamanimi uygun bi¢cimde 0,430
planlayabildigimi diisinliyorum.
Kimilerinin kabul edip kimilerinin 0,817
kabul etmeyecegi isleri yaptyorum.

Rol Bana tek bagima bitiremeyecegim 0,700

Catismas: isler veriliyor. 5,231 0,86

Bana, yapabilmem igin yeterli 0,664
kaynak ve malzeme olmayan isler
verilir.
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iki ya da daha fazla kisinin 0,639
birbiriyle bagdagmayan taleplerine
muhatap oluyorum.
Gereksiz iglerle ugrastyorum. 0,604
Farkl1 bigimlerde calisan iki ya da 0,602
daha fazla grupla gorev yapiyorum.
Farkl1 sekillerde yapilmasi gereken 0,581
isleri yerine getirmek zorunda
kalryorum.
Bana verilen bir gorevi yerine 0,534
getirebilmek i¢in bir kurali ya da
ilkeyi ¢cignemek zorunda kaliyorum.
Yéneticilerim benim isimle Ilgili 0,936
karar alirken bana uygun gerekge
sunar.
1§imle ilgili kararlar alinirken 0,929
yoneticilerim bana mantikli
aciklamalar yaparlar.
Yoneticilerim igimle ilgili kararlarin 0,910
doguracagi sonuglart benimle
tartigirlar.
1§imle Hgili kararlar alinirken 0,881
yoneticilerim bir ¢alisan olarak
hakkimi gozetirler.

Etkilesim  Ygneticilerim isimle ilgili her karari 0,857

Adaleti bana net olarak agiklarlar. 38,541 0.97

Isimle Tlgili kararlar alimrken 0,847
yoneticilerim bana karsi diiriist ve
samimidirler.
Isimle Tlgili kararlar alimrken 0,825
yoneticilerim kisisel ihtiyaglarima
kars1 duyarlidir.
1§imle Hgili kararlar alinirken 0,796
yoneticilerim bana saygili
davranirlar ve 6nem verirler.
1§imle Hgili kararlar alinirken 0,739
yoneticilerim bana nazik ve ilgili
davranirlar.
Calisanlarina ilgili ve saygilidir. 0,832
Ise alim ve ise oryantasyon 0,814
programini onemser.
Calisanlarin ihtiyaglarini dikkate 0,813
alr.
Performans degerlendirmesini 0,806
objektif olarak yapmaktadir.
Uzun siireli istihdam saglar. 0,794

Ku.t.“uma Huzurlu ve adil bir ¢alisma 0,773 7,362 0,94

Giiven S
ortamina sahiptir.
Diiriist ve hakkaniyetli bir isleyise 0,769
sahiptir.
Calisanlarinda baglilik yaratir. 0,767
Toplumda pozitif imaja sahiptir. 0,753
0,678

Yiiksek mali giice sahip bir
kurumdur.
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ise Caligirken kendimi ige kaptiririm. 0,854

Yogunlasma  Calisirken isim beni alir gotiiriir. 0,775 2,035 0.85
Isimde enerji dolu oldugumu 0,837
hissediyorum.
Isim bana ilham verir. 0,827
Isim bana heyecan verir. 0,814
Cabsma 5 de kendimi giilii ve gayretli 0,803 5357 0.90
Coskusu  hissederim. ' '
Sabah kalktigimda istekli bir 0,801
sekilde ise gidesim gelir.
Yogun tempoda ¢alistigimda 0,561
kendimi mutlu hissederim.
Toplam
Agiklanan 62,220
Varyans

4.4. Gecgerlilik Ve Giivenirlilik

Aragtirmada faktor analizi sonrasinda degiskenler iizerinde giivenilirlik analizi

yapilmistir. Buna gbre Tablo 5°de yer alan sonuglar elde edilmistir.

Tablo 5 Arastirma Degiskenlerinin Giivenilirlik Analizi Degerleri

w Soru Cronbach Alpha
Degisken Adu Sayis1 Degeri P
Rol Belirsizligi 6 0,87
Rol Catigmasi 8 0,86
Ise Yogunlasma 5 0.85
(Calismaya Tutkunluk Yeni Alt Boyutu) '
Calisma Coskusu 5 0.90
(Caligmaya Tutkunluk Yeni Alt Boyutu) ’
Etkilesim Adaleti 9 0,97
Kuruma Giiven 10 0,94

Tiim degiskenlerin 0,70 alt siniriin iizerinde giivenilirlik degerine sahip olmast
sebebiyle isleme devam edilecektir. Bagimli degisken olan calismaya tutkunluk
degiskeninin iki boyutta toplanmasi sonucu varsayimlar tekrar kurgulanmistir. Buna gore

yeni varsayimlar asagidaki gibidir:
H1: Rol belirsizliginin ¢alisma coskusu tizerinde negatif bir etkisi vardir.

H2: Rol belirsizliginin ise yogunlasmasi iizerinde negatif bir etkisi vardir.
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H3: Rol ¢atigmasinin ¢alisma coskusu tlizerinde negatif bir etkisi vardir.
H4: Rol ¢atismasinin ise yogunlasma tizerinde negatif bir etkisi vardir.

HS5: Rol belirsizliginin ise yogunlasma iizerindeki etkisinde etkilesim adaleti ve

kuruma giiven diizenleyici role sahiptir.

H6: Rol belirsizliginin ¢aligma coskusu iizerindeki etkisinde etkilesim adaleti ve

kuruma giiven diizenleyici role sahiptir.

H7: Rol ¢atismasinin ise yogunlasma tizerindeki etkisinde etkilesim adaleti ve

kuruma giiven diizenleyici role sahiptir.

H8: Rol catismasinin galisma Coskusu tizerindeki etkisinde etkilesim adaleti ve

kuruma giiven diizenleyici role sahiptir.

Arastirmada diizenleyici role iligkin regresyon testlerinden 6nce korelasyon

analizi yapilarak degiskenler arasi korelasyon iligkileri incelenmistir.
4.5. Korelasyon Analizi

Aragtirmanin bu asamasinda korelasyon analizi yapilarak, regresyon analizi
oncesinde degiskenler arasindaki iliskinin yiliksek olup olmadigimin kontrolii

gerceklestirilmistir.

Tablo 6 Arastirma Degiskenlerine Ait Korelasyon Tablosu

Rol Etkilesim Kuruma Ise
Catismas1  Adaleti  Giiven Yogunlasma Gahsma Coskusu
Rol Belirsizligi ~ -0,321™ 0,575~ 0,517 0,310™ 0,525
Rol Catigsmasi -0,422™  -0,411™ 0,043 -0,296™
Etkilesim Adaleti 0,648™ 0,264~ 0,531
Kuruma Giiven 0,220™ 0,517
Ise Yogunlasma 0,483

** < 0,01

50



Cikan sonuglara gore 0,85’in (Hair) iizerinde bir korelasyon degeri
bulunmadigindan c¢oklu baginti (multi collinearity) olmadigr yorumu yapilabilir.

Korelasyon analizi neticesinde H1, H2, H3, H4 hipotezlerinin sonuglar1 asagidaki gibidir.
H1: Rol belirsizliginin ¢alisma coskusu tizerinde negatif bir etkisi vardir.

Yapilan analiz neticesinde rol belirliligi ile caligma coskusu arasinda anlamli ve
pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar

incelendiginde rol belirliligi oldugunda calisma coskusunun arttig1 yoniindedir.

Rol belirsizligi dlceginde yer alan ifadeler ankete yerlestirilirken rol belirliligi
seklinde kodlandigindan sonug pozitif ¢ikmistir. Yani rol belirsizligi ¢alisma coskusunu

negatif etkilemektedir.
H2: Rol belirsizliginin ise yogunlasma tizerinde negatif bir etkisi vardir.

Yapilan analiz neticesinde rol belirsizligi ile igse yogunlagma arasinda anlaml1 ve
pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar
incelendiginde rol belirliligi oldugunda ise yogunlagsmanin arttigi yoniindedir. Yani rol

belirsizligi ise yogunlagsmay1 negatif etkilemektedir.
H3: Rol ¢atismasinin ¢alisma coskusu lizerinde negatif bir etkisi vardir.

Yapilan analiz neticesinde sonug¢ negatif iliski oldugu yoniindedir. Katilimcilarin
verdikleri cevaplar incelendiginde rol catismasi yasandiginda c¢alisma coskusunun

azalacag1 yoniindedir.
H4: Rol catismasinin ige yogunlagma tizerinde negatif bir etkisi vardir.
Yapilan analiz neticesinde iligkiyi gosteren kanit bulunamamastir.

Korelasyon analizden ardindan diizenleyici rollerin test edilmesine yodnelik

regresyon islemine gecilmistir.
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4.6. Regresyon Analizi

Modeldeki varsayimlarin istatistiksel olarak test edilmesi maksadiyla PROCESS
modiilii kullanilarak araci degisken igeren testler yapilmistir. PROCESS Andrew
tarafindan gelistirilen bir SPSS modiilii olup araci ve denetleyici analizlerin yapilmasi
icin gelistirilmis bir SPSS makrosudur. PROCESS modiilii yardimiyla regresyon tabanl
olarak bagimli degisken(ler) in bagimsiz degisken iizerindeki etkisini, giictinii bir

degiskenin diizenleyici roliiniin incelenmesi saglanir.

Hs: Rol belirsizliginin ise yogunlagma {izerindeki etkisinde etkilesim adaleti ve

kuruma giiven diizenleyici role sahiptir.

Bu varsayimi test etmek amaciyla etkilesim adaletinin diizenleyici degisken

roliinde oldugu bir regresyon modeli test edilmistir. Sonuglar agagidaki gibidir;

Tablo 7 Rol Belirsizligi ile ise Yogunlagsma Arasindaki iliskiye Ait
Diizenleyici Etkilerinin Analiz Sonuclari

Degisken Katsayi Giiven Aralhgi
Rol Belirsizligi -0,1292 -0,4241 ; 0,1656
Etkilesim Adaleti -0,3819 -0,7549 ; -0,009
Kuruma Giiven 0,1180 -0,3076 ; 0,5436
Rol Belirsizligi * Etkilesim Adaleti 0,1138 0,0292: 0,1984
Rol Belirsizligi * Kuruma Giiven 0,110 -0,1181; 0,0671
Sabit 4,7442 3,5226 ; 5,9658
R? 0,1295
F 11,486 p <0,001

PROCESS modiiliindeki 2 numaralt model {izerinden yapilan analizin sonucuna
gore etkilesim adaleti diizenleyici role sahipken, kuruma giiven degiskeni bu iligkide

diizenleyici role istatistiksel olarak anlaml1 bir sekilde sahip degildir.

H6: Rol belirsizliginin ¢alisma coskusu iizerindeki etkisinde etkilesim adaleti ve

kuruma giiven diizenleyici role sahiptir.

Bu varsayimi test etmek amaciyla etkilesim adaletinin diizenleyici degisken

roliinde oldugu bir regresyon modeli test edilmistir. Sonuglar asagidaki gibidir;
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Tablo 8 Rol Belirsizligi Ile Cahsma Coskusu Arasindaki Iliskiye Ait
Diizenleyici Etkilerinin Analiz Sonug¢lar:

Degisken Katsay1 Giiven Arahg
Rol Belirsizligi -0,1291 -0,1458 ; 0,4040
Etkilesim Adaleti -0,0183 -0,3661 ; -0,3294
Kuruma Giiven 0,2484 -0,1485; 0,6452
Rol Belirsizligi * Etkilesim Adaleti 0,0521 -0,0268 ; 0,1310
Rol Belirsizligi * Kuruma Giiven -0,0092 -0,0955; 0,0772
Sabit 1,8558 0,7167 ; 2,9949
R? 0,3866
F 48,6601 p <0,001

PROCESS modiiliindeki 2 numaralt model {izerinden yapilan analizin sonucuna
gore etkilesim adaleti ve kuruma giiven degiskenlerinin ikisinin de istatistiksel olarak

anlamli bir sekilde diizenleyici role sahip olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

PROCESS makrosu ile yapilan analiz bootstrap yaklagimini esas alir. Bu
yaklasima gore olusturulan giiven araliginin sifirt icermesi durumunda s6z konusu
degiskenin istatistiksel olarak anlamli olmadig1 anlamina gelmektedir. Sifir1 igermemesi
halinde ise, degiskenin modelde yer almasinin istatistiksel olarak anlamli oldugu seklinde
yorumlanir (Andrew, 2013, Akt: Bolin 2014). Buna gore, ¢alismamizda rol belirsizligi ile
calisma coskusu iizerine yaptifimiz analizde, diizenleyici roliin oldugunu gosteren
etkilesim degiskenlerine (Rol belirsizligi*Etkilesim Adaleti ve Rol Belirsizligi*Kuruma
Giiven) ait giliven araliklari sifirt i¢erdiginden bu degiskenlerin diizenleyici rolleri

istatistiksel olarak anlamli oldugu s6ylenememektedir.

H7: Rol ¢atismasinin ise yogunlasma iizerindeki etkisinde etkilesim adaleti ve

kuruma giiven diizenleyici role sahiptir.

Bu varsayimi test etmek amaciyla etkilesim adaletinin diizenleyici degisken

roliinde oldugu bir regresyon modeli test edilmistir. Sonuglar asagidaki gibidir;
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Tablo 9 Rol Catismasi ile Ise Yogunlasma Arasindaki iliskiye Ait
Diizenleyici Etkilerinin Analiz Sonug¢lar:

Degisken Katsayl Giiven Arahg
Rol Catigsmasi 0,5444 0,2430; 0,8459
Etkilesim Adaleti 0,3419 0,0870 ; 0,5968
Kuruma Giiven 0,2480 -0,0091 ; 0,5051
Rol Catigsmas1 * Etkilesim Adaleti -0,0381 -0,1117 ; 0,0355
Rol Catismasi1 * Kuruma Giiven -0,0469 -0,1253; 0,0314
Sabit 1,7207 0,6181 ; 2,8232
R? 0,1223
F 10,7573 p <0,001

PROCESS modiiliindeki 2 numaralt model {izerinden yapilan analizin sonucuna
gore etkilesim adaleti ve kuruma giliven degiskenlerinin ikisinin de istatistiksel olarak

anlamli bir gekilde diizenleyici role sahip olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

H8: Rol ¢atismasinin ¢alisma ¢oskusu tizerindeki etkisinde etkilesim adaleti ve

kuruma giiven diizenleyici role sahiptir.

Bu varsayimi test etmek amaciyla etkilesim adaletinin diizenleyici degisken

roliinde oldugu bir regresyon modeli test edilmistir. Sonuglar asagidaki gibidir;

Tablo 10 Rol Catismasi fle Calisma Coskusu Arasidaki Iliskiye Ait
Diizenleyici Etkilerinin Analiz Sonug¢lar:

Degisken Katsay1 Giiven Aralhgi
Rol Catismasi 0,1019 -0,1893 ; 0,3930
Etkilesim Adaleti 0,3575 0,1114:; 0,6037
Kuruma Giiven 0,3126 0,0643 ; 0,5609
Rol Catismas1 * Etkilesim Adaleti -0,0198 -0,0909: 0,0513
Rol Catismas1 * Kuruma Giiven -0,0142 -0,0899; 0,0615
Sabit 1,4992 0,4345 ; 2,5639
R? 0,3366
F 39,1769 p <0,001

PROCESS modiiliindeki 2 numaralt model {izerinden yapilan analizin sonucuna

gore etkilesim adaleti ve kuruma giliven degiskenlerinin ikisinin de istatistiksel olarak

anlaml bir sekilde diizenleyici role sahip olmadig1 sonucuna ulasilmistir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bu caligmada 6nce bagimsiz degiskenler olan rol belirsizligi ve rol ¢atigmasi
kavramlar1 incelenmis ve bu alanda yapilmis olan arastirmalar tartisilmistir. Rol
belirsizligi ile ilgili degiskenler genel olarak Rizzo ve ark. (1970) rol ¢atismasi ile ilgili
kavramlar Kahn ve arkadaglarinin (1964) ortaya koymus oldugu cerceve icerisinde
degerlendirilmistir. Calismanin diger bir degiskeni olan ¢alismaya tutkunluk ile ilgili
arastirmalar ve bu kavrama iligkin teoriler alt boyutlar1 ile birlikte incelenmistir.
Calismaya tutkunluk Schaufeli’nin ortaya koymus oldugu cergeve igerisinde
degerlendirilmistir. Arastirmanin diizenleyici degiskenleri olarak etkilesim adaleti ve

kuruma giiven ilgili yapilan arastirmalar ve kavram ile ilgili teoriler incelenmistir.

Arastirma rol belirsizligi ve c¢atigmasinin ¢alismaya tutkunluga olan etkisini
incelerken, ayrica etkilesim adaleti ve kuruma giivenin bu degiskenler iizerindeki
diizenleyici etkisini incelemeyi hedeflemistir. Bu ¢ergevede Istanbul’da bulunan bir vakif
tiniversitesindeki akademik ve idari kadroda gorev yapan 405 ¢alisana yapilmis olup 392

anket formu degerlendirmeye alinmastir.

Yapilan arastirma sonucunda; korelasyon analizi sonucuna gore anketi
cevaplayanlarin rol belirsizligi ve ¢aligma coskusu alt boyutu arasinda anlamli ve negatif,
rol belirsizligi ve ise yogunlasma arasinda anlamli ve negatif, rol catismasi ile ¢calisma
coskusu alt boyutu arasinda anlamli ve negatif yonlii iligski saptanmistir. Rol belirsizligi
ve rol catismasi konularinda elde edilen neticeler incelendiginde; katilimcilarin, rollerinin
veya kendilerinden beklenen gorev davraniglarinin neler oldugunun farkinda olunmasi
konusunda ¢ok sorun yasamadiklari, ayn1 zamanda is yeri veya is yeri disindaki degisik
rolleri icra ederken daha ¢ok sorun yasadiklar1 belirtilebilir. Bu dogrultuda, 6zellikle
calisma yasaminda agir ders ve tez danigmanligr yiikiiyle, idari gorevlerle, akademik
ilerleme i¢in yayin yapma yiikiimliiliigliyle karsilagan; ev ve 6zel hayatta da ¢ocuk, es,
ebeveynlik gibi birbirinden farkli rollerle karsi karsiya kalan akademik ve idari
personelin, birbirlerine zit olan veya beklentileri arasinda uyumsuzluga neden olan

durumlarla karsilastigi sdylenebilir (Dogan, Demir, Tiirkmen, 2015, s.56).
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Ilgili degiskenlerin ¢alismaya tutkunluk alt boyutlari ile iliskili olup olmadig1 ve
calismaya tutkunluklarini etkileyip etkilemedigi incelendiginde ise; rol belirsizligi ve
catismasinin ¢alismaya tutkunluk iizerinde negatif etkisi oldugu sunucuna ulagilmistir.
Soyle ki rol belirsizliginin oldugu durumda akademik ve idari personelin galismaya
tutkunluklarinin (¢alisma coskusu ve ise yogunlagsma) azaldigi, rol ¢atismasi oldugu
durumda calismaya tutkunluklarinin (¢alisma coskusu) azaldigi; rol belirsizligi ve
catismasi azaldiginda ise ¢aligmaya tutkunluklariin (¢alisma coskusu ve ise yogunlasma)
arttig1 soylenebilir. Tiim bu olumsuzluklarin yasandigi durumlarda {iniversitede calisan
akademik ve idari personelin biitiin ilgisini gorevine yoneltmekte, tam anlamiyla ifade
etmek gerekirse yogunlagmakta zorlanacagi, ¢alisirken zinde ve kaliteli bir psikolojide
olmayacagi, esnek c¢alisma saatlerine dayanamayacagi, ruhsal acgidan dayanikli

olamayacagi, negatif olaylarda gii¢lii bir karakter sergileyemeyecegi anlagilmaktadir.

S6z konusu kavramlarin literatiir gegmisine bakacak olursak rol ¢atismasi ve rol
belirsizligi ilgili yapilan arastirmalarin ii¢ olasi neticesi, i yerinde yasanan stres, is
doyumu ve calisilan kurumdan ayrilma istegi oldugu goriilmektedir. Arastirmacilarin
yaptig1 ¢alismalarda da rol catismasi ve rol belirsizliginin neticesi olarak is yerinde
yasanan streste artis ve i doyumun da azalma oldugunu ifade etmislerdir (Kahn ve
arkadaglari. 1964, Tosi 1974, Lyons 1971, House ve Rizzo 1970, Johnson ve Stinson
1975, Brief ve Aldag, 1971. Miles, 1976) Finansal kurumlarda ¢alisan personel iizerinde
yaptiklar1 incelemede rol catigmasinin isten ayrilma ve is ile ilgili memnuniyetsizlik
durumu ile dogru orantili oldugu sonucuna ulasilmistir (Sorensen ve Sorensen’in, 1974).
Calisanlar iizerinde yapilan bir arastirmada rol ¢atismasi ve rol belirsizligindeki artisin
kurumda daha az giiven duygusu hissedilmesine (Kahn ve arkadaslar1), ve kurumsal
etkinlik algisinda diisiise neden oldugu sonucuna ulasilmistir (House ve Rizzo). Ayrica
rol belirsizligi ve rol catismasinin ¢aliganlarin, gorevlerini belirleyen kisilere kars1 negatif
bir tutum i¢inde olmasina (Miles, Miles ve Perreault) ve kendilerine verilen gorevi icra

ederken daha fazla hata yapmalarina sebep oldugu goriilmiistiir (Brief ve Aldag).

Yapilan korelasyon analizlerinden sonra diizenleyici degiskenleri 6lgmek icin
regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizinin sonuglarina gore rol belirsizliginin ise

yogunlasma alt boyutu {izerindeki etkisinde etkilesim adaleti diizenleyici role sahipken
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kuruma giiven degiskenin bu iliskide anlaml1 bir gekilde diizenleyici role sahip olmadig:
saptanmistir. Etkilesim adaleti ve kuruma giliven degiskenlerinin ortalamalarina
bakildiginda iki degiskeninde yiiksek ortalamalara sahip oldugu goriilmektedir. Literatiir
incelendiginde etkilesim adaleti ile ilgili yapilan bir arastirmada, orgiitsel adaletin {i¢ alt
boyutu ile c¢alisanlarin intikam alma ve misilleme (retaliation) davranislari arasindaki
iliskiyi incelenmistir. Arastirmaya gore, etkilesim adalet algis1 yiiksek olan calisanlarin
kurumdaki iicret ve diger uygulamalar ile ilgili adaletsiz dagilim1 bir sekilde gérmezden
gelerek tolere edebildiklerini; adalet algisinin diisiik olmasi durumunda ise ¢ok fazla 6¢
alma davranisi igine girdikleri sonucuna ulasilmistir (Skarlicki ve Folger, 1997, s.438).
Bu calisma aragtirmamizdaki etkilesim adaletinin rol belirsizligi ve ise yogunlagsma alt
boyutu iizerindeki diizenleyici etkisini kismen destekler niteliktedir. Diger taraftan
ortalamalara bakildiginda kuruma giiven degiskenin diizenleyici role sahip olmamasinin
kurumdaki giiven duygusu olup olmamasi ile ilgili olmadig1 anlagilmaktadir. Literatiirde,
kuruma giivenle ilgili yapilan aragtirmalarda, ¢ogunlukla ¢aliganlarin arasindaki ast-tist
iligkisine ve birbirleri arasindaki etkilesime odaklanilmis olup arastirmamiz ile
karsilastirabilecegimiz benzer calismalar bulunmamaktadir. Kuruma giiven firmanin
gecmisi, taninmishigl, mali giicli, yiiksek istthdam potansiyeli kisacasi firma imaji
calisanlarin kurumda kendilerini giivenden hissetmesine neden olabilir. Bu etkinin rol
belirsizligi ve rol catismasi yasayan ¢alisanlarin tutkunluklarinin azalmasina veya ortadan
kalkmasin1 engellemeye veya tolere etmeye yetmedigi sdylenebilir. Diger bir agidan
kurumun kisa siireli bir gegmisinin olmasi, ¢alisanlarinin cogunlugunun 1 y1l gibi bir siire
once kurumda ise baslamis olmasi ve gilivenin uzun vadede etkisini goOsterecegi
varsayildiginda bahsi gecen iliskide etki gostermemesi kismen acgiklanabilir. Son olarak
giiven kavrami yoneticiye giiven, ¢aligsma arkadaglarina giiven ve kuruma giiven olarak 3
boyuta ayrilmaktadir. Bu baglamda calisanlar kuruma giliveniyor olabilirken ¢alisma
arkadaslarina veya yoneticilerine giivenmiyor olabilir. Rollerin yoneticiler tarafindan
belirlendigi veya belirsizlik ve ¢catigmanin onlar tarafindan yonetildigi varsayilarak, baska

caligmalarda bu boyutlarinda etkilerinin incelenmesi faydali olacaktir.

Rol catigsmasi ile ise yogunlasma alt boyutu arasindaki iliskiyi gosteren bir kanit
bulunamamistir. Rol belirsizliginin ¢alisma coskusu iizerindeki etkisinde, rol

catismasinin ise yogunlagsma iizerindeki etkisinde ve rol ¢atismasinin ¢alisma coskusu
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tizerindeki etkisinde etkilesim adaleti ve kuruma gilivenin istatiksel olarak anlamli bir

sekilde diizenleyici role sahip olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Son olarak kapsamli literatiir taramalar1  sonucunda ¢alismamizla
karsilagtirabilecegimiz benzer calismalar olmadigi goriilmistiir. Rol belirsizligi ve
catismas1 kavramlar1 pek ¢ok agidan incelenmis adalet, giiven ve benzeri kavramlarla
iliskileri incelenmis ama ¢aligsmaya tutkunluk kavramu ile iliskisinin incelendigi herhangi
bir arastirmaya rastlanilmamistir. Ayrica calismaya tutkunluk kavraminin arastirma
gecmisinin fazla olmamasi ve yeni arastirilan bir kavram olmasi agisindan bundan sonraki
arastirmacilara ve literatiire 6onemli katkisinin olacagi asikardir. Son olarak literatiirde
genellikle etkilesim adaleti degiskeni Orgilitsel adalet kavrami altinda, kuruma giliven
degiskeni ise orglitsel giiven kavrami altinda incelemelere dahil edilmis olup diizenleyici
etkilerinin incelendigi bir ¢aligma bulunmamaktadir. Dolayisiyla bu aragtirmanin 6zgiin
bir ¢alisma olmasi sebebiyle ve diger arastirmacilara fikir vermesi bakimindan literatiire

onemli bir katki oldugu diistiniilmektedir.

Tablo 11 Arastirmadaki Hipotezlerin Sonugclari

Hipotezler Sonug¢
H1: Rol belirsizliginin ¢alisma coskusu iizerinde negatif bir Kabul
etkisi vardir.
H2: Rol belirsizliginin ise yogunlagmasi tizerinde negatif bir Kabul
etkisi vardir.
H3: Rol ¢atismasinin ¢alisma coskusu tlizerinde negatif bir etkisi Kabul
vardir.
H4: Rol catismasinin ise yogunlasma iizerinde negatif bir etkisi Red
vardir.
HS5: Rol belirsizliginin ise yogunlasma tizerindeki etkisinde Etkilesi_m KU‘!’U ma
etkilesim adaleti ve kuruma giiven diizenleyici role sahiptir. adaleti | Giiven

Kabul Red
H6: Rol belirsizliginin ¢alisma coskusu iizerindeki etkisinde
etkilesim adaleti ve kuruma giiven diizenleyici role sahiptir. Red
H7: Rol ¢atismasinin ise yogunlagma iizerindeki etkisinde
etkilesim adaleti ve kuruma giiven diizenleyici role sahiptir. Red
HS: Rol ¢atismasinin ¢alisma coskusu tlizerindeki etkisinde
Red

etkilesim adaleti ve kuruma giiven diizenleyici role sahiptir.
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Arastirma sadece Istanbul’da bulunan bir vakif {iniversitesi esas alinarak belirli
sayidaki denek iizerinde uygulanabilmistir. Arastirmanin vaka ¢alismasi olma 6zelligi
nedeniyle genelleme yapilabilmesi sinirlidir. Bu anlamda daha genel genel sonuglar elde
edilebilmesi i¢in bundan sonraki arastirmalarda farkl: {iniversitelerde, hem vakif hem de
devlet liniversitelerini kapsayacak sekilde yapilmasi faydali olacaktir. Ayrica bu ¢alisma
akademik ve idari personel ile smirli tutulmus olup gesitli yonetim kademelerinde
uygulanmasinin faydali olacagi diistiniilmektedir. Tiim bu yonleriyle daha oOnceki
calismalara ve sektore farkli bir bakis acis1 getirdigi diisiiniilmektedir. Yapilan ¢alismanin
tek bir liniversitesinde yapilmig olmasi, her ne kadar tiniversitelerin tamamini temsil
etmesi agisindan eksiklik olustursa da vakif {niversiteleri hakkinda bilgi vermesi

acgisindan 6nemli bir ¢alismadir.

Rol belirsizligi ve rol catismasinin ¢alismaya tutkunluk iizerindeki olumsuz
etkilerinden yola ¢ikarak calisanlarin is tanimlarinin tekrardan diizenlenmesi, rollerin
uygun kisiler {izerinden yiirtitiilmesi belirsizlik ve ¢atigsma riskini azaltabilecegi gibi isini
severek yapan tutkunlugu artan calisanlara sahip olunabilir. Ayrica calisanlarin
performanslarin1 6lgmeye yonelik uygulamalarin olmasi calisanlarin kurumdaki adalet
algisina yonelik diisiincelerini pozitif yonde etkileyecegi gibi yasanmasi muhtemel rol

belirsizliginin etkilerini daha az hissedecekleri diisiiniilmektedir.

Rol belirsizligi yasayan bireylerin ise yogunlasmasi ile ilgili etkilesim adaletinin
diizenleyici etkisinden yola ¢ikilarak ¢alisanlar i¢in adalet kavraminin ¢ok dnemli oldugu
daha once de vurgulanmistir. Bu dogrultuda kurumlarda adalet algisinin hissedilmesine
yonelik diizeltici faaliyetler ile ilgili galismalar yapilmasi faydali olacaktir. Bunlara 6rnek

olarak maas, is dagilimi, diger ¢alisanlarla esit calisma sartlar1 ve gosterilebilir.

Yukarida bulunulan 6nerilere ek olarak toparlayict olmasi bakimindan bir diger
deyisle insan kaynaklarini daha iyi yonetmek adina; ¢alisanlara bulunduklari kurumda
kendilerini gelistirme, kariyer yapma ve yiikselme imkanlar1 saglayabilecekleri ortamlar
saglanmalidir. Kendisini gelistirme firsat1 yakalayan ¢alisanlarin adalet algisi ile birlikte
calisma coskularini tekrar yakalayabilecekleri icin rol belirsizligi yasiyor olsalar bile

etkilerini tolere edebilecekleri diisiiniilmektedir.
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ARASTIMA ANKETI

Asagida yer alan anket formundaki bilgilerden Dr. Ogr. Uyesi Hiiseyin CIRPAN danismanliginda gergeklestirilecek olan Yiiksek
Lisans Tez ¢caligmasinda yararlanilacaktir. Anketin amaci is gérenlerin sirket icinde tutum ve davraniglarini incelemektir. Bu nedenle
sorulara igtenlikle cevap veriniz. Aragtirmaya katkida bulundugunuz i¢in tesekkiir ederiz.

Zeynep BARAN

Medipol Universitesi isletme Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Ogrencisi

BOLUM 1

Asagida sizinle ilgili bazi ifadeler yer almaktadir. Liitfen her bir ifadeyi dikkatlice
okuyunuz. Bu ifadelere ne derece katildiginiza iligkin goriistiniizii "6- Tamamen
katillyorum"dan "1 - Hi¢ katilmiyorum”a dogru uzanan 6lgek tizerinde belirtiniz.

Hig
katilmiyorum

Tamamen
katilyorum

[=Y
N
w
E~)
[0}
(-]

Is Yerindeyken;

1) Kendimi hayat dolu ve canli hissederim.

2) Kendimi enerjik hissederim.

3) Kendimi zinde ve uyanik hissederim.

4) Kendimi pozitif enerji dolu hissederim.

5) Kendimi sik sik bir sey 6grenirken buluyorum.

6) Isime yarayacak yeni beceriler ediniyorum.

7) Islere bakis agimi degistiren yeni seyler 6greniyorum.
8) Isime yarayacak yeni bilgiler ediniyorum.

9) Isimde ne kadar yetkiye sahip oldugum agik ve nettir.
10) isimin amag ve hedefleri ¢cok planli ve belirgindir.

11) Zamanimi uygun bi¢cimde planlayabildigimi diistintiyorum.
12) Sorumluluklarimin ne oldugunu agikea biliyorum.

13) Benden tam olarak ne beklendigini iyi biliyorum.

Gorevimle ilgili olarak ne yapilmasi gerektigi konusundaki
aciklamalar yeterlidir.

Farkl sekillerde yapilmasi gereken isleri yerine getirmek
zorunda kaliyorum.

14)
15)

16) Bana tek basima bitiremeyecegim isler veriliyor.

Bana verilen bir gorevi yerine getirebilmek i¢in bir kurali ya da
ilkeyi ¢ignemek zorunda kaliyorum.

Farkli bicimlerde ¢alisan iki ya da daha fazla grupla gérev
yaplyorum.

iki ya da daha fazla kisinin birbiriyle bagdasmayan taleplerine
muhatap oluyorum.

Kimilerinin kabul edip kimilerinin kabul etmeyecegi isleri
yaplyorum.

Bana, yapabilmem i¢in yeterli kaynak ve malzeme olmayan isler
verilir.

18)
19)
20)
21)

22) Gereksiz islerle ugrasiyorum.

BOLUM 2

Asagida galisanlarin isleri ile ilgili izlenimleri ve bunlara kars1 duygu ve diistinceleri
belirtilmistir. Bu ifadelere ne derece katildiginiza iligkin goriistiniizii "6- Her
Zaman"dan "1 - Hi¢ 'e dogru uzanan 6lgek tizerinde belirtiniz.

Hi
Her
Zaman

23) isimde enerji dolu oldugumu hissediyorum.

24) isimde kendimi giiclii ve gayretli hissederim.

25) isim bana heyecan verir.

26) Isim bana ilham verir.

27) Sabah kalktigimda istekli bir sekilde ise gidesim gelir.
28) Yogun tempoda galistigimda kendimi mutlu hissederim.

29) Yaptigim islerle gurur duyarim.




H
[ =
I z E
N
1 2 3 4 5 6

30) Calisirken kendimi ise kaptiririm.

31) Calisirken isim beni alir gotiiriir.

isimle Ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana nazik ve ilgili
davranirlar.

Isimle Ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana saygili
davranirlar ve dnem verirler.

isimle Ilgili kararlar alinirken ydneticilerim kisisel ihtiyaglarima
kars1 duyarlidir.

Isimle ilgili kararlar alinirken ydneticilerim bana kars: diiriist ve
samimidirler.

isimle Ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bir calisan olarak
hakkimi gozetirler.

Yoneticilerim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuglari benimle
tartigirlar.

Yéneticilerim benim igimle ilgili karar alirken bana uygungerekge
sunar.

Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bana mantikl
aciklamalar yaparlar.

32)
33)
34)
35)
36)
37)
38)
39)
40) Yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak agiklarlar.

41) s arkadaslarima faydah oldugumu diistiniiyorum.
42) Sirkete yarar sagladigimi hissederim.
43) Genel olarak yararli oldugumu diisiintirtim.

44) s arkadaglarima yardimimin dokundugunu gériiyorum.

Calistigim Kurum;

45) Diiriist ve hakkaniyetli bir isleyise sahiptir.

46) Toplumda pozitif imaja sahiptir.

47) Huzurlu ve adil bir ¢alisma ortamina sahiptir.

48) ise alim1 ve ise oryantasyon programini énemser.

49) Calisanlarinda baghlik yaratir.

50) Yiiksek mali giice sahip bir kurumdur.

51) Calisanlarina ilgili ve saygilidir.

52) Performans degerlendirmesini objektif olarak yapmaktadir.
53) Calisanlarin ihtiyaglarini dikkate alir.

54) Uzun streli istihdam saglar.

Demografik Bilgiler

Cinsiyetiniz: Kadin Erkek
1520 (2] 31-35 46-50
Yaginiz: (2] 2125 36-40 51-60
2630 (5] aras (3] 6Ovelsd
(1) ortaokul (Ca’) \sans
Egitim Durumunuz: Lise Yiiksek Lisans
Onlisans (C6) Doktora
1) o-s5vil
. . (C27) 16201l
Toplam is Tecriibesi: 6-10 Yil s
11-15 Vil 21 Yil ve Ustii
| 2] )] o0-1vil CZ) awi
Kurumdaki Calisma Sureniz: 23 2w .
(53 5vilve Ustil
3Vl il ve Ustii
Akademik/idari Personel | 1 | Akademik (2] idari
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