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Oz
Bu ¢alismanin  amaci algilanan orgiitsel ayrimcilik ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskinin

arastirilmasidir. Literatiirde iki konunun birbiriyle iligkisinin arastirilmasina yonelik sinirli sayida ¢alisma
oldugu goriilmiistiir. Calismanin bu agidan literatiire katki saglamasi beklenmektedir.

Tammlayict nitelikte olan bu ¢alisma Kirsehir Ahi Evran Universitesinde gorev yapmakta olan akademik
ve idari personel iizerinde 2019 yilinda gerc¢eklestivilmistir. Calismada basit rastgele orneklem segim
yontemi kullanilmis ve ¢calismaya katilmayr kabul eden 155 akademik ve idari personele yiiz-yiize anket
uygulanmistir. Verilerin toplanmasinda kullanilan Algilanan Orgiitsel Ayrimcilik Olgegi “cinsiyet ve siyasi
goriise dayali ayrimeilik’” olarak iki boyut icermekte ve her boyutta dokuzar soru yer almaktadir. Olgek
Jagusztyn (2010) tarafindan gelistirilmis ve Kaya (2016) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. Orgiitsel
Baghilik olcegi ise Allen ve Mayer tarafindan gelistirilmis olup (1990) Tiirkceye uyarlamast Wasti (2000)
tarafindan gerceklestirilmistir. Olgekte 23 soru yer almaktadir.

Toplanan veriler iizerinde tammlayici istatistikler, normal dagilima uygunluk testi, bagimsiz gruplar arasi
t testi, tek yonlii varyans analizi ve korelasyon analizi testleri uygulanmistir. Calisma sonucunda orgiitsel
baghlik ortalamast 3.19, cinsiyet ayrimciligr ortalamasi 1.54 ve siyasi ayrimcilik ortalamast 1.70 olarak
hesaplanmistir. Bulgular arastirma yapilan kurumda ayrimcilik algisimin diisiik seviyede, algilanan
orgiitsel baghlik seviyesinin ise ortalamanin iizerinde oldugunu géstermistir. Ayrimcilik ile orgiitsel
baghlik arasindaki iligkinin belirlenmesi amaciyla yapilan korelasyon analizi sonucunda ise siyasi
ayrimcilik algist ile orgiitsel bagliik arasinda (r=-0,265; p<0.01) negatif yonlii ve istatiksel agidan anlamli
bir iliski oldugu saptanmustir. Ayrica cinsiyet ayrimciligr algisi ile érgiitsel baglhilik arasinda ise negatif
yénlii ancak istatistiksel agidan anlamli olmayan (r=-0,119; p>0.05) bir iliskinin oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baghlik, Sivasi Ayrimcilik, Cinsiyet Ayrimcihigu.
Abstract

The purpose of this study is to research the relationship between organizational discrimination perceived
and organizational commitment. It is has been seen that there are a limited number of studies on the
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relationship between these two subjects in the literature. It is expected that the study will contribute to the
literature in this respect.

This descriptive study was achieved in 2019 on the academic and administrative staff of Kirsehir Ahi Evran
University. In the study, simple random sample selection method was used and a face-to-face questionnaire
was applied to 155 academic and administrative staff who accepted to participate in the study. The
perceived organizational discrimination scale used for the collection of data was considered in two
dimensions as ’'discrimination based on perceived gender and political view . There are 9 expressions in
each scale. The scale was developed by Jagusztyn (2010) and adapted to Turkish by Kaya (2016).
Organizational Commitment Scale was developed by Allen and Mayer (1990) and the scale was adapted
to Turkish by Wasti (2000). The scale includes 23 questions.

Descriptive statistics, test of normality for the data’ suitability to the normal distribution, t test between the
independent groups, one-way variance analysis, correlation analysis were applied on the collected data.
As a result of the study, the average of organizational commitment was calculated as 3.19, the average of
gender discrimination was calculated as 1.54 and the average of political discrimination was calculated
as 1.70. The findings exposed that; the perception of discrimination level is low and perceived
organizational commitment level is above the average in the instituon researched. As a result of the
correlation analysis to determine the relationship between discrimination and organizational commitment,
there has been determined a negative and statistically a significant relationship between political
discrimination perception and organizational commitment (r=-0.265; p <0.01). Additionally, there has
been determined that a negative but statistically an insignificant relationship between perception of gender
discrimination and organizational commitment (r = -0,119; p> 0.05).

Keywords: Organizational Commitment, Political Discrimination, Gender Discrimination.

GIRIS

Ayrimcilik anlam itibariyle insanlarin ¢esitli nedenlerden dolay1 (cinsiyet,etnik kdken,inang,
siyasi goriis) Otekilestirilmesi ve diger insanlara gore farkli davranislara maruz kalmasi olarak
ifade edilebilir (Akdemir, 2014:891). Giiniimiizde ayrimcilik hukuki agidan sug¢ olarak
nitelendirilmekte, her insanin esit oldugu vurgulanmakta ve ayrimcilia engel olmak igin
diizenlemeler yapilmaktadir. Ancak pratikte uygulamalara bakildig1 zaman insanlarin ayrimeiliga
ugradig1 (Goregenli, 2012:18) yada en azindan boyle bir algiya sahip olduklar1 genel kabul
gormektedir. Caligsanlar ayrimeiliga ugradigini diisiindiiklerinde, orgiit igerisinde performansi ve
verimliligi diislirebilecek olumsuz durumlar sergileyebilmekte ve orgiitlerine karsi baglilik
duygulari zayiflayabilmektedir.

Orgiitsel baglilik, drgiitsel davranis literatiiriinde giderek daha fazla kabul gérmeye baslayan bir
konudur. Bir tutum olarak orgiitsel baglilik; belirli bir orgiitiin bir iiyesi olarak kalma arzusu,
kurulus adina yiiksek diizeyde ¢aba gosterme istegi ile kurulusun degerleri ve hedeflerine iligkin
kesin bir kabulii icermektedir. Baska bir deyisle bu tutum c¢alisanlarin orgiitlerine olan
sadakatlerini yansitan bir davranis kalib1 olup, bireylerin organizasyona olan ilgisinin devam
etmesini saglayan bir siirectir. Orgiitsel baglilik tutumu bir dizi kisisel (yas, kurulustaki gorev
stiresi, kariyer uyumu, olumlu ya da olumsuz etkililik ya da i¢ ya da dis kontrol nitelikleri gibi
diizenlemeler) ve orgiitsel (is tasarimi, degerler, destek, prosediirel adalet ve liderlik tarzi)
degiskenler ile belirlenmektedir (Luthans; 2011: 146-147).

Yapilan bu ¢alisma ile algilanan orgiitsel ayrimciligin, calisanlarin orgiitsel bagliligina etkisinin
arastirilmasi amaglanmstir. Arastirma neticesinde elde edilen bulgularin literatiire ve arastirma
yapilan kurumun ¢alisanlara yonelik uygulamalara katki saglamasi 6ngoriilmektedir.

1.ALGILANAN ORGUTSEL AYRIMCILIK

Orgiitsel ayrimcilik algisi, bireyin &rgiit igerisinde herhangi bir nedenle haksiz yere muamele
gordiigiine dair bir yargidir. Bireylerin yasadiklar1 ayrimcilik miktarina iligkin algilarinin, belirli
bir baglamda gergekten var olan ayrimcilik seviyesini dogru sekilde yansitip yansitmadigini
belirlemek genellikle zordur. Bireyler ya var olandan daha fazla ya da var olandan daha az
ayrimcilik  gordiiklerini  diisiinebilirler. Ayrimciligin  yasandigi yerlerde, bireyler belirsiz
kosullarla kars1 karsiya kaldiklarinda bu durum ayrimcilikla ilgili diisiincelerin daha da artmasina
yol acabilmektedir (Kaiser& Major; 2006: 803-804). Calisanlar orgiitlerinde ayrimciliga maruz
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kaldiklarint diisiindiiklerinde, bu durum hem o&rgiit acisindan hem de birey agisindan olumsuz
sayilabilecek bir¢cok sonucun oraya ¢ikmasina yol acabilmektedir. Bu nedenle orgiitsel davranig
alaninda yapilan bir¢ok calismada, ¢alisanlar tarafindan iddia edilen ayrimcilifinin kékeni ve
nasil 6nlenecegi arastirilmig ve genellikle orgiitsel adalet agisindan irdelenmeye ¢alisilmistir. Bu
bakis agis1 is yerinde ayrimciligin gostergesi olarak adil davranma, prosediirler ve kisilerarasi
muamele tizerine odaklanmaktadir (Goldman v.d.; 2008: 2-3).

Algilanan ayrimciligin 6znel anlami ve sonuglari, bir grubun sosyal yapidaki pozisyonuna
bagldir. Ornegin dezavantajli gruplarin iiyeleri genellikle 6nyargrya maruz kaldiklarindan bu
durum ayrimciliga yol agabilmektedir (Schmitt&Branscombe; 2011: 170-171). Ozellikle belirli
gruplara yonelik ayrimeiligin kiiltiirel normlarda kodlandig: iilkelerde de ayrimcilik ortaya
cikabilmektedir. Ayrica, yerel normlar ve dnyargiya iliskin sosyo-kiiltiirel miras, insanlarin bu
topluluklardaki orgiitler icinde ayrimciliga maruz kalmalarini kolaylastirabilmektedir. Orgiit
icerisinde resmi ve gayri resmi yapi, orgiit kiiltiirii, liderlik, strateji, insan kaynaklari sistemleri ve
orgiitsel iklim gibi faktorlerde orgiit icerisinde ayrimeiligin sebepleri arasindadir.

Resmi yapidan soz ederken, belki de orgiitlerde en yaygin sekilde goriilen ayrimeilik sekli,
kadinlarin ve azinliklarin orgiitlerde iist diizey liderlik pozisyonlarina ge¢melerini engelleyen
“cam tavan” sendromudur. Orgiit kiiltiirii kavrami, genellikle paylasilan degerler, ortak anlayslar,
inang ve beklenti kaliplari ile tanimlanan, bir 6rgiitiin “’kisiligi” olarak adlandirilir. Cox ve Blake’e
gore, bir kurulustaki iist diizey liderlerin tam baglilig1 olmadan, gesitlilik girisimlerinin basarisiz
olmas1 muhtemeldir ve bu nedenle ayrimci uygulamalarin ortadan kaldirilmasi muhtemel
degildir. Farkli calisanlari ilerletme ve bir kapsayicilik kiiltiirii yaratma stratejileri bir kurumun
stratejik is planina dahil edildiginde, sonucta ortaya c¢ikan ayrimcilik seviyeleri diisitk olma
egilimindedir. Insan kaynaklar1 uygulamalar1, calisanlarin kurulus i¢indeki firsatlara ve degerli
odiillere (erisim ayrimciligl) ve ayrica kurulus vatandaslari olarak muamele gérmelerine olan
erisimini  etkileyerek bir organizasyon i¢inde meydana gelen ayrimcilifin  boyutunun
sekillenmesinde kritik bir rol oynamaktadir. Ayrimciliga Onciilik eden son orgiitsel seviye
orgiitsel iklimdir. Schneider tarafindan tanimlanan iklim kavrami, en dogru sekliyle, kurumun
algilanan politikalarinin, uygulamalarinin ve prosediirlerinin yani sira g¢alisanlarin yonetim
tarafindan odiillendirildigi, bekledigi ve destekledigi davranis tiirleri hakkindaki ortak algilarini
yansitan kiiltiiriin bir tezahiirii olarak goriiliir (Gelfand v.d.; 2007: 4-22).

Ayrimceiligin sonuglaria dair arastirmalar, sosyal degisim, adalet, stres ve niteliksel belirsizlik
konularmi igeren bir dizi iligkili teori iizerine kuruludur. Bleu (1964) ve Gouldner (1960)
tarafindan belirtilen sosyal degisim teorisine gore, karsiliklilik normu sosyal iliskilerin
olusumunda ve siirdiiriilmesinde nemli rol oynar. Insanlar iste dogada ekonomik ya da sosyal
iligkiler kurarlar; ilki kisa vadeli iken, ikincisi taninma ve saygi gibi daha maddi olmayan
kaynaklarin uzun vadeli degisimini icerir. Ozellikle bir sosyal iliskide, bireyler kaynaklar1 tahsis
ettiginde diger tarafin bu yilikiimliligi gelecekte yerine getirmesini beklerler. Cassidy v.d.
tarafindan 2004 yilinda ayrimciligin sonuglari, talep ve kaynak modelleri gibi stres ¢ergevesinde
ve islemsel stres modeli ile incelenmistir. Stres ve olumsuz saglik sonuglar1 arasindaki baglanti,
Parasuramen&Alutto tarafindan 1984 yilinda kurulmustur. Stres modellerinin uygulanmasindaki
temel argliman, ayrimcilik algisinin ve deneyimlerinin bireylerde stres olusturabilecegi ve
sagliklarin1 olumsuz yonde etkileyebilecegidir (Cheung, v.d.; 2016: 34-36).

1.1. Ayrimailik Tiirleri

Daha onceki arastirmalardan elde edilen bulgular, isyerinde ayrimciligin etkilerinin ¢ok fazla
oldugunu, ancak bu ayrimciliga neyin sebep oldugu ve ne kadarimin sorumlu yoneticilerin tiriinii
oldugu konusunda yeterli bilgi olmadigin1 gostermektedir (Kadiresan&Javed; 2015: 32).
Algilanan ayrimeilik tiirlerine baktigimizda asagidaki basliklar altinda ayrimciliga literatiirde yer
verildigi goriilmektedir (Kaynak:

Irk ayrimcihg:

En ¢ok karsilagilan ayrimeilik tiirlerinden biri wka dayali aynmeiliktir.  ABD'de yapilan bir
arastirmada, Ispanyol etnik kokenine sahip kisilerden is basvurusu yapan her bes kisiden birinin
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ayrimciliga ugradigi saptanmistir. Aragtirmada orta ve {ist diizey yOnetim pozisyonlart igin,
Hispaniklerden daha az deneyime ve nitelige sahip olan beyazlara 6ncelik verildigi saptanmustir.

Cinsiyet ayrimciligi

Cinsiyet ayrimeiligi is yerinde karsilasilan en yaygin ayrimcilik tiirlerinden biridir. Gegmiste
yapilan calismalar, bu ayrimecilik bi¢iminin, diinyanin farkli bolgelerinde, yaygin olarak
goriildiiglinii ortaya koymustur. Kadin olmak, gebe olmak ve evli olmak gibi unsurlar ayrimciliga
yol acan faktorler arasinda sayilmaktadir.

Inanca bagh ayrimeilik

Din, mezhep yada yasam sekline bagli olarak sergilenen ayrimcilik davranigi orgiitlerde ortaya
cikan ayrimcilik tiiriiniin bir bagka seklidir. Calisanlarin dini inancit nedeniyle dislanmasi,
ibadetine izin verilmemesi, giyim kusam sekline miidahale edilmesi, tacize ugramasi, yagsam sekli
nedeniyle bir takim pozisyonlara getirilme yada getirilmemesi ve isten ¢ikarma durumlar
uygulanan ayrimeilik sekillerinden bazilardir.

Yasa bagh ayrimcihik

Yas ayrimciligi, insanlarin beceri ve yeteneklerinden ziyade yaslarina gore degerlendirilmeleri
durumunda ortaya cikmaktadir. Genglerin tecriibesiz olmalari bahane edilerek ise kabul
edilmemeleri ya da diisiik ticretle ¢aligtirilmalari siklikla goriilen durumlardandir. Belli bir yasin
tizerinde olan calisanlarin ise dinamizmlerini kaybetmis olmalart ve verimliliklerinin diigiik
olmasi gibi nedenler ayrimciliga ugramalarina yol agabilmektedir. Yash insanlar kendilerini
genglere gore daha fazla diglanmug olarak gorebilmektedir (Kadiresan&Javed; 2015: 32-33).

Cinsel tercih ve cinsel kimlik

Birgok igveren tarafindan “sorma-sdyleme” seklindeki politika benimsenmigtir. 2001 yilinda
Fortune 500 sirketlerinden sadece 8 tanesinde cinsel kimlikle ilgili politika mevcut iken, bu say1
2006 yilinda 124’¢ yiikselmistir (Robbins&Judge; 2015: 47-51).

2.0RGUTSEL BAGLILIK

Meyer ve Allen 1997 yilinda 6rgiitsel bagliligi farkli sekillerde anlasilmis ¢ok boyutlu bir kavram
olarak ifade etmislerdir. Orgiitsel baglhlik davranissal, normatif, hesaplamali ve tutum
boyutlariyla ele alinabilmektedir. Tutumsal konsept, ¢calisanin bagliligini 6lgmek igin genis capta
kabul goérmiis ve kisinin ¢alistig1 kuruma olan bakis agisin1 davranislar yoluyla ve hislerden yola
cikarak acgiklamaktadir (Perak&Shah; 2016: 17).

Meyer ve Allen 1984 yilinda, baslangicta, duygusal ve devamlilik bagliligi arasinda, duygusal bir
bagliligr ifade eden, kurulusa ayrilma ile iligkili olarak algilanan maliyetleri ifade eden ve
kurulusa katilim ile ilgili duygusal bagliligi ifade eden duygusal baglilik arasinda bir ayrim
yapilmasini Onermistir. Allen ve Meyer daha sonra 1990 yilinda, organizasyonda kalma
konusunda algilanan bir yiikiimliiliigii yansitan li¢iincii ayirt edici bir baglilik bileseni, normatif
baglilig1 dnermistir (Meyer& Stanley; 2001: 21). Ug bilesenli model baslangigta, varolan tek
boyutlu baglilik kavramsallagtirmalarindaki gézlemlenen benzerlikleri ve farkliliklari ele almak
i¢in gelistirilmigtir. Biitiin bu kavramsallastirmalarda ortak olan, bagliligin bir bireyi bir kurulusa
bagladig1 ve isi birakma olasiligini azalttigi inanciydi. Temel farkliliklar, bagliligi karakterize
ettigi diisliniilen psikolojik durum veya diisiince yapilaridir. Bu diisiince yapilar1 i¢ farkli temay1
yansitiyor: organizasyona duygusal baglilik, kalma yiikiimliiliigii ve algilanan ayrilma maliyeti.
Bu diisiince yapilarim ayirt etmek i¢in Meyer ve Allen 1991 yilinda sirasiyla duygusal baglilik,
normatif baglilik ve devamlilik baglilig1 etiketlerini kullanmislardir. Giiglii duygusal baglilig
olan ¢aliganlar kalmak ister, gli¢lii normatif bagliligi olanlar kalmasi gerektigini disiiniir ve giglii
devamlilik baglilig1 olanlar kalmalar1 gerektigine inanir (Meyer&Wang; 2012: 86).

Bazi bulgular, bir baglilik bileseni olan kurulusta kalma niyetinin, is giicli devri ile gii¢lii ve ters
bir gekilde ilgili oldugunu belirtmistir. Bir kurulusun amaglarina son derece bagl olan ve bu
amaglara yonelik ¢ok fazla enerji harcamayi isteyen bireylerin, kurulusun boyle yiiksek degerli
hedeflerin gerceklestirilmesine yardimci olma cabasi iginde kalma egiliminde olduklar
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sOylenebilir. Boylece orgiitsel bagliligin ig giicii devri ile ters orantili olmasi beklenir (Porter,
Steers& Boulian; 1973: 3-4).

Mathieu&Zajac’a (1990) gore orgiitsel duygusal bagliligr giiclii olan calisanlar, organizasyona
anlamli bir sekilde katkida bulunmak i¢in, daha ¢ok ¢alisma, daha az devamsizlik, iiretime katk1
ve daha fazla is performansi gosterirler. Giiglii duygusal bagliligi olan yoneticiler, stratejik
kararlara daha yiiksek diizeyde uyumlu, orgiitsel vatandaslik bag: giiclii ve isletmede ekstra rol
oynamaya daha isteklidirler. Duygusal orgiitsel baglilik ¢alisan i¢in de faydalidir. Yiiksek
diizeyde duygusal bagliliga sahip ¢alisanlar, uzun siire ¢aligsalar bile daha diisiik stres seviyelerine
maruz kalmaktadirlar. Reilly&Orsak tarafindan 1991 yilinda yapilan ¢alisma sonuglarina gére de
orgiite olan duygusal baglilik motivasyonu tesvik eder ve psikolojik olarak daha diisiik isle ilgili
stres, daha az duygusal tiikenme ortaya ¢ikarir (Fornes&Rocco; 2004: 394). Orgiitsel baglilik,
insanlarin ¢alistiklan sirkete yonelik duygusal baglaridir. Is tatmini ve orgiitsel baglhlik arasinda
giiclii bir iliski vardir. Isimizde bizi mutlu eden seyler sirketimize daha fazla baglanmamiz1 saglar.
Sirketler, orgiitsel bagliligin, performans, baskalarina yardim, devamsizlik ve isten ayrilma gibi
onemli sonuglarla iliskili olduguna inanirlar (Bauer; Erdogan: 2012: 158-160).

Orgiitsel bagllk, orgiitsel davranista onemli oldugu kamtlanmis isle ilgili bir tutumdur.
Arastirmalar, orgiitsel baghiligin isgiicii devri ile ilgili oldugunu gdstermistir. Orgiitsel davranis
arastirmalari ayrica, islerine bagl olmayan kisilerin daha sik is degistirdiklerini, daha az motive
olduklari ve daha diisiik seviyelerde performans gosterdiklerini gostermistir. Orgiitsel baglilik,
bir calisanin orgiitiiyle olan iliskisini ve iligkisini siirdiirme egilimini tanimlayan psikolojik bir
durumdur. Ug bilesenli bir érgiitsel baglilik modeli calisma tutumunun farkli yonlerini ortaya
koyar. Ilk olarak, duygusal baglilik, bir ¢alisanin bir kurulusa duygusal bagin ifade eder. Ikincisi,
devamlilik bagliligi, bir calisanin organizasyondan ayrilma maliyetlerinin farkinda oldugu
derecedir. Ugiinciisii, normatif baglilik, organizasyonda kalmak icin ahlaki bir zorunluluktur
(Scandura; 2016: 95-96).

Quijano ve dig. ise 2000 yilinda yaptiklar1 ¢aligmalarinda orgiitsel bagliligin; ihtiyag, degisim,
duygusal ve deger olmak iizere temel diizey iizerine oturdugunu savunmaktadir. Ayrica bu
baglilik seviyelerini aragsal (veya hesaplamali) ve kisisel (veya duygusal) diizey olmak {izeree iki
kategoride toplamislardir. Aragsal baglilik orgiitsel ddiillere bireysel bagimlilikla ilgilidir. Kisisel
baglilik ise bir dereceye kadar orgiitsel degerlerin ve hedeflerin kisisel olarak icsellestirilmesini
igerir (Rocha, Cardoso& Tordera; 2008: 217-218).

Annakili ve Jayam’a gore orgiitsel baglilik ise dort boyutta siniflandirilabilir. Bunlar; duygusal
ya da ahlaki baglilik, devamlilik ya da hesaplayic1 baglilik, zorunlu baglilik ve yabancilasan
bagliliktir. Duygusal ya da ahlaki baglilik; bireyler kurulusun hedeflerini ve degerlerini tam olarak
benimsediklerinde ortaya c¢ikar. Kurulusla duygusal baglanan calisanlar, kendilerini kurulusun
basarisindan sorumlu hissederler. Bu kisiler genellikle yiiksek diizeyde performans, olumlu
calisma tutumlar1 ve organizasyonda kalma istegini gosterirler. Devamlilik veya hesaplayici
baglilik; bireyler Orgiitte ¢abalar1 karsiliginda aldiklar1 seylere ve ayrilmalart durumunda ne
kaybedeceklerine odaklandiklarinda meydana gelir. Bu kisiler, yalnizca ddiilleri beklentileriyle
eslestiginde en 1iyi c¢abalarim1 gosterirler. Zorunlu baglilik; bireyler beklenen davranig
standartlarina veya sosyal normlara dayanan bir organizasyonda kaldiklarinda ortaya ¢ikar. Bu
bireyler itaat, ihtiyat ve formaliteye deger vermektedir. Arastirmalar, bu bagliliga sahip olan
bireylerin duygusal baglilig1 olanlarla ayn1 tutum ve davraniglar sergileme egiliminde olduklarini
gostermektedir. Yabancilasan Baglilik; bireylerin orgiitte kontrollerinin veya etkisinin ¢ok az
oldugunu veya hi¢ olmadigmmi disiindiiklerinde veya islerini birakmak istediklerini
diisiindiiklerinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu galisanlar genellikle diisiik performans sergilemektedir
(Annakili&Jayam; 2018: 18-19).

3.ALGILANAN ORGUTSEL AYRIMCILIK iLE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILISKI

Welle ve Heilman (2005) yaptiklar1 ¢caligmada, ayrimciligin kadin iscilerin baglilik diizeylerini
olumsuz etkiledigi ve ayrimciliga maruz kalmalar1 nedeniyle orgiitsel amag ve hedeflere ulasma
konusunda daha az kararli olduklar1 sonucuna ulasmislardir. Ensher ve arkadaslar1 (2001),
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igyerinde algilanan ayrimciligin c¢alisanlarin is tatmini, c¢alisanlarin baglilik diizeyleri, iste
gosterdikleri vatandaglik davranisi ve sikayetleri ele alma yontemleri tizerindeki sonuglari tizerine
calismiglardir. Arastirma sonucunda algilanan igyeri ayrimeiliginin ¢alisanlarin ¢iktilarini ve is
tutumlarimi olumsuz yoénde etkiledigi sonucuna ulagmislardir (Olori, v.d; 2017: 53).

Orgiitsel baglilik, bireyin bir biitiin olarak kurulus hakkindaki duygularini ifade eder. Bir galisanin
bir orgiitle sahip oldugu ve hedef ve deger uyumu, kurulustaki davranigsal yatirimlar ve kurulusta
kalma olasilig1 ile iliskili oldugu tespit edilen psikolojik bagdir. Calisanlar arasinda, 6zellikle de
kadinlar ve azmliklar arasindaki orgiitsel baglhihigin siirdiiriilmesi bugiin sirketler igin bir
zorluktur. Son yillarda biiyiik sirketlerden kadin ve azinlik goglerinin ortaya c¢ikmasinin
sebeplerinden biri ve ardindan kadinlarin ve azinliklarin sahip oldugu isletmelerin ¢ogalmasinin
bu gruplarin orgiitsel ayrimecilik algilari oldugu one siiriilmektedir. Sanchez ve Brock (1996),
algilanan ayrimciliga iliskin 139 Ispanyol erkek ve kadin ¢alisan arasinda is sonuglar1 {izerindeki
etkilerini incelemistir. Algilanan ayrimciligin, is gerginliginin artmasina katkida bulundugunu ve
rol catismas1 ve belirsizlik gibi diger yaygin is kaynaklarinin istiinde ve 6tesinde is tatmini ve
orgiitsel bagliligin azalmasina sebebiyet verdigini tespit etmislerdir. Ayrica, daha fazla
iicretlendirme, maas ve is deneyimi olan calisanlarin, bu alanlarda daha diisiik puan alan
meslektaslarma gore daha az ik temelli ayrimeilik algiladiklarini bulmuslardir (Ensher, v.d.;
2001: 57). Bir diger calismadan elde edilen sonug, iicret ayrimciliginin drgiitsel baglilikla 6nemli
bir negatif iligskiye sahip oldugunu da gostermistir. Bu sonug, iicret esitligi algist ile orgiitsel
baglilik arasinda olumlu bir iligki oldugunu belirtmistir (Falope; 2017: 635).

4.YONTEM
4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci algilanan orgiitsel ayrimcilik ile orgilitsel baglilik arasindaki iliskinin
Ol¢iilmesidir. Arastirma bir kamu iiniversitesinde yapilmis olup akademik ve idari personelin
ayrimcilik algis1 Olgiilerek ilgili literatiire katki yapmak istenmistir.

4.2. Arastirmanmn Evren ve Orneklemi

Tanimlayici nitelikte olan bu ¢aligmada nicel arastirma yontemi kullanilmigtir. Arastirmanin
evrenini Kirsehir Ahi Evran Universitesinde 2019 yilinda gérev yapmakta olan yaklasik 1100
akademik ve idari personel olusturmaktadir. Calismada basit rastgele 6rneklem se¢im yontemi ile
calismaya katilmay1 kabul eden 155 akademik ve idari personele yiiz-yiize anket teknigi
kullanilarak sorular yoneltilmistir.

4.3. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Verilerin toplanmasinda arastirmacilar tarafindan gelistirilen sosyo-demografik bilgi formu,
orgiitsel ayrimcilik 6lgegi ve orgiitsel baglilik 6l¢egi kullanilmistir. Algilanan orgiitsel ayrimeilik
Olcegi ‘‘algilanan cinsiyet ve siyasi goriise dayali ayrimcilik’” olarak iki boyuttan olugmaktadir.
Her boyutta dokuzar ifade yer almaktadir. Olgek Jagusztyn (2010) tarafindan gelistirilmis ve Kaya
(2016) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Orgiitsel Baglilik 6l¢egi ise Allen ve Mayer tarafindan
gelistirilmis olup (1990) Tiirkceye uyarlamasi Wasti (2000) tarafindan yapilmustir. Olgekte 23
soru yer almaktadir. Olgeklerin gegerliligi ve giivenilirligi degisik arastirmacilar tarafindan test
edilmistir. Bu c¢alismada orgiitsel baglilik 6lceginin Cronbah Alpha katsayisi 0.905, orgiitsel
ayrimcilik 6l¢eginin Cronbah Alpha katsayisi ise 0.961 olarak hesaplanmustir.

4.4, Verilerin Analizi

Toplanan veriler iizerinde tanimlayici istatistikler, bagimsiz gruplar arast t testi, tek yonli varyans
analizi ve korelasyon analizi uygulanmustir.

5.BULGULAR

Arastirmadan elde edilen bulgular asagida tablolar halinde sunulmaktadir.
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Tablo 1. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Say1 | Yiizde | Yas Sayi Yiizde
Erkek 97 62,6 20-39 92 59,4
Kadin 58 37,4 | 40+ 63 40,6
Medeni Durum Say1 Yiizde | Gorev siiresi Say1 Yiizde
Evli 119 76,8 1-10 79 51,0
Bekar 36 23,2 11-20 53 34,2
Unvan Say1 | Yiizde | 21+ 23 14,8

Idari personel 32 20,06 | Univ. Gorev Siiresi Say1 Yiizde

Arastirma gorevlisi 17 11,0 |19yl 90 58,1
Ogretim Gorevlisi 24 155 | 10-19 y1l 52 33,5

Dr. Ogr. Uyesi 55 355 | 20+ 13 8,4

Dogent ve Prof. 27 174 | TOPLAM 155 100

Tablo 1’de goriildiigii gibi katilimeilarin %62.6°si erkek, %37.4°1 kadin; %76.8°1 evli, %23.2’si
bekar; %79.94’1 akademik ve %20.06’s1 idari personelden olusturmaktadir. Yas dagilimi
acisindan bakildiginda 20-39 yag grubu arasinda olanlar tiim katilimcilarm %59.4’linii meydana
getirmektedir. Gorev siireleri agisindan ise 1-10 yildir gérevde olanlarin oran1 %51 diizeyindedir.
Universitedeki gérev siireleri agisindan ise 1-9 yil arasinda gorev yapanlar %58.1 ile gogunlugu
olusturmaktadir.

Tablo 2. Katilmcilarin Gorev Yaptig1 Birimler

Gorev yapilan Birim Say1 Yiizde | Gorev yapilan Birim Say1 | Yiizde
Iktisadi ve idari Bil. Fak. 26 16,8 | Mimarlik Miih. Fak. 7 45
Saglik Hizmetleri MYO 13 8,4 | Egitim Fakiiltesi 11 7,1
Sosyal Bilimler MYO 14 9,0 |Ziraat Fakiiltesi 16 10,3
Yabanci Diller YO 6 3,9 |Fizik Ted. ve Reh.YO 8 5,2
Fen Edebiyat Fakiiltesi 32 20,6 | Teknik Bil. MYO 10 6,5
Beden Egit. ve Spor YO 12 7,7 | TOPLAM 155 100,0

Tablo 2’de katilimcilarin Fakiilte ve Yiiksekokullar bazinda katilim oranlari goériilmektedir.
Farkl1 birimlerde gorev yapan katilimcilarin arastirmaya dahil edilmesine 6zen gosterilmistir.

Tablo 3. Orgiitsel Baghlik Olcegine iliskin Tammlayic1 Istatistikler

Sorular Ort. Std. Sap.
Sik kurum degistirilmesini uygun bulmuyorum 3,86 1,15
Bu kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum 3,85 ,833
Duygusal olarak kendimi bu kuruma ait hissediyorum 3,83 ,924
Bu kurumun benim igin kisisel anlami biiytiktiir 3,70 911
Kariyerimin kalan kismini bu kurumda gegirmekten mutlu olurum 3,69 ,976
Bu kuruma kars1 giiglii bir baglilik hissediyorum 3,58 972
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Benim i¢in su anda bu kurumda kalmak bir istek oldugu kadar ihtiyagtir da 3,57 1,01
Bu kurumda kendimi ailenin bir pargas1 gibi hissediyorum 3,56 ,954
Bu kurumdan s6z etmekten ¢ok hoglaniyorum 3,52 913
Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum 3,34 1,07
Istesem bile su anda bu kurumdan ayrilmak benim icin ¢ok zor olurdu 3,21 1,08
Benim i¢in avantajli olsa bile bu kurumu terk etmenin dogru olacagini 302 113
sanmiyorum ' '
Bu kuruma kendimden bir sey katmamis olsaydim baska bir kurumla ¢alismay1

et 3,02 1,05
diisiinebilirdim
Tek bir kurumda ¢alismayi tercih ederim 2,99 1,17
Su anda bu kurumdan ayrilamam ¢iinkii diger ¢alisanlara karsi sorumluluk

. . 2,96 1,10
hissediyorum
Su anda bu kurumdan ayrilmayi diisiinemeyecek kadar az secenegim oldugunu 283 110
hissediyorum ' '
Bu kurumdan baska bir kuruma baglanabilecegimi sanmiyorum 2,77 1,16
Bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri alternatiflerin az olusudur 2,77 1,23
Bu kurumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim 2,67 1,08
Su anda bu kurumdan ayrilsam hayatim biiyiik 6l¢iide alt iist olurdu 2,67 1,15
Bu kurumdan ayrilmanin maliyeti ¢ok yiiksek olurdu 2,65 1,19
Kurumda kalmay etik olarak zorunlu gérityorum 2,63 1,05
Daha iyi bir teklif alsam bu kurumdan ayrilmam 2,57 1,20
Ortalama 3,18 1,06

Tablo 3’te goriildiigii gibi orgiitsel baglilik dlgegi genel ortalama puani 3,18 ve standart sapma
ortalamasi 1,06 olarak hesaplanmistir. Sonuglar katilimeilarin 6rgiitsel baglilik diizeylerinin orta
seviyede oldugunu gostermektedir.

Tablo 4. Algilanan Cinsiyet Ayrimeihg Olcegine iliskin Tammlayicx Istatistikler

Sorular Ort. Std. Sap.
1.Bu kurumda bazi kararlarin ve uygulamalarim cinsiyetci oldugunu ve
R o . N o 1,66 ,884
bunlarin benim cinsiyetime zit yonlendirilmis oldugunu hissediyorum
2.Bazen isyerimde cinsiyetimin beni sinirlandirdigini hissediyorum 1,65 ,969
3.Calistigim kurumda cinsiyetim sebebi ile yoneticiler tarafindan bana
N 1,65 817
haksiz davraniglarda bulunuluyor
4.Y 6neticim bazen benim cinsiyetimle bagdasmayan zit kararlar veriyor 1,52 , 132
5.Calistigim kurumda cinsiyetim sebebiyle is arkadaglarim 152 793
meslektaslarim tarafindan bana haksiz davramislarda bulunuluyor ' '
6.Bazen isyerimde cinsiyetimden dolay1 digerlerinin etkinliklerine beni
. : 1,51 732
katmadiklarini hissediyorum
7.Bazen igyerimde cinsiyetimden dolay1 yeterince kabul gérmedigimi
: . 1,47 ,648
hissediyorum
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8.Bazen isyerimde insanlarin cinsiyetimden dolay1 benim ilerlememi

: : 1,47 ,705
engellemeye calistiklarini hissediyorum
9.Is arkadaslarim meslektaslarim bazen benim cinsiyetime ilgili 143 635
olumsuz ifadelerde bulunuyorlar ’ ’
Ortalama 1,54 0,76

Tablo 4’te goriildiigii gibi algilanan cinsiyet ayrimcilig1 6l¢egi genel puan ortalamasi 1,54 olarak
hesaplanmistir. Bu sonug arastirma yapilan kurumda algilanan cinsiyet ayrimciligr algisinin ¢ok

diisiik diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 5. Algilanan Siyasi Goriis Ayrimecihgi Olgegine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Sorular ort. Std. Sap.
1.Bu kurumda bazi kararlarin ve uygulamalarin siyasi oldugunu ve
bunlarin benim siyasi goriisiimle zit yonlendirilmis oldugunu 1,80 ,954
hissediyorum
2.Bazen isyerimde siyasi goriisiimiin beni simirlandirdigini hissediyorum 1,74 ,950
3.Bazen isyerimde siyasi goriisiimden dolay1 yeterince kabul
i o 1,72 ,901
gormedigimi hissediyorum
4 Calistigim kurumda siyasi goriisiim sebebi ile yoneticiler tarafindan
1,70 ,897
bana haksiz davranislarda bulunuluyor
5.Bazen isyerimde insanlarin siyasi goriisiimden dolay1 benim
) . Lo 1,69 ,908
ilerlememi engellemeye calistiklarini hissediyorum
6.Is arkadaglarim meslektaslarim bazen benim siyasi goriisiimle ilgili
. 1,69 ,915
olumsuz ifadelerde bulunuyorlar
7.Yoneticim bazen benim siyasi goriisiimle bagdagmayan zit kararlar 169 857
veriyor : ’
8.Bazen igyerimde siyasi goriistimden dolay1 digerlerinim etkinliklerine
) A 1,67 ,933
beni katmadiklarini hissediyorum
9.Calistigim kurumda siyasi goriistim sebebiyle is arkadaslarim 159 835
meslektaslarim tarafindan bana haksiz davraniglarda bulunuluyor ' '
Ortalama 1,70 0,90

Tablo 5’te goriildiugii gibi katilimeilarin algilanan siyasi gorlis ayrimciligl 6lgegine verdikleri
cevaplarin puan ortalamasi 1,70 olarak hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar arastirma yapilan

kurumda siyasi ayrimcilik algisinin ¢ok diisiik seviyede oldugunu ortaya koymustur.

Tablo 6. Olgek Puanlarmin Cinsiyet Acisindan Karsilastirilmasi
(Bagimsiz Gruplar Arasi t Testi)
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o Erkek 97 1,43 ,540 -2,64 0.01
Cinsiyet Ayrimciligi
Kadin 58 1,73 , 749
Siyasi Ayrimcilik Erkek 97 1,69 ,819 -0,53 0,958
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Kadin 58 1,70 174
i Erkek 97 3,20 ,616
Orgiitsel Baglilik
Kadin 58 3,16 999 0,487 0,627

Tablo 6°da gorildiigli tlizere Olgek puanlarmin cinsiyet agsisindan farklilik gosterip
gostermediginin belirlenmesi amaciyla bagimsiz gruplar arasi t testi yapilmustir. Analiz
sonucunda siyasi ayrimcilik ve orgiitsel baglilik 6l¢ek puanlariin, cinsiyet degiskeni acisindan
farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0.05). Cinsiyet ayrimeilig1 puanlar1 arasindaki farkin ise
anlamli oldugu ve kadinlarin ayrimeilik algisinin daha yiiksek diizeyde oldugu saptanmustir
(p<0,05).

Tablo 7. Ol¢ek Puanlarinin Medeni Durum Acisindan Karsilastirilmasi

(Bagimsiz Gruplar Arasi t Testi)

Olcekler Medeni Sayi Ort. Std. Sap. T P

durum

Evli 119 1,5462 ,61518 -0,102 0,919
Cinsiyet Ayrimciligi

Bekar 36 1,5586 ,73005

Evli 119 1,7395 ,78360 1.04 0,292
Siyasi Ayrimcilik

Bekar 36 1,5802 ,85413
i Evli 119 3,1494 ,61398 -1.56 0,120
Orgiitsel Baglilik

Bekar 36| 3,3297 STTT7

Tablo 7°de goriildigl {izere medeni durum agisindan her ii¢ 6l¢ek puaninin anlamli farklilik

gostermedigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 8. Ol¢ek Puanlarinin Unvan Acisindan Karsilastirilmasi

(Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar)

Olgekler F P

Cinsiyet ayrimeiligt 2,018 0,079
Siyasi ayrimcilik 1,612 0,160
C)rgﬁtsel baglilik 2,03 0,080

Tablo 8’de goriildiigi tizere dlgek puanlari ile unvan arasinda yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglarina gore istatistiksel agidan anlaml bir fark bulunamamustir (p>0,05).
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Tablo 9. Yas, Hizmet Yili Ve Universitede Gorev Siiresi A¢isindan Olgek Puanlar:
Arasindaki Iliskinin Arastirilmasi (Korelasyon Analizi)

Degisken rip Cinsiyet Siyasi Orgiitsel
Ayrimcilig Ayrimcilik Baghlik
Yas r 164 ,198 ,145
p ,042 ,014 ,072
Hizmet yili r 163 176 ,053
p 042 028 511
Univ. Gérev siiresi r 183 214 045
p ,023 ,007 ,580

Tablo 9°da goriildiigii gibi yas, hizmet yil1 ve iiniversitede gorev siiresi ile cinsiyet ayrimeiligi,
siyasi ayrimcilik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin arastirilmasi amaciyla korelasyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda degiskenler ile cinsiyet ayrimciligi ve siyasi ayrimcilik arasinda
pozitif yonlii, zayif ancak istatistiksel agidan anlaml1 bir iliski oldugu saptanmistir. Degiskenler
ile orgiitsel baglilik arasinda ise ¢ok zayif ve istatistiksel agidan anlamli olmayan bir iligki oldugu
goriilmiigtiir. Aragtirma sonuglar1 yas, hizmet yili ve gorev siiresi arttik¢ca ayrimcilik algisinin
arttigini ve orgiitsel bagliligin azaldigini ortaya koymustur.

Tablo 10. Cinsiyet ayrimcihgy, siyasi ayrimcilik ve orgiitsel baghhk arasindaki iliskinin
arastirllmasi (Korelasyon Analizi)

Olcekler rip Orgiitsel
Baghhk
Siyasi ayrimcilik r -0,265
p 0,01
Cinsiyet ayrimciligi r -0,119
p ,141

Tablo 10’da goriildiigii gibi korelasyon analizi sonucunda siyasi ayrimcilik ile orgiitsel baglilik
arasinda negatif yonlii, zayif ve istatistiksel agidan anlamli bir iligki oldugu saptanmustir (r=-
0,265; p<0,05). Cinsiyet ayrimcilig1 ile orgiitsel baglilik arasinda ise negatif yonlii, zayif ancak
istatistiksel agidan anlamli olmayan bir iligki oldugu goriilmiistiir (r=-0,119; p>0,05)

SONUC VE TARTISMA

Yapilan bu g¢aligmada algilanan orgiitsel ayrimcilik ile Orgiitsel baglilik arasinda iligskinin
incelenmesi amaglanmistir. Orgiitsel baglilig: etkileyen birgok faktdr olmakla birlikte algilanan
ayrimciliginda orgiitsel bagliligi etkilemesi muhtemeldir. Gliniimiiz is hayatinda kurumlarin
isleyisi ve verimliligi acisindan Orgiitsel baglilik katki saglamaktadir. Bu nedenle baglilig
artiracak uygulamalarin yapilmas1 kurumlarin performansini olumlu yonde etkileyecektir.
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Arastirma neticesinde yapilan istatistiki analizler sonucunda; cinsiyet ayrimciligi puanlarinin
kadinlarda daha yiiksek oldugu ve farkin istatistiksel agcidan anlamli oldugu belirlenmistir.
Literatiir incelendiginde; Demir (2011) yaptig1 arastirmada cinsiyet ve medeni durumun en
onemli ayrimeilik faktorleri oldugunu bulmustur. Kaya (2016) arastirmasinda, katilimcilarin ise
yabancilagsma diizeylerinin orta seviyede ve algiladiklar1 ayrimcilik diizeylerinin diisiik seviyede
oldugunu belirlenmistir. Sentlirk (2015)’in yaptig1 arastirma sonucuna gore; kadinlarin
akademide diger is alanlaria gore daha yiiksek oranlarda var olmalari iiniversitelerdeki yonetim
kadrolarinda da daha fazla temsil edilebilmelerini beraberinde getirmemektedir. Bunun yani sira
pozisyonlar akademik hiyerarside yiikseldik¢e kadin orani diismektedir, sonu¢larina ulasmistir.
Oztiirk (2015) galismasinda; katilimcilarin, cinsiyete dayali érgiitsel ayrimeilik algist ve kisisel
konumlamalar1 arasinda anlaml1 bir iligki oldugunu belirlemistir. Bu iligki ¢ercevesinde, cinsiyete
dayal1 orgiitsel ayrimcilik algisinin artmasi ile katilimeilarin kendilerini cinsiyete dayali olarak
dezavantajli konumladiklar1 goriilmektedir. Ozellikle kadin katilimcilar, erkeklere kiyasla
kendilerini daha dezavantajli konumladiklarini séylemektedir sonuglarini bulmustur. Kutanis ve
Ulu (2016)’ da yaptig1 arastirmada; Avrupa Birligi iilkelerinin yani sira ABD, Japonya, Cin,
Giiney Kore gibi iilkelere gore Tiirkiye’de cinsiyet, etnik koken, yas ve dine dayali ayrimeciligin
daha fazla goriildiigiinii ortaya koymustur. Ayrimciligin 6zellikle is ortaminda ticret, is alma,
egitim ve terfi konularinda yogunlastigini ortaya koymuslardir. Literatiir ve ¢esitli kurumlarin
istatistiksel bulgular1 incelendiginde; Tiirkiye’de en fazla cinsiyet ve etnik kokene dayali
ayrimciligin vuku buldugu tespit etmislerdir. Bu iki ayrimcilik tiiriinii yasa dayali ayrimcilik ve
engellilere yonelik ayrimeilik tiirii izlemektedir.

Yine bu ¢aligmada; yas, gorev siiresi ve kurumda ¢alisma siiresi arttikga ayrimcilik algisinin da
artt1ig1 sonucuna varilmistir. Orgiitsel baglilik ile cinsiyet ayrimcilig: ve siyasi ayrimeilik arasinda
negatif yonlii ve anlaml bir iligki oldugu saptanmistir. Bagka bir ifadeyle personelin algiladigi
ayrimciligin orgiitsel bagliligi azalttigi sonucuna ulasilmistir. Ayni sekilde Kara (2016) yaptigi
calismada ayrimc1 davraniglarin 6gretmenler iizerinde bireysel ve Orgiitsel etkileri oldugunu,
bireysel etkiler olarak en ¢ok farkli siyasi goriste olan kisilerden uzaklagsma ve kendi siyasi
goriisiindeki kisilere baglanma orgiitsel etkileri ise is yapma isteginin ve okula olan bagliligin
azalmasi olarak belirlemistir. Demirel’in (2011)’de yaptig1 arastirma sonucunda ise alimlarda
daha yetiskin ¢alisanlarin tercih edildigini tespit etmistir. Polat ve Hi¢cyilmaz (2017) ise yaptig1
arastirmada, 6gretmenlere gore okul yoneticileri din, irk/etnik koken, yonetimle 6zel iligkiler, yas,
siyasi goriis, cinsiyet, 0gretmenin performansi ve kisilik ozelliklerine dayali olarak ayrimeilik
yapmaktadirlar. Ayrimcilik nedenleri arasinda en sik vurgulanan ise, siyasi goriise dayali yapilan
ayrimeiliktir. Oztiirk (2015) ise yaptig1 calismada hayat goriisii/ideolojiye dayali orgiitsel
ayrimcilik algist ve kisisel konumlama arasinda anlamli bir iligki oldugunu, orgiitsel ayrimeilik
algilarinin artmasi ile katilimcilarin kendilerini hayat goriisii/ideolojiye dayali olarak dezavantajli
konumladiklarini ortaya koymustur.

Arastirma neticesinde orgiitsel ayrimciligin orgiitsel baglilikla iligkisi incelenmeye ¢alisilmistir.
Orgiitsel baghilig1 etkileyebilecek bircok faktdr bulunmaktadir. Bundan sonraki ¢alismalarda
orgiitsel baglilig1 etkileyebilecek orgiitsel adalet, orgiitsel demokrasi, ¢alisan memnuniyetinin
dikkate alinmasi, Orgiitsel hedeflerin paylasilip ¢alisanlarin stirece dahil edilmesi, ¢alisanlarin
degerli oldugunun hissettirilmesi ve niteligin bagka her kriterden 6nemli olacagi konularinin
arastirilabilecegi onerilmektedir. Ayrica literatiirdeki ¢ogu ¢alismanin negatif konulari igermesi
dikkate alindiginda pozitif psikolojinin ilgi alanlar1 (mutluluk, aidiyet hissi, is doyumu ve erdem
vb) konular ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkilerin incelenebilecegi dnerilmektedir.

Glinlimiiz rekabet kosullarinda insan unsuru kurumlar agisindan 6nem arzetmektedir. Caligsan
insan kaynaginin duygu diisiince ve davranislar1 sadece 6zel hayatlarini degil is yasantilarini da
etkilemektedir. Bu agidan kurumlarin galigsanlarin duygu ve algilarini dikkate alip tatmin edici bir
orgiit ortam1 saglamalar1 kurumsal basari i¢in ve ¢alisgan memnuniyeti agisindan karsilikli fayda
saglayacaktir.

Calisma neticesinde ilgili literatiire katki saglanmak amag¢lanmigtir. Calisma bulgularina gore,
kurum tarafindan diisiik diizeyde olan ayrimcilik algisinin tamamiyla ortadan kaldirilmasi igin
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gerekli 6nlemlerin alinmasi énerilmektedir. Ileride yapilmas: diisiiniilen galismalarda orgiitsel
baglilig1 etkileyebilecek farkli kurumsal uygulamalar arastirma konusu yapilabilir.
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Extensive Summary

Discrimination can be expressed as the othering of people for various reasons (gender, ethnicity,
belief, political view) and exposure to different behaviors compared to other people (Akdemir,
2014: 891). Today, discrimination is considered as a crime from a legal point of view, it is
emphasized that every person is equal and regulations are made to prevent discrimination.
However, when it comes to practice, it is generally accepted that people experience discrimination
(Goregenli, 2012: 18) or at least have such a perception. When employees think that they have
experienced discrimination, they can exhibit negative situations that may decrease performance
and efficiency within the organization, and feelings of loyalty to their organizations may weaken.

Organizational commitment is an increasingly accepted topic in the organizational behavior
literature. Organizational commitment as an attitude; The desire to remain a member of a
particular organization includes a desire to make a high level of effort on behalf of the
organization and a firm acceptance of the organization's values and goals. In other words, this
attitude is a behavior pattern that reflects the loyalty of the employees to their organizations, and
it is a process that ensures the continuing interest of individuals in the organization.
Organizational commitment attitude is a series of personal (arrangements such as age, length of
employment in the organization, career adjustment, positive or negative effectiveness, or internal
or external control qualifications) and organizational (business design, values, support, procedural
fairness and leadership style). It is determined (Luthans; 2011: 146-147).

With this study, it was aimed to investigate the effect of perceived organizational discrimination
on the organizational commitment of employees. It is envisaged that the findings obtained as a
result of the research will contribute to the literature and the practices of the research institution.

In this descriptive study, quantitative research method was used. The universe of the research is
approximately 1100 academic and administrative staff working at Kirsehir Ahi Evran University
in 2019. In the study, 155 academic and administrative staff, who accepted to participate in the
study by simple random sample selection method, were asked questions using face-to-face
questionnaire technique. The socio-demographic information form, organizational discrimination
scale and organizational commitment scale developed by the researchers were used to collect the
data. The perceived organizational discrimination scale consists of two dimensions as

2 Bu ¢alisma Uluslararasi Bilim, Teknoloji ve Sosyal Bilimlerde Giincel Gelismeler Sempozyumunda tam
metin bildiri olarak sunulmustur.
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"discrimination based on perceived gender and political view". There are nine expressions of all
sizes. The scale was developed by Jagusztyn (2010) and adapted to Turkish by Kaya (2016). The
Organizational Commitment Scale was developed by Allen and Mayer (1990) and was adapted
to Turkish by Wasti (2000). There are 23 questions in the scale. The validity and reliability of the
scales have been tested by different researchers. In this study, the Cronbah Alpha coefficient of
the organizational commitment scale was calculated as 0.905 and the Cronbah Alpha coefficient
of the organizational discrimination scale was calculated as 0.961. Descriptive statistics,
independent t-test, one-way analysis of variance and correlation analysis were applied on the
collected data.

As aresult of the analyzes, the general score average of the perceived gender discrimination scale
was calculated as 1.54. This result reveals that the perception of gender discrimination perceived
at the research institution is very low. The average score of the participants' responses to the
perceived political opinion discrimination scale was calculated as 1.70. The results obtained
revealed that the perception of political discrimination was very low in the researched institution.
In order to determine whether the scale scores differ in terms of gender, t-test was conducted
between independent groups. As a result of the analysis, it was determined that the scale of
political discrimination and organizational commitment did not differ in terms of gender variable.
The difference between gender discrimination scores was found to be significant and women's
perception of discrimination was higher. Correlation analysis was conducted to investigate the
relationship between age, years of service and term of office at university, and gender
discrimination, political discrimination and organizational commitment. As a result of the
analysis, a positive, weak but statistically significant relationship was found between variables
and gender discrimination and political discrimination. A weak and statistically insignificant
relationship was found between variables and organizational commitment. The results of the
research revealed that as age, years of service and duration of office increased, perception of
discrimination increased and organizational commitment decreased. As a result of the correlation
analysis, a negative, weak and statistically significant relationship was found between political
discrimination and organizational commitment. A negative, weak but not statistically significant
relationship was found between gender discrimination and organizational commitment.

In this study, it is aimed to investigate the relationship between perceived organizational
discrimination and organizational commitment. Although there are many factors that affect
organizational commitment, it is likely to affect organizational commitment in perceived
discrimination. Organizational commitment contributes to the functioning and efficiency of
institutions in today's business life. Therefore, implementing applications that will increase
loyalty will positively affect the performance of the institutions.

As aresult of the statistical analysis made as a result of the research; It was determined that gender
discrimination scores were higher in women and the difference was statistically significant. When
the literature is examined; In her research, Demir (2011) found that gender and marital status are
the most important discrimination factors. In the Kaya (2016) study, it was determined that the
participants' level of alienation to work is at a medium level and the levels of discrimination they
perceive are low. According to the research result of Sentiirk (2015); The fact that women are
present at higher rates in the academy than other fields of work does not mean that they can be
represented more in the administrative staff at universities.

In addition, as the positions increase in the academic hierarchy, the ratio of women decreases and
has reached its results. In Oztiirk (2015) study; determined that there was a significant relationship
between participants' perception of gender-based organizational discrimination and their personal
positions. Within the framework of this relationship, it is observed that the participants perceive
themselves as gender-based disadvantaged with the increased perception of gender-based
organizational discrimination. Especially female participants have found their results saying that
they position themselves more disadvantaged compared to men. In his research in Kutanig and
Ulu (2016); European Union countries as well as the US, Japan, China, South Korea, countries
like Turkey, according to gender, ethnicity, age and discrimination based on religion revealed that
more frequent. They demonstrated that discrimination is particularly concentrated in wage,
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employment, education and promotion. When the literature and statistical findings of various
institutions are examined; They found it finds the most sex and ethnicity-based discrimination
occurred in Turkey. These two types of discrimination are followed by age-based discrimination
and disability discrimination.

Again in this study; It is concluded that the perception of discrimination increases with increasing
age, duty period and working time in the institution. It has been determined that there is a negative
and significant relationship between organizational commitment and gender discrimination and
political discrimination. In other words, it has been concluded that discrimination perceived by
the staff reduces organizational commitment. Likewise, in his study, Kara (2016) determined that
discriminatory behaviors have individual and organizational effects on teachers, while
organizational effects of individuals who have the most different opinions and attachment to those
in their own political views are lessened by the desire to do business and to commitment to school.
As a result of the research conducted by Demirel (2011), it was determined that more adult
employees are preferred in recruitment. Polat and Hicyilmaz (2017), in his research, According
to teachers, school administrators discriminate on the basis of religion, race / ethnicity, special
relations with management, age, political view, gender, teacher performance and personality
traits. The most frequently emphasized discrimination is the discrimination based on political
views. In his study, Oztiirk (2015) revealed that there is a significant relationship between the
perception of life / ideology-based organizational discrimination and personal positioning, and
that the participants are disadvantaged based on their view of life / ideology.

As a result of the research, the relation between organizational discrimination and organizational
commitment was tried to be examined. There are many factors that can affect organizational
commitment. In the next studies, it is suggested that organizational justice, organizational
democracy, employee satisfaction that may affect organizational commitment, sharing
organizational goals and involving employees in the process, making employees feel valued and
that quality will be important from every other criterion. In addition, considering that most studies
in the literature contain negative topics, it is suggested that the relationships between positive
psychology interests (happiness, sense of belonging, job satisfaction and virtue, etc.) and
organizational commitment can be examined.

In today's competitive conditions, the human element is important for institutions. The emotional
thoughts and behaviors of the working human resources affect not only their private lives but also
their business lives. In this respect, considering the employees' emotions and perceptions and
providing a satisfying organization environment will provide mutual benefits for corporate
success and employee satisfaction.

As aresult of the study, it is aimed to contribute to the related literature. According to the findings
of the study, it is recommended to take necessary measures to completely eliminate the low level
of perception of discrimination by the institution. In the future studies, different institutional
practices that may affect organizational commitment can be researched.
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