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Oz: Orgiitsel Kayitsizlik kavramu, orgiit calisanlarimin farkli boyutlarda Srgiitlerine karsi yabancilasmasi ve
zamanla Orgiite olan bagliliklarinin ortadan kaybolmasi seklinde ifade edilebilir. Son yillarda orgiitsel davranig ve
insan kaynaklari alaninda giincel kavramlardan birisi olarak ifade edilen orgiitsel kayitsizligin, bir 6lgme araciyla
dlciilebilmesi alan yazin agisindan énemli bir kolaylik saglayacaktir. Bu arastirmanin amaci, Orgiitsel Kayitsizlik
Olgegi’ni Tiirkceye uyarlamak ve gecerlik, giivenirlik analizlerini gergeklestirmektir. Arastirmanin 6rneklemi,
Isparta ilinde perakende sektdriinde gorev yapan 248 calisandan olusmaktadir. Calisma kapsaminda T.C.
Siileyman Demirel Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kuruluna miiracaat edilmis, 28.12.2020 tarihinde
kurulun 2020/9 sayili karari ile arastirmanin yapilmasi uygun bulunmustur. Yapilan dogrulayict faktor analizi
sonuglar;, modelin kabul edilebilir seviyede uyum verdigini gdstermistir. Olgegin boyutlarmin i¢ tutarlik
giivenirlik katsayilar1 .68 ile .85 arasinda hesaplanmistir. Madde analizi sonucunda alt dlgeklerin diizeltilmis
madde-toplam puan korelasyonlarimin .33 ile .68 arasinda degistigi goriilmiistiir. Ayrica, uyarlamasi yapilan
lgegin olgiit bagintilh gegerlige sahip oldugu belirlenmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda Orgiitsel
Kayitsizlik Olgegi’nin alt boyutlarinin, duygusal baghlikla negatif, isten ayrilma niyeti ile pozitif yonlii iliskileri
bulunmustur. Bu bulgulara dayanarak, 6l¢egin orgiitsel davranis alaninda kullanilabilecek, gegerli ve giivenilir bir
6l¢me araci oldugu disiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kayitsizlik, Orgiitsel kayitsizlik, Olcek gecerleme

Abstract: The concept of organizational indifference is stated as the feeling of estrangement of employees towards
the organization’s different aspects and absence of commitments in time. Organizational indifference, which has
been considered among the current variables both in the field of organizational behavior and human resources
recently, will provide significant contribution to the literature. The aim of this study is to adapt the Organizational
Indifference Scale into Turkish and perform the validity and reliability analyses. The sample of the study
comprised of 248 employees who work in the retail industry in Isparta. Within the scope of the study, it is applied
to the Social and Humanity Sciences Ethics Committee of T.C. Suleyman Demirel University and the approval of
the research is taken on 12.28.2020 with the number of 2020/9. As a result of confirmatory factor analysis, the
model showed acceptable fit to the data. Internal consistency reliability coefficients of the scales’ dimensions
were calculated between .68 and .85. The results of the item analysis indicated that the corrected item-total score
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correlations of the subscales varied between .33 and .68. Besides, it was determined that the adapted scale had
criterion-related validity. As a result of the correlation analysis, it was found out that the sub-dimensions of the
Organizational Indifference Scale had a negative relationship with affective commitment, and a positive
relationship with turnover intention. Based on these findings, it was considered a valid and reliable measurement
tool that can be used in the field of organizational behavior.

Keywords: Indifference, Organizational Indifference, Scale Validation

Giris

Orgiitlerin en degerli kaynagi olarak belirtilen “insan” (Coff, 1997) anlasilmasi gii¢ ve karmasik
psikolojik temelli pozitif is ¢iktilar1 elde etmeyi zorlastiran bir¢ok degiskenle incelenmektedir (Peccei,
2004). Caliganlarin orgiitleri ile kurmalar1 beklenen psikolojik baglar olarak nitelendirilen degiskenlerin
basinda orgiitsel baglilik (Klein vd.,2009, orgiitsel vatandaslik (Rioux ve Penner, 2001) yer almaktadir.
Oyle ki bu degiskenleri incelerken her bireyin farkli kisilik 6zellikleri, hedefleri ve beslendikleri
motivasyon kaynaklar1 oldugunu goz 6niinde bulundurmak yol gosterici olabilmektedir. Ozellikle
orgiite baglilik duygusunun 6nemini vurgulayan ¢alismalar (Vandenberg ve Lance, 1992; Paulin vd.
2006; Cohen, 2017) incelendiginde, calisanlarin 6rgiitii ile duygusal bag kurdugunda yaptig1 isi kendi
isi gibi benimsemesi, Orgiit i¢i tiretkenliginin artmasi ve olasi is ortami problemleri ortaya g¢iktiginda
orgiitiinden ayrilma niyetinin olusmamasi igin ¢alisanin 6rgiitii ile kurdugu duygusal bagin 6nem tasidigi
gorilmektedir. Bu baglamda orgiitler, basarili ilerleyislerini ve wuzun vadede varliklarim
stirdlirebilmelerini siiphesiz ¢alisanlarin1 dogru bir sekilde taniyabilme, beklentilerini ve ihtiyaglarini
belirleyebilme baska bir ifade ile ¢alisanlarina kayitsiz kalmama durumunda elde edebileceklerdir. Ote
yandan ¢aliganlarina kayitsiz kalma durumu orgiitlerin sadece maksimum kéar sagladiklari donemlerde
degil, diisiise gectikleri donemlerde de incelenerek problemlere ¢oziim bulmaya yonelik goz ardi
edilmemesi gereken bir olgu olarak gindeme gelmektedir.

Ozellikle son yillarda orgiitsel davranis calismalarinda detayl bir sekilde incelenen “galisan
motivasyonunun nedenleri” konusunda derinlemesine arastirma gerektirdigi diisiiniilen bir konu olarak
ele alinan kayitsizlik, farkli boyutlariyla orgiitlerde ortaya ¢ikabilmektedir. Orgiitlerin hedeflerinin
gergeklestirilmesinde ve ¢alisanlarin motivasyonlarimin gii¢lendirilmesinde 6nemli rol oynadigi 6ne
stirtilen “kayitsizlik” kavraminin géz ardi edilebilme olasiligini azaltmak ve hangi boyutta meydana
geldigini tespit etmek Onem teskil etmektedir. Ayrica kayitsizlik kavraminin orgiit igerisindeki
tehlikesinin ne derecede oldugunu ve bu kavramin olumsuz sonuglarimi (Ahmadi ve Rafiee, 2015)
vurgulamak i¢in hizla bulasan hastalik benzetmesi kullanilmaktadir (Keefe, 2006: 14). Bu tehlikenin hig
olugmamasi ya da olusmasi durumunda en az zarar ile sonuglanmasi, orgiitlerin ve ¢alisanlarin karsilikli
belirsizliklerinin ortadan kaldirilmasi ile miimkiin goriinmektedir. Orgiitsel davranisin hemen hemen
her soyut olgusu gibi oOrgiitsel kayitsizlik davramisinin da bireysel ya da toplu bir sekilde
gerceklesmesinin Oniinde gecilmesi gerektigi konusunu giindeme getirmektedir.

Orgiitsel kayitsizligin tespit edilmesi ve hem ¢alisanlarin hem de érgiitlerin var olan kayitsizlik
durumlarint nasil asabilecekleri konusunda yapilacak ¢aligmalar, igletme yonetimi yazinina onemli
katkilar saglayacaktir. Bu sebeple, orgiitsel kayitsizligin tespiti agisindan ¢cok boyutlu bir 6l¢me aracinm
ulusal literatiire kazandirmanin faydali olacagi diistiniilmektedir.

Kavramsal Cerceve

Orgiitsel kosullarin hizla degistigi ve farkli paradigmalar ile sekillendigi kiiresel diinya yapisi
zaman zaman ¢alisanlarinin memnuniyetini ve duygusal beklentilerini gz ard1 edebilen orgiitlerin itibar
kaybina ve uzun vadede orgiitsel siirdiiriilebilirlige zarar verici bir ortam olusturabilmektedir. Rekabet
dstiinliigiindeki en biiylik paym ¢alisanlar oldugu disiiniildiigiinde, siirdiiriilebilir motivasyon
kaynaklar1 ortaya koymak ve bu kaynaklardan ¢aliganlarin azami dl¢lide yararlanabilmelerini saglamak,
belirsizlikten arindirilmis bir 6rgiit ortanu saglayabilmektedir. Orgiit calisanlarmin orgiite katk
saglamalar1 i¢in Orgiitiin beklentileri dogrultusunda davranislar sergilemeleri 6nemlidir. Ancak bu
davraniglar1 gerceklestirirken calisanlarin gostermek istedikleri/hissettikleri duygular ile 6rgiit kurallar
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dogrultusunda sergilemeleri gereken duygular arasinda farkliliklar olabilmektedir (Rafaeli ve Sutton,
1987: 26).

Orgiitlerin ayrmtili olarak ele almasi gereken kayitsizlik olusumu kolaylikla ¢6ziim bulanabilen
ya da tespit edilebilen bir durum olmamakla birlikte ¢alisanlarin motivasyonlarini azalttig1, hatta sik sik
is degistirmelerine neden oldugu seklinde ifade edilmektedir (Keefe, 2003). Azalan motivasyon, emek
gostermekten kaginma ve iiretkenligin diismesi gibi etkenlerin sonucunda c¢alisanlarin iglerini
yavaglatmalari, agirdan almalar1 hatta ertelemeleri orgiit acisindan olumsuz is ¢iktilarina sebep
olmaktadir. Kayitsizligin ortadan kaldirilmasi ile sozii edilen problemlerin kendiliginden ¢6zlme
ulasacagi ileri siiriilmektedir (Fard ve Eslami, 2010).

Orgiit igerisinde kayitsizlik durumunu ifade eden “bu benim isim degil, size yardim edemem, bir
yetkili ile goriisiin ya da bu isi normalde baska bir ¢alisan yapiyordu” seklinde sdylemlere rastlanildigi
belirtilmektedir (Keefe, 2003; Keefe, 2006). Tiim bu ve buna benzer sorumluluk geg¢istirici nitelikteki
ifadeler, calisanlarin psikolojik duygu durumlarindan bagimsiz bir yonetim anlayiginin miimkiin
olamayacagini agik bir sekilde ortaya koymaktadir. Bu durum c¢alisanlarin sahip olduklar1 hedeflere
ulasamamasi ve hayal kirikliklar1 yagamalar1 ve zamanla kariyerlerinde belirli bir yere gelemeyecekleri
hissi olusturabilmektedir (Faard ve Eslami, 2010: 452). Bu hisler zamanla c¢alisanlarin ¢esitli olgulara
karst hi¢bir duygu hissetmemesine, bir baska deyisle “duygu yoksunu” olmalarina yol agmaktadir
(Klenosky vd., 2015: 257). Kayitsizlik olarak ifade edilen bu durum, ise ya da isi ile ilgili herhangi bir
olguya kars1 pozitif/negatif bir hisse sahip olma veya “duygu karmasasi/duygu ¢eliskisi” yasama gibi
durumdan ibaret degildir (Yoo, 2010). Bir baska ifadeyle, orgiitsel kayitsizligi sadece orgiitleri, isi
olumsuz etkileyen bir duygu durumu olarak siirlamak dogru olmayacaktir. Bundan dolay1 6rgiitsel
kayitsizligin mikro agidan orgiit icerisinde baslayip makro diizeyde toplum geneline yayilabilen ve
sessiz bir ¢okiis olusturacak bir giicli oldugu diisliniilmektedir (Courpasson ve Dany, 2003: 1244).

Orgiitsel kayitsizlik kavrami Orgiitsel Sessizlik Teorisi’ne gore agiklanmaktadir. Orgiitsel
Sessizlik Teorisi, belirli bir grubun fikirlerinin giincelligini kaybetmesi ve diger gruplardan diglanma
korkusu sonucunda caligsanlarin sessizlesmesini diger bir ifade ile sessizlik sarmali durumunu
belirtmektedir (Noelle-Neumann, 1974). Ayni zamanda bu durumun kayitsiz calisanlar ortaya
cikarabilecegi varsayimi da one siiriilmektedir (Beheshtifar vd., 2012: 280).

Caliganlarin kisilik 6zelliklerinin ve duygu degisimlerinin degerlendirilmesi s6z konusu oldugu
icin kayitsizlik kavraminin duygusal zeka ile olan iligkisinin incelendigi arastirmalar ortaya ¢ikmigtir
(Ahmadi ve Rafiee, 2015; Mollaabbasi vd., 2013). Bu baglamda ¢alisma sonuglarina gore; duygusal
zeka gostergeleri ile orgiitsel kayitsizlik arasinda anlamli ve negatif bir iliski mevcuttur. Dolayisiyla
duygusal zeka gostergelerini gelistirmenin orgiitsel kayitsizlig1 azaltacag diisiiniilmektedir (Ahmadi ve
Rafiee, 2015: 176). Duygusal zekd degiskeninin kullanilmasi, c¢evreye karsi ongorii ve duyarlilik
eksikligi olarak tanimlanan kayitsizlik kavrami ile de ortiismektedir (Kaplan ve Sadock, 1991). Ailevi
ya da kisisel problemlerin, orgiitsel kayitsizlik nedenleri arasinda yer aldig1 da ileri siiriilmektedir.
Ayrica bu problemlere karsi orgiitlerin duyarsiz kalmasi veya 6nemsememesi de kayitsizligin artmasini
tetiklemektedir (Seyed ve Keshavarz, 2011).

Orgiitlerdeki kayitsizlig1 dlgebilmek ve boyutlarim belirleyebilmek amaciyla Fard ve arkadaslari
2011 yilinda “Orgiitsel Kayitsizlik Olgegi ni gelistirmislerdir. Bu 6lgegi farkli meslek alanlarinda 32
calisan ile derinlemesine goriiserek nitel bir ¢aligma seklinde ortaya koymuslardir. Bu nitel ¢alismanin
sonucunda Orgiitsel kayitsizlik olgusunun 5 boyutta incelenmesi gerektigini one siirmislerdir. Bu
boyutlar yoneticiye karsi kayitsizlik, Orgiite karsi kayitsizlik, miisterilere karsi kayitsizlik,
meslektaslarina karst kayitsizlik ve ise karsi kayitsizlik seklinde ifade edilmektedir. Bu amacla aym
calismada 33 ifadeli Olgegi, kamu ve 6zel sektor calisanlarindan olusan 196 kisilik bir 6rneklem
grubunda test etmisler ve orgiitsel kayitsizligin, orgiitsel baglilik, orgiitsel kimlik ve isten ayrilma niyeti
ile iligkisini aragtirmislardir.
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Orgiitsel kayitsizlik, yoneticiye kayitsizlik, orgiite kayitsizhik, miisterilere kayitsizlik, is
arkadaslarina kayitsizlik ve ise kayitsizlik bilesenlerinden olusmaktadir (Fard vd., 2011: 12381). Bu
bilesenlerin su sekilde tanimlanmasi miimkiindiir:

Yoneticiye kayitsizlik: Calisanlarin yoneticilerinin isteklerini bilerek yerine getirmemesi,
yoneticilerinin ¢aliganlarinin yeterliliklerini 6grenmemesi igin bilincli olarak sorumluluk almaktan
kagmasi ve goriislerini bildirme konusunda sessiz kalmay1 tercih etmesi, emir ve talimatlar1 yerine
getirmemek i¢in yoneticisine yalan sdylemesi, yoneticisine mesafeli durmayi tercih etmesi, toplanti gibi
yOnetsel faaliyetlere katilmamasidir.

Orgiite kayitsizlik: Calisanlarm, kurumun kaynaklarmin kullamlmasinda gerekli 6zeni
gdstermemesi, ailevi durumlar ve hastalik gibi ¢esitli bahaneler 6ne siirerek ise devamsizlik yapmasi
veya siirekli izin almasi, bireysel gelisimine iliskin katildig1 kurs, seminer gibi etkinliklerle sagladig:
kazanimlarini ve yetkinliklerini bilerek ve isteyerek orgiitten gizlemesidir.

Miisteriye kayitsizlik: Calisanlarin bilerek ve kasitli olarak miisterilerle ilgilenmemesi, basitge
cozulebilecek miisteri sorunlariyla ugrasmamasi ve daha karmasik hale getirmesi, miisterilerin iglerini
ertelemesi veya geciktirmesi, miigterilere kars1 davranislarinda isteksiz ve kaba olmasidir.

[s arkadaslarina kayitsizlik: Calisanlarn, is arkadaslariyla yapmalar1 gereken islere ve grup/takim
calismalarina katilmada isteksiz olmasi, diger ¢alisanlarin islerini kiigiimsemesi ve onlarin yerine
getirdikleri gorevleri yalnizca islerini kaybetmemek igin gosterdikleri esasen orgiite gercek baglilik
anlamina gelmeyen davraniglar olarak algilamasidir.

Ise kayitsizlik: Calisanlarin, orgiitte yaptig1 isi degersiz gérmesi, kendisine verilen isleri ciddiye
almamasi, isi bitirmesi gereken siireden daha uzun siirede bitirmesi, yaptigi ise 6nem verilmedigini
diistinmesi, ¢esitli sebeplerle isinde ilerleme isteginin olmamasi, igi veya orgiitle ilgili yarar saglayacak
fikirleri beyan etmekten kaginmasidir.

Bu aragtirma ile 6rgiitsel davranig alaninda giincel bir kavram olan 6rgiitsel kayitsizhigr 6lgmek
icin Fard ve arkadaslar1 (2011) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Kayitsizlik Olgegi’nin Tiirkgeye
uyarlamasi ve Tiirk¢e formun gegerlik ve giivenirlik analizinin yapilmasi amaglanmigtir.

Yodntem ve Uygulama
Calisma Grubu

Arastirmanin verileri Isparta ilinde faaliyet gosteren Tiirkiye geneline yayilmis perakende zincir
magaza calisanlarindan elde edilmistir. Ise alim, egitim, performans degerlendirme, iicretlendirme gibi
insan kaynaklar1 politikalarinin, yonetim tarzinin, magaza tasarimlarinin standartlagsmis olmasi, caligma
grubunun zincir magazalarda c¢alisanlar olarak belirlenmesinin temel sebebini olugturmaktadir. Ayrica,
isgiicli devir hizinin en yiiksek oldugu sektoriin ingaattan sonra %52,9 oranla perakende sektorii
(PERYON, 2018) olmas bir diger sebep olarak ifade edilebilir. Ayrica, verilerin toplanmas1 Covid-19
kiiresel salgini sirasinda, seyahat kisitlamasi gibi bazi tedbirlerin uygulanmasi sebebiyle Isparta iliyle
sinirli kalmigtir. Veriler bizzat arastirmacilar tarafindan gerekli agiklamalar yapilarak yiiz yiize
toplanmistir. Arastirmada, toplanan verilerden 25’1 gelisigiizel doldurulmasindan, 8’i ¢ok sayida
maddenin cevapsiz birakilmasindan dolay1 degerlendirme dis1 birakilmis ve 248 gecerli form ¢alismada
kullanilmistir.  Verilerin pandemi siirecinde toplanmasi katilimi  simrlandirmistir.  Orneklem
biiyilikliigliniin yeterliliginde, madde sayisinin 5-10 kati arasinda veri toplanmasi gerektigi kriteri
(Tavsancil, 2002) temel alinmistir. Bununla birlikte, Comrey ve Lee (2013) , drneklem sayisinin 100’{in
tizerinde olmasini yetersiz, 200’lin tizerinde olmasini orta, 300’iin {izerinde olmasini iyi, 500’{in
tizerinde olmasini ¢ok iyi, 1000’in iizerinde olmasini ise milkkemmel olarak degerlendirmistir. Bu iki
o6l¢iit kapsaminda, 6rneklem sayisinin yeterli oldugu degerlendirilmektedir. Katilimcilarm demografik
nitelikteki bilgileri Tablo 1°de goriilmektedir.

Tablo 1 incelendiginde, katilimcilarin %61,3°1 kadin, %38,7’si erkek; %55,6’s1 bekar, %34,3°1
on lisans mezunudur. Ayrica yas ortalamast 33,6 yil olup, %56’s1 20-30 yas arasindadir. Kidem
ortalamasi 11,6 y1l ve %51,6’s1 10 y1l ve daha alt1 kideme sahiptir.
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Tablo 1. Katilime1 Ozellikleri

Ozellikler N %
Cinsiyet
Kadmn 152 61,3
Erkek 96 38,7
Medeni Durum
Evli 110 44 .4
Evli degil 138 55,6
Yas
20-25 71 28,6
26-30 68 27,4
31-35 37 14,9
36-40 41 16,6
41 ve Uzeri 31 12,5
Egitim Durumu
Ik 6gretim 60 242
Lise 72 29,0
Onlisans 85 34,3
Lisans 31 12,5
Kidem
1-5 59 23,8
6-10 69 27,8
11-15 65 26,2
16-20 32 12,9
21 ve tzeri 23 9,3

Veri Toplama Araclar

Aragtirmada, veri toplamak amaciyla 3 6l¢ek kullanilmigtir. Ayrica, demografik 6zelliklerini
belirlemek amaciyla 5 soru yonlendirilmistir.

Orgiitsel Kayitsizlik Olgegi: Orgiitsel kayitsizhig 6lgmek amaciyla, Fard ve arkadaslar1 (2011)
tarafindan gelistirilen 6lcek kullamlmistir. Olgek, 33 madde ve 5 boyuttan olusmaktadir. Ters madde
bulunmamaktadir. Olgek, 5°1li Likert tipinde derecelendirilmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum). Olgekten alian puan yiikseldikge 6rgiitsel kayitsizlik diizeyinin yiikseldigi
anlagilmaktadir. Orijinal ¢aligmada, 6lgegin biitiiniiniin i¢ tutarlik katsayisi .94 olarak belirtilmistir.

Duygusal Baghilik Olgegi: Duygusal baglihig 6lgmek icin Meyer ve arkadaslar1 (1993) tarafindan
gelistirilen “Orgiitsel Baglilik Olcegi”nin 6 madde olusan duygusal bagliliga iliskin boyutu alinmistir.
Olgegin Tiirkceye uyarlama calismasi Tak ve Ciftcioglu (2008) tarafindan yapilmstir. Olgekte 2, 4 ve
5. maddeler ters kodlanmaktadir. Olgek, 5°li Likert tipinde derecelendirilmistir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Olcegin duygusal baghlik boyutunun i¢ tutarlik katsayisi
orijinal ¢aligmada .82, uyarlama ¢alismasinda .75 olarak hesaplanmustir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Isten ayrilma niyeti icin Wayne ve arkadaslar1 (1997) tarafindan
gelistirilen ve Kiigiikusta (2007) tarafindan Tiirkge uyarlamasi yapilan 3 maddeden olusan “Isten
Ayrilma Niyeti Olgegi” kullanilmustir. Olgek, 5°1i Likert tipinde derecelendirilmistir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). I¢ tutarlik katsayisi orijinal calismada .89, uyarlama
calismasinda .69 olarak hesaplanmustir.



1496 Erhan, T, Uzunbacak H. H. & Akcakanat, T. / Anemon Mus Alparslan Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2021 9(5) 1491-1505

Islem ve Verilerin Analizi

Orgiitsel ~ kayitsizlik, orgiitsel davranis ve insan  kaynaklari alaminda  giincel
kavramlardan/degiskenlerden birisi olarak belirtilmis olsa da (Kogel, 2017), halen ulusal literatiirde
yeterli diizeyde calismanin yapilmadigr goriilmektedir. Bu degiskenin Oolgiilebilmesi amaciyla
gelistirilen veya Tirk kiiltiirline uyarlanan 6lgegin varlifi, arastirmacilara bir kolaylik saglayacagi
degerlendirilmektedir. Bu sebeple, Orgiitsel Kayitsizlik Olgegi nin uyarlanmasi igin Hasan Danaee Fard
ile iletisime gecilerek gerekli izinler almmustir. Iznin alinmasimin ardindan Siileyman Demirel
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kuruluna miiracaat edilmis, kurulun 28.12.2020 tarihinde
2020/9 say1li karart ile aragtirmanin yapilmasi uygun bulunmustur.

Sekil 1: DFA Diyagrami

Orgiitsel Kayitsizlik Olgegi, Brislin ve arkadaslar1 (1973) tarafindan onerilen ve 5 asamadan
olusan metod kullanilarak Tiirk¢e’ye cevrilmistir. Bu metodun birinci asamasi ilk ceviridir. Olgegin
orijinal dili Farsca olmakla beraber, Glgegi gelistiren arastirmacilardan gerekli izinlerin alinmasi
asamasinda, dl¢egin Ingilizce versiyonu arastirmacilar tarafindan gonderilmistir. Dolayisiyla, Tiirkge’ye
ceviri islemi Ingilizce versiyon iizerinden yapilmistir. Olgek, iyi derecede Ingilizce bilen 3 &gretim
elemani tarafindan ayr1 ayr1 Tiirkgeye ¢evrilmistir. Bu degerlendirmenin ardindan, 6l¢egin Tiirkce hali,
orgiitsel davranig alaninda ¢alisan ve Tiirkge’ye ¢eviri yapanlardan farkli 3 6gretim elemani tarafindan
tekrar Ingilizce’ye ¢evrilmistir. Bunun ardindan, ceviri dlgek ve orijinal dlgek, psikometri alaninda
kuramsal ve teknik bilgiye sahip olan 11 &gretim elamani tarafindan anlasilirlik, kiiltiirel uygunluk
olgiitleri baz alarak degerlendirilmistir. Kapsam gecerliliginin sinanmasi i¢in Lawshe (1975) teknigi
kullanilmigtir. 11 6gretim elemaninin yaptigi derecelendirme ile hesaplanan Kapsam Gegerlilik
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Oraninin, her bir madde i¢in .82 ile .97 arasinda degistigi goriilmiistiir. Bu oranin .80’in {izerinde olmasi
gerektiginden (Ayre ve Scally, 2014) uyarlamasi yapilan 6lgegin kapsam gegerliligine sahip oldugu
belirlenmistir. Bu asamalarin tamamlanmasmin ardindan, Siileyman Demirel Universitesi idari
personelinden 20 kisiye ulasilarak oOlgegin yonergesinin ve maddelerinin anlasilirligr iizerine
goriisiilmiis ve oneriler kapsaminda gerekli diizenlemeler yapilmustir.

) Tiim bu islemlerden sonra, Ek 1’de yer alan sekliyle 6l¢egin kullanilmasi kararlastirilmstir.
Olgekte yer alan ifadelere katilma diizeyleri, orijinal 6l¢ege uygun olarak 5°li Likert tipinde (1-Hig
katilmiyorum, 5-Tamamen katiltyorum) belirlenmistir.

Verilerin analizi SPSS 21 ve AMOS 26 paket programlar ile yapilmistir. Uyarlama galigmasi
kapsaminda, dogrulayici faktor analizi (DFA), i¢ tutarlilik (Croanbach’s alpha), madde analizi, Sl¢iit
bagitili gecerlik yontemleri uygulanarak veriler analiz edilmistir. Bununla birlikte verilerin normal
dagilim gosterip gostermedigini belirleyebilmek i¢in Skewness ve Kurtosis degerleri hesaplanmustir.
Hesaplanan degerlerin -.788 ile .444 arasinda degistigi goriilmektedir (Tablo 4). Ayrica, verilerin normal
dagilim gdstermesi nedeniyle kovaryans matrisi temel alinarak en ¢ok olabilirlik (maximum likelihood)
kestirim yontemi kullanilmistir.

Bulgular
Olcegin Yap1 Gecerligi

Orgiitsel Kayitsizlik Olgegi’nin Tiirk calisanlardan olusan o6rneklem igin dogrulanip
dogrulanmadigimi belirlemek tizere DFA yapilmistir. Dogrulama kriteri olarak, Ki-kare istatistiginin
serbestlik derecelerine oram (x2/df), Karsilastirmal: Uyum Indeksi (CFI), Turker-Lewis indeksi (TLI),
Uyum lyiligi Indeksi (GFI), Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (AGFI), Yaklasik Hatalarin Ortalama
Karekokii (RMSEA) ve Standartlastirilmis Hata Karelerinin Ortalamasinin Karekokii (SRMR) degerleri
kullanilmistir. Bu indekslere ait referans degerler Tablo 2’de verilmistir. Bu degerler dogrultusunda,
Olcegin birinci diizey 5 faktorlii ve ikinci diizey yapisinin Tiirk 6rneklem i¢in de dogrulandig:
sOylenebilir. Ayrica Tablo 2’de DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri yer almaktadir. Bu
sonuglar, kabul edilebilir uyum iyiligi degerler olup, 6l¢egin gerek 5 boyutlu birinci diizey yapisini,
gerekse ikinci diizey yapisint dogrulamaktadir.

Tablo 2. Uyum lyiligi Degerleri

DFA Olgiim Sonuclar

Iyi Kabul Orgiitsel Orgutsel
Uyum Edilebilir K 9 9 Kaynak
Uyum aylt"sullk Kayltsullk
1.Dizey 2.Duzey
v2/df <3 <5 1,692 1,620 Hu ve Bentler, 1999; Hair vd., 2010
CFl >.95 >.90 91 .92 Hu ve Bentler, 1999; Hair vd., 2010
TLI >.97 >.90 .90 91 Hu ve Bentler, 1999; Hair vd., 2010
GFI >.90 >.85 .85 .86 Cole, 1987; Doll vd., 1984
AGFI >.90 >.80 .82 .83 Cole, 1987; Doll vd., 1984
RMSEA >.05 <.08 .053 .050 Hu ve Bentler, 1999; Hair vd., 2010
SRMR <.05 <.08 .051 .051 Hu ve Bentler, 1999; Hair vd., 2010

DFA yapildiginda, YK boyutunun 6. ve 10. maddesi, MK boyutunun 2. maddesi, IK boyutunun
4. maddesi diisiik faktor yiiklerine (<.32) sahip olmasi sebebiyle analiz digina ¢gikarilmistir (Cokluk vd.,
2012). Sekil 1°de Orgiitsel Kayitsizlik Olgegi’nin 5 faktorlii yapisi goriilmektedir. Ayrica, DFA sonrasi
giivenirlik katsayilar1 da sirasiyla .81, .73, .68, .85 ve .80 olarak hesaplanmstir (Tablo 2). Olgegin
tamaminin giivenirlik katsayisi ise .91 dir.

Guvenirlik Analizi

Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisi, dlgegin giivenilirligini ortaya koymak i¢in yapilan ilk
analizdir. Analiz sonucunda i¢ tutarlilik katsayisi, dlgegin tamam igin .82, yoneticiye kayitsizlik igin
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.85, orgiite kayitsizlik icin .73, miisteriye kayitsizlik i¢in .81, is arkadaslarina kayitsizlik i¢in .68, ise
kayitsizlik icin .80 olarak hesaplanmustir (Tablo 3). Ozdamar’a (2004) gére, i¢ tutarlilik katsayisinin .60
ile .80 arasinda olmasi Olgegin “oldukca giivenilir”, .81 ve iistii degere sahip olmasi “miikemmel”
diizeyde giivenilir oldugu anlamina gelmektedir. Bu durumda odlceklerin oldukga giivenilir oldugu
anlagilmgtir.

Madde Analizi

Orgiitsel Kayitsizlik Olgegi’nin maddelerinin toplam puani yordama giiciinii ve ayirt ediciligini
belirlemek Uzere madde analizi ve %27’ lik alt-tist grup karsilastirmalar1 yapilmistir. Madde toplam
korelasyon analizi yapilmasindaki amag 6l¢ekten alinan puan ile testtin toplam puani arasindaki iligkinin
belirlenmesidir (Biiylikoztiirk, 2004). Korelasyon katsayilarinin .30 degerinin iizerinde ve pozitif olmasi
gerekmektedir. Bu analiz ile birlikte, maddelerin ayirt edici gegerliginin belirlenmesi amaciyla %27’lik
Alt-Ust grup karsilastirmasi yapilnugtir.

Bu karsilastirma sonucunda “t” degerlerinin pozitif olmasi ve madde ortalama puanlar arasindaki
farkin anlamli olmas1 beklenmektedir. Ayrica, gruplar arasi farklarin biiytikliigii (magnitude) Cohen d
etki biiyiikliigii degerinin hesaplanmasiyla belirlenmistir. Cohen d etki biiyiikliigii degerine bakildiginda
(Cohen d= 1,28-2,37) maddelerin tamam igin alt ve ist grup arasindaki farkin “genis” etki
biiyilikliigiinde oldugu anlasilmistir. Bu analizler neticesinde maddelerin ayirt ediciliklerinin yeterli
diizeyde oldugu goriilmiistiir (Tablo 3).

Tablo 3. Orgiitsel Kayitsizlik Olgegi Igin Madde Analizi Sonuglar

Diizeltilmis Madde %27’lik Alt %27’lik Ust
Olcek Toplam Gru Gru ,
Mgddesi Korel%syonu (n:6$) (n:G% t Cohen’s d
(N=248) Ort. S.S. Ort. S.S.
YK1 .538 1,31 0,63 3,03 1,28 9,839*** 1,69
YK2 .599 1,28 0,62 2,77 1,01 10,268*** 1,77
YK3 .613 1,12 0,33 2,62 0,95 12,276*** 2,12
YK4 .579 1,09 0,29 2,97 1,22 12,263*** 2,19
YK5 .584 1,50 0,79 3,36 1,26 10,219*** 1,76
YK7 .626 1,09 0,29 2,91 1,11 12,972%** 2,24
YK8 .648 1,18 0,58 2,99 1,03 12,504*** 2,16
YK9 515 1,36 0,80 3,12 1,29 9,489*** 1,64
OK1 .349 1,54 0,98 2,91 1,16 7,384*** 1,27
OK2 .361 1,39 0,76 2,87 1,13 8,918*** 1,54
OK3 .483 1,55 0,93 3,38 1,14 10,208*** 1,76
OK4 441 1,15 0,44 2,37 1,09 8,506*** 1,47
OK5 .560 1,01 0,12 2,55 1,01 12,335*** 2,13
OK®6 .548 1,01 0,12 1,97 0,76 10,222*** 1,77
MK1 .533 1,12 0,44 3,06 1,07 13,710%** 2,37
MK3 .676 1,01 0,12 2,39 0,87 12,890*** 2,23
MK4 .559 1,06 0,24 1,92 0,68 9,763*** 1,69
MKS5 .518 1,05 0,21 1,82 0,65 9,132*** 1,58
MK6 .580 1,07 0,26 2,94 1,27 11,747%** 2,03
iAK1 428 1,30 0,63 3,03 1,04 11,664*** 2,01
iAK2 521 1,21 0,44 2,58 0,95 10,658*** 1,84
iAK3 462 1,28 0,77 2,96 1,17 9,732*** 1,68
iAK4 .450 1,06 0,24 2,50 1,01 11,337*** 1,96
iK1 .332 1,76 1,09 3,46 1,12 8,879*** 1,53
iK2 .583 1,22 0,62 3,01 1,17 11,001*** 1,90
iK3 571 1,22 0,45 2,60 0,96 10,666*** 1,84
iKs 578 1,12 0,37 3,06 1,14 13,266*** 2,29
iK6 406 1,10 0,28 2,06 1,03 7,405%** 1,28
iK7 572 1,12 0,44 3,08 1,17 12,796*** 2,21

***p<.001, sd=132
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Olciit Bagintih Gegerlik

Olgiit bagmtili gecerligi belirlemek icin Meyer ve arkadaslarmin (1993) Orgiitsel Baglilik
Olgegi’nin Duygusal Baglilik boyutu ve isten ayrilma niyeti dlgekleri kullanilmustir. Bu 6lgeklerin
kullanilmasinin temel nedenini, Duygusal Olaylar Teorisi’ne gore aciklamak miimkiindiir. Teori,
isyerinde duygusal olaylarin ve durumlarin orgiitsel etkilerin kilit araglar1 oldugunu 6ne siirmektedir.
Calisanlarin islerinden tatmin duymamalar1 karsiliginda yapici olarak baglilik ve yikict olarak
kayitsizlik seklinde iki farkli pasif tepki verecegi belirtilmistir. Ayrica, tatminsizlik, bagli olarak
hissetmeme, kayitsiz kalma gibi durumlar isten ayrilma niyetini artirabilecektir (Ozkalp vd., 2013).
Tablo 4’te de goriilecegi lizere orgiitsel kayitsizligin tiim boyutlarinin duygusal baglilikla negatif iliskisi,
isten ayrilma niyeti ile pozitif iliskisi bulunmustur. Bu sonuglar, orgiitsel kayitsizlik dlgeginin Olgiit
gecerligine sahip oldugunu gostermektedir (Erkus, 2003).

Tablo 4. Olgiit Gegerligine iliskin Sonuclar

Degiskenler X SS S K 1 2 3 4 5 6 7
1. Yoneticiye Kayitsizlik 209 .81 696 -258 (.85)

2. Orgiite Kayitsizlik 192 .95 .356 -708 634 (.73)

3. Miisteriye Kayitsizlik 171 .63 692 -562 599 738" (.81)

4.1s Arkadaslarina Kayitsiziik  1.92 .74 447 -661 604 .664™ .744™  (.68)

5. Ise Kayitsizhik 207 .76 355 -514 @25 719" 728" 722" (.80)

6. Duygusal Baghilik 328 77 -364 340 _135° -147° -199% -154° -133° (91)

7. Isten Ayrilma Niyeti 228 .92 444 -788 249 270" .318™  .331™ .290™ -.438" (.79)

*p< .05, **p< .01, parantez igindeki degerler her bir boyut ve degisken igin hesaplanan i¢ tutarlik (Croanbach’s alpha)
katsayilarmni gostermektedir.

Puanlarin Yorumlanmasi

Orgiitsel Kayitsizlik Olgegi, orijinal 6lgekte oldugu gibi 5°1i Likert tipinde hazirlanmustir. Orijinal
calismada, 33 madde bulunmakta iken, yapilan yap1 gecerliligi analizi (DFA) ¢ikarilan maddelerden
sonra 5 boyuttan olusan 29 maddeli bir &lgek olusmustur. Olcekten alinacak en diisiik puan, yoneticiye
kayitsizlik (8 madde) i¢in 8, orgiite kayitsizlik (6 madde) icin 6, miisteriye kayitsizlik (5 madde) i¢in 5,
is arkadaslarina kayitsizlik (4 madde) icin 4, ise kayitsizlik (6 madde) icin 6’tir. Olgekten alinacak en
yiiksek puan ise sirasiyla 40, 30, 25, 20 ve 30’tir. Olgekten alman puanlarin yiikselmesi orgiitsel
Kayitsizlik algisinin yiikselmesi, azalmasi ise diisiik diizeyde alginin oldugu anlamina gelmektedir.

Sonug

Fard ve arkadaslar tarafindan 2011 yilinda gelistirilen Orgiitsel Kayitsizlik Olgegi’nin Tiirkgeye
uyarlanmasi ve psikometrik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla yiiriitiilen bu ¢aligmanin érneklemini
perakende sektorii calisanlar olusturmaktadir. Olgegin dncelikle dilsel gegerliginin saglanmasina iliskin
calismalar yapilmistir. Olgegin yap1 gecerligi icin yapilan DFA neticesinde, 4 madde ¢ikarilarak yapi
gecerligine iliskin Olgiitleri saglamistir. Ayrica, madde analizleri sonuglarina gore 6l¢ek maddelerinin
ayirt edici nitelikte oldugu belirlenmistir. Bununla birlikte, 6l¢iit bagintili gecerligin arastirilmasi igin
duygusal baglilik ve isten ayrilma niyeti 6lgekleri kullanilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda
Orgiitsel Kayitsizlik Olgegi'nin alt boyutlarinm, duygusal baglilikla negatif, isten ayrilma niyeti ile
pozitif yonli iligkileri bulunmustur. Calisanlarin orgiitiin kendisine ve farkli boyutlarina karsi
duyarsizlagmasi seklinde ifade edilen kayitsizlik hem bireyler/calisanlar hem de orgiitler i¢in olumsuz
is ¢iktilarina neden olmaktadir (Nikmaram vd., 2012). Henning (2015); ilk olarak bireysel problemlere
yol actigini ifade ettigi kayitsizlik kavraminin dis diinya ile tamamen iliskinin kesilme durumunu ve
bunun yerini yabancilagmanin aldigim belirtmektedir. Bireyler toplumsal yasantilarinda diger bireyler
ile sosyallesme siireclerinde baglanma ve giiven hissine ihtiya¢ duymaktadir (Heyns vd., 1958). Bu
hisler sonucu bireyler diger bireyler ile bag kurabilmekte ve iliskilerini devam ettirebilmektedir
(Halbesleben ve Wheeler, 2015). Sosyal yasantilarda bir nevi bireylerin yasam devamliligini saglayan
bu durum is ortaminda ¢alisanlar i¢in de benzer sonuglar ortaya koymaktadir. Calisanlar orgiitiin farkli
boyutlarina iliskin baglilik gelistirebilmekte iken zaman igerisinde bu baglilik duygusunu yitirebilmekte
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cesitli negatif bireysel sonuglar ile karsi karsiya kalabilmekte (Maslach ve Schaufeli, 2001) ve bu
olumsuz duygulanimlar sonucu orgiitten ayrilma niyetine kapilabilmektedir (Lee, 2019). Orgiitten
ayrilma niyeti beraberinde calisanin 6rgiite kars1 duygusal bir bag kurmasina da engel olusturmaktadir
(Fazio vd., 2017). Orgiite kars1 olumsuz duygu durumu sonucu calisanlar rgiite kayitsizlasmakta,
bagliliklar1 azalmakta ve sonucunda oOrgiitten ayrilmay:1 diisiinebilmektedir (Yeun ve Han, 2016).
Dolayisiyla, orgiitsel kayitsizlik duygusunun artmasi ¢alisanlarin érgiitlerine olan bagliligini azaltmakta,
isten ayrilma niyetini ise arttirmaktadir. Bu ¢alismanin sonuglar1 Hilton (2015) tarafindan olumsuz
duygu durumlarinin sonucunda olusan orgiite bagliligin azalmasi ve isten ayrilma davranisinin ortaya
¢ikmasi sonucu ile benzerlik gostermektedir.

Yapilan uyarlama c¢aligmasinin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Bunlardan en 6nemlisi, 6l¢egin
orijinal versiyonunun yayinlandigi makalede AFA ve DFA sonuglar1 verilmediginden, bu arastirmanin
sonuglariyla kargilastirmak miimkiin olamamistir. Bununla birlikte, aragtirmanin COVID-19 kiiresel
salgin1 zamaninda yapilmis olmasi da bir diger kisittir. Katilimcilarin, ¢aligma kosullarinin ve ruh
halinin boylesi bir siirecten etkilenmis olmasi kuvvetle muhtemeldir. Bu nedenle normal yasam
kosullarinda arastirmanin tekrarlanmasi Onerilmektedir. Ayrica, perakende sektorii disinda diger
sektorlerden ve ozellikle kamu sektoriinden 6rneklemle ¢alisiimasi gerekmektedir. Kamu sektdriinde is
giivencesi ve sosyal haklarin yasalarla glivence altina alinmis olmasinin o6rgiitsel kayitsizlik diizeyini
etkileyecegi diigtiniilmektedir.

Sonug olarak, son yillarda orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 alaninda giincel kavramlardan
birisi olarak ifade edilen (Kogel, 2017) orgiitsel kayitsizligin, bir 6l¢me araciyla 6l¢iilebilmesi alan yazin
acisindan Onemli bir kolaylik saglayacaktir. Bu ¢aligma ile Tiirk¢eye uyarlama calismasi yapilan
Orgiitsel Kayitsizlik Olgeginin calisanlarin 6rgiitsel kayitsizhik diizeyini 6lgmek igin gegerli ve
giivenilir bir 6l¢ek oldugu degerlendirilmektedir.
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Extended Abstract
Introduction

The most valuable asset of the organizations “human” has many psychologically based variables that are
incomprehensible and complex. While examining these variables, it can be guiding to consider that each individual has
different personality traits, goals, and sources of motivation. In this context, organizations will undoubtedly be able to
achieve successful progress and gain sustainability if they recognize their employees accurately, determine their
expectations and needs, in other words, the organizations will have the chance of not being indifferent to their employees.
On the other hand, being indifferent to the employees has been a current phenomenon that should not be ignored, and
this should be examined by the organizations not only in periods of maximum profit but also in times when the
organizations experience decline in order to find solutions to problems that employees have. It is important to reduce the
possibility of ignoring the concept of “indifference”, which is claimed to play an important role in achieving the goals
of the organizations and strengthening the motivation of employees, and to identify the extent to which it occurs. In
addition, the rapidly transmitted disease analogy (Keefe, 2006: 14) is used to emphasize the danger of indifference within
the organization and the negative consequences of this concept (Ahmadi and Rafiee, 2015). Studies on determining
organizational indifference and how both employees and organizations can overcome the existing indifference will
contribute significantly to business management literature. Thus, the aim of this study is to bring a multidimensional
measurement tool to the national literature in terms of detecting organizational indifference. In this study, the Turkish
adaptation, validity and reliability study of the Organizational Indifference Scale (Ol) developed by Fard et al. (2011)
was conducted

Conceptual Framework

Organizational indifference, which does not become a subject of scrutiny by organizations in detail, is not a
situation that can be easily solved or determined; however, it is stated that it leads to lower motivation of the employees,
and even causes them to change jobs frequently (Keefe, 2003). As a result of factors such as decreased motivation,
avoidance of effort and decreased productivity, employees slowing down, procrastination or even postponing their work
cause negative work outcomes for the organization. It is claimed that by eliminating indifference, the problems
mentioned will automatically be solved (Fard and Eslami, 2010). The concept of organizational indifference is based on
the Theory of Organizational Silence. Organizational Silence Theory states that employees become silent as a result of
the fear of being out of date and excluded from other groups, in other words, the spiral of silence (Noelle-Neumann,
1974). It is also assumed that this situation may lead to indifferent employees (Beheshtifar et. al., 2012: 280).
Organizational indifference consists of components such as indifference to manager, indifference to organization,
indifference to clients, indifference to coworkers, and indifference to work (Fard et. al., 2011: 12381). These components
are described as follows:

Indifference to manager: Being indifferent to the manager is defined as follows; employees’ failure to fulfill their
managers’ requests deliberately, avoidance taking responsibility consciously so that the managers cannot be aware of
the employees’ potential, and employees’ preference to remain silent about stating their opinions, lying to the managers
in order not to follow orders and instructions, employees’ preference to stay distant to their managers, not participating
in administrative activities such as meetings.

Indifference to organization: Being indifferent to the organization is defined as follows; Employees' failure to
show the necessary care in the use of the resources of the organization, absenteeism from work by giving various excuses
such as family situations and illness, or taking continuous leave of absence, knowingly and willingly concealing their
gains and competencies from the organization through the activities such as courses and seminars related to their
individual development.

Indifference to client: Being indifferent to the client is defined as follows; Employees not caring about the clients
deliberately or simply not dealing with their problems on purpose, making the clients’ problems more complex instead
of solving them, delaying clients’ work, treating the clients in a rude manner or paying no attention towards the clients.

Indifference to coworkers: Being indifferent to the coworkers is defined as follows; Employees' unwillingness
to participate in the work they have to do with their coworkers and group / teamwork, underestimate the work of other
employees and perceive their work performance as flattery or fawning.

Indifference to work: Being indifferent to the work is defined as follows; Employees think that their work
performance is worthless in the organization, have the tendency not taking the work assigned to them seriously, finish
the job longer time than they should, think that others do not care about their work, for several reasons employees do
not want to show progress in their work, and refrain from expressing ideas that will benefit the job or the organization.

There are emerging studies that examine the relationship between the concept of indifference and emotional
intelligence, since it has been questioning to evaluate the personality traits and emotional changes of employees (Ahmadi
and Rafiee, 2015; Mollaabbasi et. al., 2013. In this context, according to the results of the study, there is a significant
and negative relationship between emotional intelligence indicators and organizational indifference.
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Method

The data of the study was obtained from retail chain store employees operating in Isparta. Data was collected by
the researchers face to face. In the study, as 25 of the collected data were filled out randomly, 8 of the data were excluded
as there were many unanswered items, and 248 valid forms were used in the study. The collection of the data during the
pandemic caused limited participation. 3 scales were used in the study to collect the data. In addition, to determine the
demographic properties, 5 questions were asked.

Organizational Indifference Scale: To measure the organizational indifference the scale developed by Fard et
al. (2011) was used. The scale consists of 5 dimensions and with 33 items. There is no reverse coded items. Items are
rated on a 5-point Likert scale (1=strongly disagree to 5= strongly agree). It has been found out that higher points taken
from the scale resulted in higher level of organizational indifference. The scale had a Cronbach’s Alpha of o = .94 in the
original study.

Affective Commitment Scale: The Organizational Commitment Scale’s affective commitment dimension
consisted of 6 items developed by Meyer et. al. (1993) was used. The scale was adapted into Turkish by Tak and
Cift¢ioglu (2008). Items 2, 4, and 5 are reverse coded in the scale. Items are rated on a 5-point Likert scale (1=strongly
disagree to 5= strongly agree). The scale had a Cronbach’s Alpha of o.= .94 in the original study, o.=.75 in the adaptation
study.

Turnover Intention Scale: To measure the turnover intention, Turnover Intention Scale with 3 items developed
by Wayne et al. (1997) and adapted into Turkish by Kicikusta (2007) was used in the study. Items are rated on a 5-
point Likert scale (1=strongly disagree to 5= strongly agree). The scale had a Cronbach’s Alpha of o= .89 in the original
study, a = .69 in the adaptation study. The analysis of the data was done by using SPSS 21 and AMOS 26 package
programs. Confirmatory factor analysis, (CFA), internal consistency, item analysis, criterion- related validity methods
were used to analyze the data within the scope of the adaptation study. When DFA was done, item 6 and 10 of
indifference to manager dimension, item 2 of the indifference to client dimension, and item 4 of the indifference to
coworkers dimension were excluded from the analysis as the items had low factor loadings. Besides, reliability
coefficients after completing the CFA were calculated .81, .73, .68, .85, and .80 respectively. The Cronbach Alpha
internal consistency coefficient is the first analysis conducted to reveal the reliability of the scale. As a result of the
analysis, the internal consistency coefficient was .82 for the whole scale, .85 for the indifference to manager, .73 for the
indifference to organization, .81 for the indifference to client, .68 for the indifference to coworkers, and .80 for the
indifference to work were calculated. Item analysis and 27% lower-upper group comparisons were done to determine
the predictive power and distinctiveness of the total points of the items of the Organizational Indifference Scale. As a
result of these analyses, it was found out that the item distinctiveness had the sufficient level. To determine the criterion-
related validity, Affective Commitment dimension of the Organizational Commitment Scale developed by Meyer et. al.
(1993), Turnover Intention Scale were used. All dimensions of the organizational indifference were found to be
negatively associated with the affective commitment, positively associated with the turnover intention. While there were
33 items in the original study, after conducting the structural validity analysis (CFA) and exclusion of the items, a scale
with 29 items with 5 dimensions was generated.

Conclusion

This study was conducted in order to adapt the Organizational Indifference Scale developed by Fard et. al. (2011)
into Turkish, and to determine its psychometric properties. Sample of the study consisted of employees who were
working in retail sector. Primarily, studies were carried out to ensure the linguistic validity of the scale. As a result of
CFA for the construct validity of the scale, excluding the 4 items, the criteria for construct validity were provided. Also,
according to the item analysis results, it was determined that the items of the scale had distinctiveness. However, to
search about the criterion-related validity, affective commitment and turnover intention scales were used. As a result of
the correlation analysis, it was found out that the sub-dimensions of the Organizational Indifference Scale had a negative
relationship with affective commitment, and a positive relationship with turnover intention. This adaptation study has
some limitations. One of the most important of all, the study was conducted during the COVID- 19 pandemic. It seems
highly possible that the working conditions and mood of the participants were affected by such a period of time.
Therefore, it is recommended to repeat the research under normal living conditions. In addition, it is necessary to work
with samples from other sectors other than the retail sector, especially the public sector. It is assumed that the fact that
job security and guaranteed social rights by law in the public sector might have an impact on the organizational
indifference level. Finally, to measure the organizational indifference, which has been expressed as one of the current
concepts in the field of organizational behavior and human resources in recent years (Kogel, 2017), with a measurement
tool will provide and important convenience for the literature. The findings of this study show that the Turkish adaptation
of the Organizational Indifference Scale is a valid and reliable scale to measure the level of organizational indifference
of employees.



