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OZET

INSAN KAYNAKLARI YONET IMINDE ORGUTSEL BAGLILI GIN
BELIRLEYICISI OLARAK CALISANLARIN ADALET ALGILARI ACISINDAN
GUVEN FAKTORUNUNINCELENMESNE YONELIK BIR ARASTIRMA

YUKSEK LISANS TEZ
Cenk AKSOY

DICLE UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

2012

Bu calsmanin amaci, insan kaynaklari yonetimi acisinddrsagdarin adalet
algilari sonucu okan guven faktort ile orgutsel @dik faktori arasindaki ikiyi
incelemektir. Aragtirmaya ilgkin literatir tarandiktan sonra, godzden gecirilerek
duzeltilmi U¢ Olgek kullanilmgtir. Bunlardan birincisi; McFarlin ve Sweeney (1992
tarafindan geftirilen adalet 6lcgi, ikincisi; Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan
gelistirilen given olcgi, Ucguncusu; Mowday, Steers ve Porter (1979) tadain
gelistirilen orgutsel ballik olcegidir. Arastirmada, kamu ve 0zel sektor banka
subelerinde cajan personel dgrlendirmeye tabi tutulmytur. Arastirmada elde edilen
veriler, argtirmanin amaci dgultusunda cgtli istatistik metot ve test teknikleri
(frekans dgihmi, ortalama, t-testi, ANOVA, regresyon, korgtan) kullanilarak SPSS
18.0 istatistik paket programi yardimiylaggdendirilmistir. Anlamhlik dtzeyi 0.05
olarak kabul edilnytir.

Arastirmada adalet olcekleriyle olculen orgitsel guwmendrgutsel bgilikla
iliskisi oldusu sonucuna ulslmistir. Isgorenlerin adalet, given ve gk
algilamalarinin; cinsiyet, yaegitim, calisma suresi déskenlerine gore farklikanadgi
tespit edilmgtir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yonetimi, Orgitsel @ik, Adalet Algisi,
Guven Faktoru



ABSTRACT

TRUST IN TERMS OF JUSTICE PERCEPTIONS OF THE EMPLEES AS
THE DETERMINER OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT ACCORDNG TO
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

MBA THESIS
Cenk AKSOY

DICLE UNIVERSITY
INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCES
DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION

2012

The aim of this study is to examine the relationwaen organizational
commitment factor and trust factor in terms of igestperceptions of employees
according to human resource management. Subsedaemneviewing the related
literature into the study, three scales which werased and corrected were employed.
The first of these is the scale of justice devetbpg McFarlin and Sweeney (1992), the
second one is the scale of trust developed by NgnanMarlowe (1997), and the third
one is the scale of organizational commitment dgped by Mowday, Steers ve Porter
(1979) In this survey, public and private sector personel worlmigank branches were
evaluated. The findings of the study were evaluaedlyzed through SPSS 18.0
statistical package program, using frequency, me#est, one-way anova, regression
and correlation analysis. The level of significamaes taken as 0,05.

The result of the study reveals that there is atiel between organizational
trust, measured through the scales of justice aganizational commitment. It has also
been found out that the perception of trust, jestind commitment were not differs by
the variables of gender, age, education, durati@mployment.

Keywords: Human Resource Management, Organizational Commitima@ustice
Perception and Trust Factor.



ONSOz
Surekli degisimin yasandgl gunumiz keullarinda sletmelerin  rekabet
astunligu salayarak varliklarini devam ettirebilmelerinin, imskaynaklari yonetimi ile
ilgili gelismeleri takip ederek, g&ime uyum sglayan bir insan kaynaklari yapisi
kazanmalarina g oldugu gorulmektedir. Bu hizhh dgsim surecinde yganan
gelismeler, tim gletmeleri etkiledgi gibi bankacilik sektoriint de etkilemektedir.

Finans sektorinde onemli bir konuma sahip olan @lanin etkinlik ve
verimliliklerini arttirabilmek icin kendilerini getirmeleri, dgisime uygun nitelikte bir
insan kaynaklari yapisina sahip olmalari gereknukteHizmet sektori acisindan
biyluk 6nem tgyan bankalarin insan kaynaklari yapilarinda, yemigapilanma ile
birlikte yasanan dgisime bali olarak, insan kaynaklari yonetimi, 6rgutselghlak,
adalet ve given konularinda da o©nemli gablar yapilmasi gerekini

vurgulayabilmek adina boyle bir ggha gerceklgtirilmi stir.

Calismada genel hatlariyla insan kaynaklari yonetiminbl@nsedilmy, drgutsel
baglilk, adalet ve glven kavramlarina yer vergtii Bunun sonucunda da alan
aragtirmasi kapsaminda; bu kavramlar arasindaksgkiilibankacilik sektoriinde
incelenerek gedtiriimesi gerekli gorulen fonksiyonlara gkin Oneriler sunulmasi

amaclanmytir.

Bu tezin hazirlanmasinda, bana her konuda destek tez dagmanim Sayin
Yrd. Do¢. Dr. Mehmet METE'ye, tez jurimde yer allarbana yol gosteren, bilgi ve
desteklerini hissettiren ve tezimi eturmamda 6nemli katkilari olafsletme Bolim
Bagkani Sayin Prof. Dr. Mustafa UCAR’a ve Hukuk FakgltDekani Prof. Dr. Selim
ERDOGAN’a, tezimin teorik kisminda o¢zellikle insan kayfer yonetimi
derslerindeki bilgi, birikimlerinden faydalarim kiymetli Gretim Uyesi Doc¢. Dr. Said
KINGIR’a, tezimin istatistiksel analizinde bilgi veecribelerinden yararlarim
degerli Ogretim dyesi Yrd. Dog¢. Dr. Abdurrahim EMHAN’a ve ys#k lisans
ogrenimim ve tez cagmamda bana anlaygosteren sevgili anneme, babama siene

ylrekten ve sonsuegsekkirlerimi sunarim.
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1. GIRIS

Orgiitler, hedeflerine ugabilmek icin insan kayrana biyik 6nem vermek
durumundadir. Bir deer olarak gordgi isgbrenlerine surekli yatirrm yapmak ve
yatirrm yaptgl bu isgorenlerin 6rgutte kalmalarini @ayarak etkinliklerini arttirmak
icin Orgiite olan bgiliklarini  arttirmak  zorundadir. isgorenlerin, orgiitlerine
baglanabilmeleri adina orgitlerine given duymalari ¢olemlidir. Olgturulacak olan
glven ortamindasgorenler daha verimli ve performansli olarak gdilecek bu da
orgutan karhlgini arttirmasina sebep olacaktir. Given ortamitugumunda ise belki
de en temel yapigaolabilecek kavram adalet algisi olarakskamza ¢ikmaktadir. Adil
uygulamalarinin oldgu bir 06rgutte ggorenlerin motivasyonlari artmakta, haksiz
uygulamalarla katlasan kgorenlerin ise orgutlerine duyduklari given azaktadir.
Guven duygusu zedelenggdrenlerin 6rgtte olan Bhaliklar zayiflamakta, bu durum
da kgorenlerin Orgitlerinden ayrilmalarina, devamgalve performans dukligine

sebep olabilmektedir.

Bu calsmanin birinci béliminde; insan kaynaklari yonetindirgttsel bgllik,
glven faktoru ve adalet algisi konularina kavraragalan ana hatlariyla giailmis ve
gecmite yapilan capmalar incelenerek bu kavramlar arasindakikili ortaya

konulmustur.

Calsmanin argtirma bolumi olan ikinci bélimidnde ise yapilansarenanin
yontem ve bulgulari aciklangtir. Bankacilik sektériinde yapilan uygulama, eldiea

veriler dgrultusunda istatistik analizleri vasitasiyla élceémitir.

Sonug olarak bu ¢amada ballik, gtiven ve adalet kavramlari insan kaynaklari
yonetimi acisindan gerlendirilerek, bu ¢ kavram arasindagkii bankacilik sektoru
acisindan incelenmek istergniaralarindaki igkinin gicine ve ©6nemine dikkat

cekildikten sonra ise bu ski gecmite yapilan benzer caimalar ile kiyaslanngtir.
1.1. Calsmanin Konusu
Calsmanin konusu; insan kaynaklari yonetimi acisindahsaplarin adalet

algilari sonucu okan 6rgutsel given faktorl ile dorgutsegblk faktori arasinda igki

bulunup bulunmachdir.



1.2. Calsmanin Amaci

Arastirmanin amaci, orgutlerde adaletli davséar sonucu ortaya cikan guven
faktorunun, orgutsel [galik Gzerinde bir etkisi olup olmaginin ortaya konulmasi ger
etkisi varsa da bunun derecesini ortaya ¢ikarmaktastirmanin hipotezlersu sekilde

belirlenmitir:

Hy: Isgorenlerin adalet algilar acisindan o6rgitsel givendrgitsel bghihk
arasinda iki vardir.

Hi. Isgorenlerin (a) adalet, (b) given ve (c)ghiegk algilamalari, ya

degiskenine gore farklilgmaktadir.

Hi 2 Isgorenlerin (a) adalet, (b) giiven ve (c)ghigk algilamalari, cinsiyet
degiskenine gore farklilgmaktadir.

Hi.3 Isgorenlerin (a) adalet, (b) gliven ve (cghizk algilamalari, medeni durum

degsiskenine gore farklilgmaktadir.

H, 4 Isgorenlerin (a) adalet, (b) giiven ve (c)ghisk algilamalari, gitim
durumu dgiskenine gore farklilgmaktadir.

His Isgorenlerin (a) adalet, (b) gliven ve (ckhiak algilamalari, § tecriibesi

degiskenine gore farklilgmaktadir.
1.3. Calsmanin Onemi

Orgutler belli amaglari gerceklérmek igin bir araya gelen insanlardan @ln
yapilardir. Orgiitlerin, bu amagclarina gahilmek, ¢ga ayak uydurabilmek ve rekabetgi
diinyada devamliliklarini geyabilmek icin en 6nemli kaynaklarindan biri olssan
unsurunu etkili kullanmalari gerekmektedir. Orgiileamaclarina ukabilmesi icin en
onemli etmenlerden birisidesgorenlerin 6rgite ganmasidir. Orgitsel Bhligin
olusumunda ise temel yapstagiven faktoradir. Agirmaya konu olan 6rgttsel gliven
ve Orgutsel bglilik konularinda birgok cajma vardir fakat bu konular ele alinirken
orgutsel guveni okiuran faktorlerden orgutsel adalet kisith olardé ainmstir. Bu
aragtirmada ise ilk dnce adalet kavraminin etkin @ldwrgitsel given algilarinin,

orgutsel bghlkla olan iliskisi incelenecektir. Daha Once insan kaynaklar egiini



acisindan orgutsel given ve orgutseglinid arasindaki yapilan agarmalarin adalet
kavrami ile kisith olarak ele alinmasi gtramanin gereklilgini ortaya koyarak dnemini

vurgulamaktadir.
1.4. Calsmanin Varsayimlari

Arastirmaya katilan tim sgorenlerin, anketleri ciddiyetle doldurduklari
varsayllmgtir. Arastirmaya katilan tim sgorenlerin, argtirma sorularina igkin
ifadelere cevap verebilecek vyeterli bilgi dizeyisahip olduklari varsayilrgtir.

Arastirmada belirlenen érneklem capiningamana evrenini temsil et varsayilimstir.
1.5. Calsmanin Sinirliliklari

Arastirmada zaman ve maddi yetersizlikler nedeniyle | bamirlamalara
gidilmistir. Arastirmanin konusu insan kaynaklari yonetimi acisingiganlarin adalet
algilari ile olgan o6rgutsel guvenin orgutsel @ik ile ili skisi ile ilgili oldugundan,
orgutsel guveni okturan faktérler orgltsel adalet ile sinirlandirgnmlup, 6rgutsel
glvene etki eden ger faktorler argtirma kapsamina alinmagtr. Arastirma evrenini
olusturan bankalara ve bankalarda gah kgorenlerin tamamina wmak oldukcga
guctur. Bu nedenle drneklem alinma yoluna giditmi Arastirma, érneklemi olgturan
isgorenlerin veri toplama araclari kapsamindaki digekverdikleri yanitlarla sinirlidir.
Arastirmanin bir dger sinirhlgi ise; aratirmaya konu olan sektérin yalnizca bankacilik

ile sinirlandirimg olmasidir.



2. KAVRAMSAL ACIDAN 1INSAN KAYNAKLARI YONET iMi, ORGUTSEL
BAGLILIK VE ADALET ALGISI ACISINDAN GUVEN FAKTORU

2.1. Genel Anlamdainsan Kaynaklari Yénetimi

Insan kaynaklari yonetimi kavrami 1980’lerinsivala ortaya c¢ikngtir. insan
kaynaklari yonetimi, personel yonetimi kavraminiap&aminin gegliemesi sonucu
onun yerini almgtir. insan kaynaklari yonetiminin ortaya ¢ikmasinda liretken rol
oynamstir. Artan rekabetsartlari, gletmenin toplum icindeki nitelinin desismesi,
calisanlarin beklentilerindeki ggsimler bu etkenler arasinda sayilabilir. Bu etkenler
isletmeleri, kaynaklarini dgsime uydurmak zorunda birakgtr. insan kaynginin
degisim ve gelsime aclk, kapasitesinin artirilabilir olmasi da onuiger isletme
kaynaklarinin aksine, bir maliyet unsuru olmaktawk ¢oir yatirim unsuru olarak
degerlendirilmesini sglamistir. Bu durum insan kaynaklari yonetiminirgletme
kaynaklari arasindaki 6nemini vurgulamaktadir (B&yerrgslu, 2008: 6).

Personel yonetimi,slietmeler icin 6zluk haklar olarak ifade edilen gpamel
kayitlarinin tutulmasise alma vegten cikarma gibisiemleri ifade etmekteydi. Birgok
acidan yetersiz kalan personel yonetimi daha dasdmli ve kisa vadeli bir diincenin
drinuydd. Personel yonetiminin en cok salden yonu ise Ozellikle personelin bir
maliyet unsuru olarak gorilmesiydi. Yetersiz olagictlen bu anlayin aiimasi ve
insan kaynaklari yonetimi kavrami ilk ortaya cgktida, onceleri yeni bir anlam
katilmadan sadece personel yonetimi kavramininngekullanildgl gorilmekteydi
(Selamglu, 1998: 571, akt. Bayraktat, 2008: 6).

Personel yonetimi; personelin Ucreti, yan 6demesggorta kesenekleri, izinler,
raporlu old@gu gun sayisi,se devamsizlik ve ge¢ kalma gibi konularda kayrmadan
Oteye gidemengtir (Yiksel, 1998: 9, akt. Bayraktaii, 2008: 6). Personel yonetimi
kavraminin yeterli olamamasi sonucunda; insan Kdgnayonetimi kavrami ortaya
ctkmistir. Birgok kez, insan kaynaklari yonetimi ile pengl yonetimi kavramlarise
anlamh olarak birlikte kullanilmasina kam; uygulamada bu iki kavram arasinda
onemli farklilklar bulunmaktadir (Bayraktatio, 2008: 7).



2.1.1.Insan Kaynaklari Yonetimi Kavrami

Insan kaynaklari birsietmenin cakanlarinin tamamini kapsamaktadinsan
kaynaklarl yonetimi ise birslietmede yer alan c¢ahnlarin tamamini, sietmenin
amaclarina ukdiracaksekilde, etkili ve verimli birsekilde motive etmesi ve faaliyete

gecirilmesi sureciyle ilgilenmektedir (Bayraktgho, 2008: 6).
2.1.2.Insan Kaynaklari Yonetiminin Onemi

Son yillarda ¢ orgitleri insan kaynaklari yonetimi uygulamalariaurumun
diger fonksiyonlarini cok daha etkin hale getirecekdrgutiin kéarlilgina dg@rudan
katkida bulunacak bir ara¢ olarak gérmektedirlar. ®nuca ukalmasinda, sletmenin
ust kademe ve insan kaynaklari yoOneticilerinin, ams kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin, rekabet avantajgksemada gletmenin baarisini belirleyen kilit bir rol
oynadgini kabul etmelerinin de dnemli pay! olgtur (Noe ve ark., 1996: 4-5, akt.
Simsek ve Oge, 2007: 9). Glnumiartlarindag orgitlerinin kagi karsiya geldikleri ve
dolayisiyla insan kaynaklari yonetimi uygulamalarionemini gosteren bazi konulari

su sekilde ortaya koyabiliriz§imsek ve Oge, 2007: 9):
2.1.2.1. Kuresellgme

Gunumiz dunya piyasalarinda kuresel bir yenidenlgama sireci yandgina
sahit olmaktayiz. Bu yeni yapilanma sonucunglatimeler varliklarini koruyabilmek
icin artik is 6rgutleri kendi tlkelerinin haricindeki yabancyasalarda da rekabet etmek
zorunda kalnstir. Belirli bir Grint belirli bir Glkede Uretmelgir digerinde montajini
yapmak veya ambalajlamak ve dinya c¢apinda bir keedé& de pazarlamasini yaparak
satmak 1970'li yillarda oldukca gercegteesi zor hayali bir durumken, kiresedan
ve pazarlama faaliyetleri ginumizin siradan uygalam arasinda yer almaktadir
(Simsek ve Oge, 2007: 9).

2.1.2.2. Kalite ve Toplam Kalite Yo&netimi

1980’li yillardan sonra sletmeler arasindaki rekabetin merkezinde kalite
oldugundan, timgletmeler mgteriyi memnun edebilmek icin kaliteyi ggtirmek temel
amacina sahip olmlardir. Bu temel amaca uylmak icin gletmeler, miterilerin
mevcut ve gelecekteki istek ve beklentilerini Reyin Ustiinde tutarak bunlari tatmin

edebilmek ic¢in, yOnetimin, organizasyonun, insaryapilan ¢ ile tGrin ve hizmetin



kalitesini surekli olarak gefiirmek anlamina gelen toplam kalite yonetimi andayi
benimsemylerdir (Sarihan, 1998: 215-241, akimsek ve Oge, 2007: 10-11). Toplam
kalite yonetimi anlayl yonetim dguncesinde 6nemli bir desiklige de neden
olmustur. insan kaynaklari ile ilgili sorunlarin ele alinipcédenmesinin, kalitenin
basarilmasinda ve nihayetinde de orguttindsesinda anahtar rol oyngdiir. Toplam
kalite yonetiminde bgariy! sglamada g 6rgutleri, migteri istek ve arzularina kahk
verebilmek icin yenikki, degisimi ve risk almayi tgvik eden bir cevreyi okiurmaya
ihtiyac duyacaklardir (Noe ve ark., 1996: 10, §kisek ve (Be, 2007: 11).

Insan kaynaklari yonetimi, toplam Kaliteyi yakalaniateyen bir letme icin
¢cok yonlu bir fonksiyona sahiptir. Bilingli Uzere gunimizde rekabetin temel dayanak
noktas! insan kaymadir. isletmeler, cakanlarinin 6zellikle d§iinsel yeteneklerinden
olusan entellektiel sermayeyisletmelerinin performanslarini arttirmanin énemli bi
araci olarak gormektedirler. Toplam kaliteyesudada insan faktort biytk bir 6nem
tasimaktadir. Miterilerin istek ve beklentilerini kalayan mal ve hizmetleri, tretim ile
ilgili sUrecleri, sistemleri ve metotlari insanigelistirir, uygular ve kontrol ederler. Bu
nedenle toplam kaliteyi gelamada iky, modelin temelini ofturan insan unsuruna
yonelik olarak, orgutin der tum bdlumleri ile butinkenis bir bicimde faaliyette
bulunmasi gereken c¢ok fonksiyonlu bir ara¢ haliremgktedir. insan kaynaklari
yonetimi bolumu tarafindan yerine getirilen tum ligetler toplam kalite hedeflerine
yonelik olan faaliyetlere tam destek vermelidir (Rp1997: 413, akSimsek ve (Be,
2007: 11).

2.1.2.3. Sosyal Durum

Gunumizdes orgutlerinde ¢agan kgucd; cinsiyet, ya irk, etnik koken, dil,
din, adet, gelenek ve kiiltir agisindan gittikgeIflrsmaktadir.isgiiciinde yganan bu
farklilasma ve dgisimler neticesinde o6rgutler, cgdinlarin ihtiyag, beklenti ve
karakteristiklerindeki ¢ok daha o©nemli boyuttaki ggemleri O6grenme gibi bir
zorunluluk ile kagi karslya kalmaktadir (Carayon, 2000: 655, agimsek ve (Ee,
2007: 11).isglicu piyasasinin yapisi, ekonomik yapidaki tahrdifebilir degisiklikler,
is gucundeki beceri yetersizlikleri ile cgdnlarin dger yargilari, 6rgutler arasi
rekabette ve insan kaynaklari uygulamalarinda oneimétkiye sahip olacaktiS{msek
ve Oge, 2007: 11).



Is gucliniin zaman iginde yark, etnik koken ve benzeri acilardan gittikgéaa
da degisecesi bngorumlendiinde sadece belirli bir ger veya dgerler grubunun tiim
calisanlan karakterize etmesini beklemek olduk¢ardobir yaklgim olmayacaktir.
Tam calsanlar, yetenek ve becerilerini tam manasi ile kutlalarina izin verildiinde,
islerini, beklentilerini kagilayan ve arzuladiklar bir hayat tarzinasatalarini sglayan
bir ara¢ noktasinda Ozellikle de kendilerini gefegkmelerinin bir vasitasi olarak
gorecekler vesierine 6nem vereceklerdir. Konu ile ilgili olarakkin zamanda yapilan
bir calsma, yeteneklerini tam manasi ile kullanabilme imkansahip olan, daha geni
sorumluluklar Gstlenen, terfi sisteminin adil ofgunu digtinen ve beklentilerine en iyi
ile uygun zamanda kghk verebilen guvenilir bir yoneticiye sahip olgalisanlarin §
orgutlerine daha fazla pEndiklarini ortaya cikarrgtir. Bu deserleri guclendirmek,
isletmelerin, bireysel katki ve ggrmcilige donuk olarak daha fazla firsagksgan iky

uygulamalarini gejtirmelerine b&hdir (Simsek ve (e, 2007: 13-14).
2.1.2.4. Teknik Gelgmeler ve Yiksek Performansli Cagma Sistemleri

Isletmeler ygun rekabet ortaminda, ggnlarinin yetenek ve becerileri ile yeni
teknolojileri daha iyi ve etkin olarak kullanmayigrénmek durumundadir. Bu
zorunluluk, sletmelerin teknoloji ile yapiyi bir rekabet avamtsgslayabilmek amaciyla
nasil entegre edecekleri (yani, bir yiksek perfarshacalsma sistemi yolu ile rekabet
etmek) ile ylz yuze gelmeleri olarak ortaya koniliabYlksek performansli ¢alma
sistemleri, gletmenin sosyal sistemi ile teknik sistemi araskndgyumu sglamaktadir
(Neal ve Tromley, 1995: 42-55, agimsek ve (Be, 2007: 15).

Insan kaynaklari enformasyon sistemi, drgitiin iksgmaklari ile ilgili bilgileri
elde etmek, depolamak, kullanmak, analiz etmek @@tmak icin kullanilan bir
sistemdir (Kavanaugh ve ark., 1990: 45-55, §khsek ve (Be, 2007: 16-17).

Iyi tasarlanmy bir insan kaynaklari enformasyon sistemi, stratgjianlama
faaliyetlerinde Ust yonetimin elinde temel bir acdgrak da kullanilabilecektir. Stratejik
planlama kararlarinda, insan kaynaklari ile ilgieseleler gittikce daha fazla 6nem
tasimaya baladigindan, insan kaynaklari enformasyon sistemine hirgtetmede
verilen dger artmgtir. Sistem, insan kaynaklari yonetiminin etkgnie ve oOrgatin
rekabet avantajina katkigayabilecektir (Sherman ve ark., 1996: 22-23, Skhsek ve
Oge, 2007: 17).



Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini geleneles¢hmda sadecsglétmeye
“ekonomik deer” salayan bir @e olarak dikkate almamak gerekir. Ekonomilgele
genellikle ekipman, teknoloji, bina ve tesislerralaanlailir. Fakat iky uygulamalarini
“degerli” olarak belirtebiliriz. isletmeye personel temin ve secimi, Ucredjtim ve
gelistirme faaliyetleri, performans yonetimi ve gdr iky uygulamalari, myieriler
tarafindan dgerli olarak kabul géren driin ve hizmetleriglsanaya yonelik ¢cagan
performans ve yeteneklerini direkt olarak etkileyatirimlardir Simsek ve e, 2007:
17).

2.1.3.Insan Kaynaklari Yonetiminin Ozellikleri

Insan kaynaklari yonetimigletmenin ihtiyag duydgu insan kayn@nin temin
ve seciminin sglanarak, ge yerlatirilen calsanlardan en etkin, verimli ve rasyonel
bicimde faydalaniimasi ve bu ganlarin yonlendirilerek motive edilmesi ve o6rgut
kaltaranun bir parcasi haline getirilmesi icin, éeydneticilerine gorev ve sorumluluklar
yiikleyen temel 6zellikler tamaktadir (Aykag, 1999: 23 alg&imsek ve (Be, 2007: 21).

Insan kaynaklari yonetiminin gir bazi 6zellikleri isesu sekilde aciklanabilir
(Findikci, 2002: 18-19, ak§imsek ve e, 2007: 21-22):

« Insan kaynaklari yonetimi, giinimuzdesaman hizli dgisim ve gelsimlerin
neden olddu rekabet ortaminda cgdinlarin mesleki bilgi ve tecribelerinin
arttirlmasi yoluyla onlarin bireysel gginlerine katkida bulunmaya cgih.

« Insan kaynaklari yonetimisin en kritik Gzesi olan insan unsurunun yonetimi,
insan ilgkileri, endustriyel ilgkiler ile calsanlarin tatmini, motivasyonlari,
kariyer planlamalari, performans glendirmeleri, e alim ile uyum
programlari, gitim ve gelstirme calgmalari gibi insan odakh fonksiyonlari
icerir.

« Insan kaynaklari yonetimi, cgtna ortamindaki insan ¢kilerini ayri ayri olarak
dezil, aksine bir butin halinde incelemeye egali Orgutl bir bitin olarak
inceler ve detaylar anlamaya gall

« Insan kaynaklari yonetimi, cgnlarin istek ve beklentilerine yanit vermek ve

onlarin mesleki ge§melerini arttirmay! amaclar.



« Insan kaynaklari yoOnetimi, sletmedeki insan kaygain moral ve
motivasyonunu yiksek tutmaya gahak, insan merkezli yonetim anlaiyile
orgutsel dgisimi saglar.

« Insan kaynaklari yonetimi, ¢gdinlarin timinin optimal performans diizeylerine
ulasmasini sglar. Bu nedenle calanlarin § tatminlerini sglamak ve
sorunlarini ¢ézmek icin onlarla yakindan ilgilenir.

+ Insan kaynaklari yonetimi, bilgi toplumu, postmodeaplum, kiresellgne,
iletisim toplumu, gibi tanimlanan toplumsal d@idinlerin birey ve gletme

duzeyinde gercekiérilebilmesine donuk faaliyetleri gercekteir.
2.1.4.Insan Kaynaklari Yonetiminin Amagclari

Insan kaynaklari yonetimi icin evrensel olan dértaarmevcuttur. Bu amaclar

insan kaynaklari fonksiyonlarina yol gosterir (Balgtarglu, 2008: 9-10):

Toplumsal amac: Toplumdan gelen istek ve baskilarigietme Uzerindeki
olumsuz etkilerini en aza indirerek toplumun bekleme ihtiyaclarina duyarli

davranmak suretiyle ahlaki ve sosyal sorumluluknbihe sahip olmaktir.

Orgutsel Amag: Insan kaynaklari yonetiminin orglitsel etkpai katkida
bulunmasi igin var oldtunu kabul etmektir.insan kaynaklari yonetimi temel
fonksiyonlarini gercekkgirmek suretiyle 6rgutsel amaca gii@aya yardimci olan bir
aragtir.

Islevsel Amagisletmenin ihtiyaclarina uygun olarak insan kaynakjdmetimi

biriminin isletmeye olan katkisini stirdirmesidir.

Kisisel Amag: Kisisel amaclarini gercelftrmede cakanlara destek olmaktir.
Eger calsanlarin istihdamlari sirdurilmek ve gahlar motive edilmek isteniyorsa

onlarin ksisel amaglari karlanmalidir.
2.1.5.Insan Kaynaklari Yonetiminin Fonksiyonlari

Bu calsmada insan kaynaklari fonksiyonlarindag;analizi, insan kaynaklari
planlamasi, insan kaynaklari temin ve secimijtim ve gelstirme, performans
degerlendirme, kariyer yonetimi, tcret yonetimi, eniygl iliskiler, insan kaynaklari

bilgi sistemi konulari incelenrtir.



2.1.5.11s Analizi

Is analizi, sletmelerde yapiimasi planlanasierin ayrintili olarak incelenip,
Ozelliklerini ve boyutlarini akirma sireci olarak tanimlanabilir. Bu sire¢ uygudain
planli ve sistematik bir bicimde ilerleyebilmesii@adan olduk¢ca 6nem stanaktadir
(Oksiiz, 2010: 12).

Is analiziyle edinilen bilgiler vasitasiylas itanimlari ve § deserlemeleri
yapilabilir. Is analizi yapilirken analiz edilery imiimkiin oldgunca alt bolimlerine
kadar ayrilaraksievleri belirlemeli ve hersievin ne kadar zamanda yapgdtespit
edilmelidir. Burada amag¢ zaman standardinistalunaktir. is analizi, anket, kayit
defterleri, milakat, gozlem ve g@rie yontemleriyle yapilabilir (Aktga 2008: 17, akt.
Okstiz, 2010: 12).

Bu surec belirli bir §in en etkinsekilde yapilmasi icin ne yapilmasini, hangi
sartlarda ve nasil yapilmasini belirleme siirecitliranalizini takip edensamada, g
analizi yoluyla elde edilen verileg tanimi ¢calgmalariyla belirli bir sistemde dizenlenir.
Boylece, bir gin gorev, yetki ve sorumluluklariglerin yapils sekli ve sirasi ortaya
cikmis olur. Is taniminda, sin kimligi, isin yoneticisi, §in Ozeti, yapilan gorevler,
yapilan gin diger islerle iliskisi, iste kullanilan ara¢ ve gerecler, gatasartlari ve gle
ilgili 6zel kavramlara yer veriliris tanimlari da g analizleri ile hemen hemen ayni
gayelerle yapilir. Ayrica,sitanimlarindan denetleyicilerin, yapilmasi gerekgarle
yapilan glerin kiyaslamasinin yapilmasi konusunda da yararédari mumkandar
(Kozak, 2004: 32, akt. Okstiz, 2010: 12).

2.1.5.2insan Kaynaklari Planlamasi

“Insan kaynaklari planlamasi, oOrgutlerin gelecektekisan kaynaklari
ihtiyaclarini gidermek maksadiyla kapsamli bir tggjiain gelitirilmesidir. Calsanin e
girisini, isten ¢iksini ve orgut ici harekegini diizenleyen ve dgrlendiren bir strectir.
insan kaynaklari planlamasinin ana hedefi insan dgym etkin kullaniminin
salanmasidir’ (Barutgugil, 2004: 240, akt. Beyaz@1@: 31).

Insan kaynaklari yonetimi bolimunisletme icinde yapmasi gereken ilk i
insan kaynaklari ihtiyacinin belirlenmesileimidir. isletme icinde eleman ihtiyaci

bulunan birimlerle koordinasyon iginde ydrutulen talsmada 6ncelikle bolimlerin
acik kadrolan belirlenmektedir. Daha sonra bu bidiie hangi vasiflarda insanlar
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gerektgi ortaya koyulduktan sonra insan kaynaklari birimjrgalsanlar tedarik sureci
de baglamis olur. ihtiya¢ duyulan insanlarin sayilarinin ve nitelikiém 6nceden
belirlenmesine ve bu ihtiyacin nasil ve ne dizeldegilanabilecginin saptanmasina

ili skin faaliyetlerin timu insan kaynaklari planlamasdahildir (Beyazit, 2010: 31).
2.1.5.3.Insan Kaynaklari Temin ve Secimi

Insan kaynaklari yonetiminin belki de en o6nemli fsigknlarindan birisi
personel temin ve se¢cme surecidir. Son yillarddliktee bilgi isciligine, entelektuel
sermayeye verilen énem insani ergelt tUretim faktort haline getirngiir. Insanin en
dikkate dger rekabet dayagahaline gelmesiyle orgitler, bu yikselergele elde etme
ve tutma cabalarini goinlsstirmakta, ¢camalarinda insan unsuruna daha ¢ok 6nem
vermektedir. Secimsamasinda verilecek olan kararin isabgilijalnizca ge alinan
Kisiyi degil, tim o6rgutu etkileyecektir. Bu etki 6zellikle gétim kademesine alinacak
personelde daha da belirgigite Calisan se¢cimine gereken 6zeni gostermeybgimeler
bir yandan kendi sonlarini hazirlarken, ayni zamageé yanls alinmalarn ya da
alinmamalari nedeniyle cgdinlari ekonomik ve psikolojik sorunlara sirtiklensekt.
Beceri ve yeteneklerinin ¢ok Ustlinde ya da cokdédtibir e alinmalari, yetkinliklerine
uygun olmayansierde calstirlimalari nedeniyle daha sonrgiein uzaklatirilan ya da
uzaklgan calgsan gsiz kalmanin yaninda moral gdikliigti ve gagilik duygusuna kapihr
(Sabuncuglu, 2004: 73, akt. Dur, 2011: 26-27). Bir insan kallari yoneticisi tam bir
yetenek avcisi olmali, isabetli skeri bulup, d@ru yere, iyi bir zamanlamayla
yerlestirmelidir. Bir kurumda ge alma slreci yeni ¢calin ihtiyacinin hissedilmesiyle
baslar. Burada arzu edilen, iyi bir insan kaynaklatanpamasi sireci ile ihtiyacin
Onceden gorulmesi ve zamaninda gerekli 6nlemlehinmasidir. Ancak ¢gu kez
pazarda beklenmeyen gelielerle ya da calanlar arasindan bazilarinin hesapta
olmayan birsekilde sten ayrilmasi ile acil ihtiyacglarin gmasi s6z konusu olmaktadir
(Barutgugil, 2004: 259, akt. Dur, 2011: 26-27nsan kayng isletme icinden
bulunabilecgi gibi isletme dgindan da bulunabilir. Ozellikle galan gorev yerleri,
terfiler s6z konusu oldiunda Isletme ici insan kayr@ana bavurulurken, dger
durumlar igin daha coksletme dsi insan kayngina bavurulur. insan kayng bulma ve
secmede okan gecikmeler, yeri@irmede yapilan yandlar islerin aksamasina ve
isletme maliyetlerinin yukselmesine yol acabilir. Blizden etkin birge alim sureci

gerekir. ise alim sirecinde; ilk olarakslerin niteligi belirlenir, daha sonrasgdren
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ihtiyaci, niteligi ve unvanlar saptanir, g@rize, teknik deneme ve psiko-teknik
uygulama, sglik denetimi yapilir, adayin giregeise ilgisi olculur, e yeni alinan
Kisinin ise alsmasi ve gletmeyle butinlgmesi sglanir. Amagc; dgru ise dagru Kisiyi

yerlestirmek, is-isgdren uyumunu ggamaktir (Dur, 2011: 26-27).
2.1.5.4. Egitim ve Gelistirme

Egitim is goOrenlerin motive edilmesini amaclayan, gamn kendisine ve
isverene glven duygusunu gluran, cakanin bilgi ve yeteneklerini arttirarak
yukselme olanaklari gkyan, gbirligi ve koordinasyonu artiran, cgdna baari
yollarini acan vesi tatmini sglayan ve gletmenin amaclarn ile kisel amaclari
birlestiren bir insan kaynaklari yonetimi surecidigitim faaliyetleri 6nceden belirlenen
amagclar dgrultusunda planlanir. gtimin temel amaci Uretimi ve verimlgi
arttirmaktir. Organizasyon uyelegletmenin personel politikasina goresitie egitim
programlari ile yettirilir, yapmakta olduklarn ya da yapacaklageiuygun bicimde
hazirlanirlar ve bdylece verimiin arttirlimasina katkida bulunulur (Kaynak ve ark.
2000: 172-178, akt. Ceto, 2009: 41).

2.1.5.5. Performans Dgerlendirme

Belirli araliklarla Eletmelerde insan kaygein islerinde baarli olup
olmadgini deserlendirmek gerekir. Ayrica performans ggdendirme sonuclarindan
insan kaynaklari yonetim fonksiyonlarinaskiin bazi kararlarin alinmasinda da
faydalanilir. Bu yizden performansgaeleme sireci surekli ve dinamik bir stire¢ haline
gelmistir. Performans dgerlendirme sistemleri insan kayhain belirli bir dénemdeki
fiili basar durumlarini ve gelege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik
calismalardir (Uyargil ve ark., 2008: 245, akt. Sarih&l11: 35). Dgerleme
gorismelerinde cadanla yoneticisi kamlikli konusma firsati yakalayarak cshinin
gecmiteki, simdiki ve gelecekteki barisi masaya yatirihr (Ozgen, 2005: 227, akt.
Sarihan, 2011: 35). Performans yonetimi, performdeierlendirmeyi de icine alan
uzun soluklu bir sdrectir. Performans yonetimi gerceklatirilen; gerek gletme
hedeflerinin gercekligiriimesi gerekse de insan kayiiain bu konudaki katkilarinin net
olarak belirlenerek hem bireysel hem gletme performanslarinin arttirilarak planh bir
gelisim surecinin sureklifiinin sgglanmasidir (www.stratejika.com, akt. Sarihan, 2011:
35).
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2.1.5.6. Kariyer Yonetimi

Bireyin calsma ygami boyunca herhangi big alaninda ilerlemesi, deneyim ve
beceri kazanmasi genel anlamiyla kariyer anlameimektedir. Gunlik y@mda ise
ilerleme, mesleksihayati, bgari, bireyin § hayati boyunca Ustlergiroller ve bu roller
ile ilgili deneyimleri gibi anlamlari da kapsayabhil Kariyer yonetimi ise,insan
kaynaklari uzmanlari ve y0Oneticilerine, insan kayndtiyaclarini sglayabilme ve
calisanlarin kgisel kariyer hedeflerini armalarina firsat verme olghal sa&layan
amag, plan ve stratejileri afwrup, uygulanmasini §keyan bir aractir

(www.humanresourcesfocus.com, akt. Sarithan, 204)1: 3
2.1.5.7. Ucret Yonetimi

Ucret yonetimi, §letmede Ucretlemeyle ilgili politikalarin aiturulmasi, temel
kararlarin alinmasi, Ucret dizeylerinin tespitirefic/apisinin olgturulmasi ve Ucretin
kime ve neye gore verilegmi belirleyen ucret sistemlerinin alturulmasini sglayarak
calsana emginin kasriligi olan dcretin verilmesini igerir. Yaun rekabet ve
kiresellgme gibi kaullar nedeniyle giinimiz idinyasinda Ucret yonetimgletmeler
acisindan ihtiya¢c duyduklari personelietmede cabmaya tgvik etmek, onlari elde
tutabilmek ve cadanlari tatmin ve motive ederek performanslariniisgahelerini
sglamak acisindan da ¢ok 6nemli bir yere sahiptirlisg@alar sletmeye yaptiklari
katkilar kasihginda adil tcret isterler. Ucret gg@n acisindansietmeye bglanma
nedenlerinden biridir. Ucret ¢cglin icin sadece maddi anlam ifade etmez, ayni zaanand
calistigl firma tarafindan kendisine verilen @i anlamasini gayan psikolojik bir
anlam da ifade eder. Cgdn yaptgl kiyaslamalar sonucu kendisini @eli hissederse
isletmeye daha ¢ok @nacaktir (Bsgturk, 2009: 1).

Ucret konusunun insan kaynaklari yonetimi vgediislevleri acisindan 6nemli
olmasinin nedeni, ekonomik ve sosyajayada ceitli etkileri olan ¢cok yonla bir konu
olmasidir. Ucretler bir taraftan esfikarsiliginda calgan insanlarin gelirlerini ve yam
duzeylerini belirleyici bir e, diger taraftan gerek endustrinin getiesine etki eden bir
maliyet @Gesi gerekse milli gelirin géli gelir gruplari arasindaki dg@im tarzini
gostererek s6z konusu toplumdaki sosyal adaletayarcikma oranini ifade eden ¢ok
yonlu bir icerik arz etmektedir (Bingol, 2006: 3Ekt. Sarithan, 2011: 40).
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2.1.5.8. Endiistriyeliliskiler

Orgiit faaliyetlerinin aksamamasi icivéren-ici ve devlet ilikilerinin yasalara
uygun bicimde yuratiimesini g@mmak, endustriyel igkilerin birinci amacidir. Burada
temel amag iki tarafi da ortak menfaatlerin Wtilg noktada kestirmektir. Endustriyel
iliskiler agisindan insan kaynaklari yonetiminin yapmgereken gler ssagidaki gibi
siralanabilir (Akta, 2008: 20, akt. Okstiz, 2010: 13):

» Sosyal guvenlik

« Isci saligl

« Is guvenlgi

« Sendikalarla igkiler

e Toplu is sOzlemeleri

e Toplu is uyusmazliklari, grev ve lokavtlar

e Sosyal hizmetler

Endustriyel ilgkiler insan kaynaklari icin 6nemli olan unsurlabesinda olan
glven faktorinin okabilmesi icin sletmelerin dikkatle Gzerinde durmalari gereken
fonksiyonlardan biridir. Sosyal guvegiin, isci saligl ve is guvenlginin, sosyal
hizmetler gibi cakan haklarinin ihlal edilg bir isletmede givensizlik meydana
gelecginden personeli glglendirme gahalarini negatif yonde etkileyebilecektir
(Aktas, 2008: 20, akt. Oksliz, 2010: 13).

2.1.5.9.0nsan Kaynaklari Bilgi Sistemi

Personel bilgilerinin kayitlanmasi, devamli olagilncellenmesi ve gereginde
arsivienmesi, insan kaynaklari yonetimi icin 6nemlidinsan kaynaklari bilgi sistemi,
isletmelerde §e ve cakanlara ait tim bilgilerin diizengekilde toplanmasi, saklanmasi
ve analiz edilerek céli raporlara ulamasini sglayan bir sistemdir (Dindar, 2000:
491, akt. Kagan, 2009: 9dnsan kaynginin rekabet unsuru olmasi ve insan kaynaklari
yonetimine verilen dgerin artmasi ile birlikte insan kaynaklarinaskin bilgilerin
toplanmasi, depolanmasi,sitk bilimsel yontemlerle ve birbirleriyle koorditieolarak
islenmesi, ihtiya¢ duyulan noktalara gonderilmesielde edilen sonuclarin sonraki
safhalara girdi olarak aktariimasi yontemi olarakimlanan bilgi sistemlerinin etkigli
artmstir (Kagan 2009: 96).
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Yonetim bilgi sisteminin bir alt sistemi olaraflév géren insan kaynaklari bilgi
sistemi, temel insan kaynaklari faaliyetlerinin giiimesi sirasinda insan kaynaklari
yoneticilerine; d@ru ve guvenilir bilgilere, bu bilgilere dayall ot hazirlanmy
raporlara ve istatistiki sonuclara hizli bir bicendie istenilen zamanda siiaa,
sureclerde kaliteli sonuclar elde etme, anlamliakar alma ve faaliyetlerin
verimliligini arttirma yoniunde 6énemli katkilar @gamaktadir (Tonus, 2002: 23-34, akt.
Kacan, 2009: 97).

2.1.6. Stratejik iInsan Kaynaklari Yonetimi

Gunumiz gletmelerinde insan kaynaklari yonetimine stratdjdks acisiyla
yaklasmak bir gereklilik haline gelmektedir. Stratejikkyasim, cok hizli geken c¢evre
ortaminda ve giderek artan rekabgtrtlarinda gletmelere kolaylik sgdamaktadir.
Organizasyonlar kontrol alaninin dar aidy hiyerasik nitelikteki dikey yapidan
uzaklgarak, kontrol alaninin daha geroldugu, grup cakmasinin etkinlik kazang,
bireysel yenilik¢gilgin 6n plana c¢ikf@ii yatay yapilara yonelslerdir. Bu deisim,
organizasyon yapis! icerisinde insan kaynaklarl eyiémnin stratejik Anemini
arttirmstir. Ginimuzde ya cinsiyet, vasif ve davranolarak dgisen insan kayna
yapisi da bgka bir nedendir. Bireysel yonu guclugiem duzeyi yuksek, kisel
yeteneklerini geltirmeyi bilen ve teknolojiyi daha ytksek dizeyddl&mabilen farkl
yapidaki insan kayrgnin yonetiimesinde, insan kaynaklari yonetimirtratgjik onemi

artmaktadir (www.humanresourcesfocus.com, akth8ari2011: 27).

Insan kaynaklari yonetimine stratejik yakia, isletmelerde énemli disimleri
etkin bir sekilde gerceklgtirebilecek bir anlay yerlestirecektir. Stratejik yaklgm,
insan kaynaklari boliumadnd, sinirh bir alanda uzhkame destek hizmeti sunan bir
birim olmaktan cikararak organizasyonla butgnig, onun vizyonunu, misyonunu ve
amaclarini tim birimlere ve bireylerestyan ve payls@lmasini sglayan gucli bir
merkeze donditrecektir (Barutcugil, 2004: 42 akt. Sarithan, 2027). Stratejik insan
kaynaklari yaklsminda, insan kaynaklari yonetimi ilglatme stratejik planlari bir
batin olyturmali ve sletme stratejilerinde tanimlama sirecinde rol oyaladr. Bu
glce sahip olan insan kaynaklar1 yoneticisiglatine icerisinde otoritesi ve statiist de
o derece etkin olacaktir (Sarithan, 2011: 27).
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Klasik insan kaynga yonetiminde, sadece operasyonel kararlar alan ve
genellikle mavi yakalilarin 6zellikle sendikal mline iliskin olarak cakan insan
kaynaklarl yoneticisi, stratejik insan kaynaklarongtiminde stratejik kararlar
alinmasinda rol oynagh gibi, isletmenin tim insan kaygaile de ilgilidir (Bayrac,
2008: 50 akt. Sarithan, 2011: 28).

Insan kaynaklari yonetiminde stratejik yonetim aglayn benimsenmesi,
isletmenin dgisen cevre kgullarina uyumunu kolaykairdigl dlctide insan kayrganin
kendisini  gletmenin uzun donemli amaclarina adamalarini glasaaktadir.
Organizasyonel amagclarin ve bu amagclaramék icin dgru stratejilerin belirlenmesi
surecine insan kayganin katiliminin sglanmasiyla onlarin amaglari benimsemesi ve
uygulamasi kolaykaaktadir (Bayrag, 2008: 34, akt. Sarthan, 2011: BRStmeleri
yeni arayglara iten, onlarin giinimuz rekabetsutbar altinda ygun bir baski altinda
olmasidir. Bu araylar sonucunda stratejik insan kaynaklarl yonetinmerd
kazanmaktadir (Sarihan, 2011: 28).

2.2. Orgltsel Bahhk

Orgutsel balhlk, Ozellikle 6rgitsel davragialaninda kullanilan bir kavram
olarak kagimiza c¢ikmakta olup, uzun yillar akademisyenleraftadan Uzerinde
argtirmalarin yapildil bir odak haline gelmgtir. Yapilan calgmalar, orgitsel Qailik
kavraminin ggorenlerin drgut ile ikkilerini nitelendiren psikolojik bir durumu ifade
ettigi konusunda ortak bir noktada biteektedir. isgorenler oOrgut icin faaliyet
gostermekte ve zihinlerinde aturduklari 6rgutsel izlenimlere goéresgbrenlerin
orgutsel bahhk dizeyleri dgismektedir (Guglli, 2006: 8, akt. Varol, 2010: 3). Bu
alanda yapilan ¢gimalara en 6nemli katkiy! gedigl distinilen Meyer ve Allen’a gére
orgutsel bglhk kavrami “bireyi orgute bglayan psikolojik bir durum” olarak
tanimlanmaktadir. Ayrica Meyer ve Allen, orgutseglbi gin duygusal bailik, devam
baglihigi ve normatif bglihk seklindeki U¢ bilgenden meydana gefini
belirtmektedirler.isgorenleri 6rgute hdayan psikolojik bir durumu yansitan orgutsel
baglihk kavraminin tanimi hakkinda atamacilar acisindan farkli bakiacilan
bulunmaktadir. S6z konusu bu gremacilar acisindan yapilan tanimkar sekildedir
(akt. Bakan, 2011: 8-10):
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Bireyin batinlgme ve gonallaluk glimidir (Morris ve ark., 1993: 21).

Calisanin o6rgutd ile kurdgu kuvvetli kimlik birliginin ve kendisini orguttn bir
parcasli olarak algilamasinin derecesidir (Scheronene ark., 1994).

Isgorenin caktigl isletmede §ine devam etme istende olmasi, dyerine diizenli
olarak gelmesi, sietmenin varliklarini korumasi veslétmenin amaclari ile
batinlgmesidir (Meyer ve Allen, 1997).

Kisinin belirli bir érgite kagi ilgisi ve orgutle kendini tanimlamasinin géreceli
olarak derecesidir (Mowday ve ark., 1979: 224).

Calsanlarin gyerlerine ilgkin psikolojik baliliklarini ifade eder (Becker ve
ark., 1996: 464).

Kisinin 6rgutsel amaclar ve 6zellikleri i¢csaitemesi ve orgilte adapte olmasini
sglayan orgute yonelik hissettipsikolojik ilgi ve balanmasidir (O’'Reilly ve
Chatman, 1986: 492).

Kisinin 6rgutte caktigl sture boyunca sarf eitiemek, ¢aba, zaman ve edigdi
statli ve para gibi unsurlari érgitten ayrilmasudwnda kaybedegeve butin
yaptiklarinin bea cikacgl endsesi sonucu okan baliliktir (Becker, 1960: 32).
Kisinin orgitle 6zdgdesmesinin ve orgute katilminin gucudur (Porter vie.,ar
1974: 603)

Orgutiin amag ve derleri ile bireyin amag ve derlerinin butiinlemesi ve

uyumlagmasi surecidir (Hall ve ark., 1970: 176).

Bu tanimlar incelengdinde, bir bireyin drgitine gahk gosterip géstermegini

belirleyensu 6nemli kriterler literatiirde yer almaktadibigioglu, 2000: 13-22ince ve
Gul, 2005, akt. Bakan, 2011: 10-12):

Orgutiin amag, hedef ve gerlerini benimsemeKendi amag, hedef, vizyon ve
degerleri ile orgltsel amag, hedef, vizyon vegederin uyygtugunu hisseden
bireyin drgutsel bgil g1 yiksek duzeyde olacaktir.

Orgut icin gerekli fedakarliklarda bulunabilmeBireyin benimsedii 6rgutsel
amac¢ ve hedeflere y@bilmesi icin formel goérev tanimi ile kendisinden
beklenilenden daha fazla gahasi ve go6rev Usti olumlu davrgarda

bulunmasi orgutsel gali gin dnemli bir géstergesidir.
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« Orgut tyelgini surdirebilmek icin kuvvetli bir arzu duyulmasiBireyin daha
iyi sartlar sunulmsi olsa dahi bgka bir 6rgutiing teklifini kabullenmek yerine,
orgutle calymaya devam etmeyi gonulli olarak istemesi, s6z &onbireyin
orgutine balihk duydugunu ifade eder.

« Orglitle 6zdglesme: Bireyin orgiitsel amag, hedef vegdeleri kabullenmesi ve
orgutsel amaclari gercekteebilmek adina kendisine hicbir maddi yarar
sgilamayacak olsa dahi yiksek performans dizeyiylsrmaki ve fedakarlikta
bulunmasidir.

« Icsellgtirme: Bireyin kisisel amagc ve dgerleri ile ortitugiine inandi érgitsel

amag ve dgerleri icsellgtirmeye balamasidir.

2.2.1. Orgutsel Bgliligin Onemi

Orgiitsel balilik konusu, 1950'li yillardan ginimiize kadar snalmaktadir.
1960’ yillarda orgutsel kgulik giderek dnemli hale gelip, 1970l yillardaegis bir
argtirma boyutu haline gelrtir. Orgutsel bahlk, 1970 ve 1980'li yillarda ise, ki ve
orgut arasinda anahtar bir faktér haline geldbelirtilebilir (Commeiras ve Fournier,
2001: 239, akt. Alper, 2007: 46). Bugunun kireseltes diinyasinda orgutsel glaik
orgutsel davragi yazininda (literatirinde) giderek onemli bir haggelmistir.
Calsanlarin ¢6rgutiine olan sadakati bu yondeki katillimgutiin baarisina buyidk bir
etkendir. Bu derece dnemli olan bir faktériin 6lgéfinson derece 6nemlidir. Ozellikle
son yillarda orgutlerin iginde bulungu sorunlar nedeniyle kiiciimeyegta gitmesi ve
bu d@rultuda personel ¢ikarimi sonucu gahlarin orgatleri ile igkilerini zedelemesi
nedeniyle orgutsel @alik oldukca 6nemli hale gelmir (Luthans, 1995: 130, akt.
Alper, 2007: 46-47).

Ayrica dunyanin désen s yasaminda orgutlerin miderilerin beklentileri ile
bulusmasi ve urin ve hizmetlerinin kaliteli olmasi soerete Onemlidir. Boyle bir
ortamda ise caanlarin oOrgutin ama¢ ve ghleri ile butinleme gereklilgi
gecmitekinden daha cok 6nemli olgundan orgutsel [@ghlik konusu bu noktada
orgutsel etkinlik icin anahtar bir unsurdur (Jaaks@2004: 714, akt. Alper, 2007: 47).
Farkli bir baks acisiyla, orgutin kwollara ba&li olarak dgismesi ve gelimesi
gerektginde, b&lli g1 olan personellerin vagi bagarida kritik faktordir ve 6rgutin bu

noktada en buyuk destekleyicisidir. Boyle gahlarin varlgl ise orgute bulundiu

18



sektorde rekabette avantajli konuma gecmesiglasgSwailes, 2002: 166, akt. Alper,
2007: 47). Ber personeller orgutlerine glaise bundan dolay: kiler orgutiyle gucli
bir kimlik birli gi icerisine girer, dierleri ile ayni gorte olur, 6rgutte kalmak ister
(Arnold ve ark., 1998: 209, akt. Alper, 2007: 4Baglilik, sadakat orgutler icin
onemlidir. Cunki 6rgut icin derli olan calganlarin gletmede kalmasini gkar. isgoren
devir hizi ise gletmeler agisindan pahali ve maliyetlidir. Biggdrenin gletmeden

ayrilmasi ise osgorenin secimi, @timi, gibi bircok unsurun bga gitmesini ifade eder.

Eger calsanlar sadakat hissederse orgutlerine daha ¢ok Wenian, 6rgitinde
kalir ve orgutinin barisi icin ekstra ¢aba harcarlar (Dubrin, 2005: &, Alper,
2007: 47).

Orgutsel bahh gin isletmeler agisindan bu kadar énemli bir etkiye sathipasi
bu konunun giderek artan biekilde aragtirma alani haline gelmesine neden ojtou
Bunun nedeni orgutsel plik unsurunun ¢ performansini, vatanglék davranglarini
ve istenen bircok si davrangi Uzerinde olumlu etki okiurmasidir. Bu noktada
orgutlerin faaliyetlerini devam ettirmesi ve gigen kagullara ayak uydurabilmesi,
kendilerine balligl yuksek cakanlar olgturmak adina “insan” faktoriine her
zamankinden daha cok 0Onem vermelidir. Bu nedenlgiti@ar kgorenlerinin ge
alinmasindan itibaren surekli gémini saslayarak onlara yatirrm yapmal, siid
araclarla, odullendirme, takim gahasi, esnek organizasyon gibi faktorlerle onlarin
isletmeye bahl gini artirmalidir. Bilindgi gibi 6dul ¢alsan ihtiyaglarinda énemli bir
unsurdur. Caganlarin gletmenin amac ve gerleri ile butiinlemesi sonucunda onlarla
pozitif yonlu iliskilere dayanan ve bu catnalarini 6dullendiren uygulamalar oldukca
etkili oldugu bu konuda yapilan bircok cghada belirtiimektedir. Gec¢iteki bircok
orgut, calganlarini bir ara¢ olarak gortrkesimdi orgitler caganlarini amacin kendisi
olarak gormektedirler. Gunumizun gikeen migteri profili artik kaliteli hizmet ve
aranleri tercih etmektedir. Mutlu calinlari olgturmak aslinda bu lgamda mutlu
misterilerin olisumunun nihai sonucudur. Burada en 6nemli etkenybire orgit
arasindaki uyumun vaghdir. Farkh bir ifade ile ¢caganlarin 6rgit amag, der ve
hedeflerine yonelik hareket etmesidir. Bu nedenlgutler, ba&liliga etki eden
faktorlerden Uzerlerine dén gorevleri yerine getirmelidir. Ctunkd bunlar iHredildigi
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takdirde cakanlarda birgcok olumsuz davranile sonuclanabilecek etkiler afwrur
(Alper, 2007: 47-48).

2.2.2. Orgltsel Bglilik Yakla simlari

Orgiitsel bghlik tanimlarinin ¢ok ¢gtli olmasinin yani sira, bu tanimlamalari
yapan argtirmacilar, orgutsel Rgligi farkli alt boyutlarla siniflandirarak
incelemilerdir. Bu siniflandirmalardan belli ddari 2.1'deki tabloda gosterilen
Etzioni, Becker, Kanter, Mowday, Steers ve Por@Reilly ve Chatman, Meyer ve
Allen’in orgutsel bglihk yaklasimlaridir (Kili¢, 2010: 4-9).

Tablo 2.1.Orgitsel Bglilik Yaklasimlari Tablosu

Mowday, )
o ) _ O'Reilly ve Allen ve
Etzioni'nin Becker’in Kanter'in Steers ve
Chatman’in Meyer’'in
Yaklasimi Yaklasimi Yaklasimi Porter’in
Yaklasimi Yaklasimi
Yaklasimi
Devama
Yabancilatirici ) Uyum Duygusal
Yonelik
Baglilik Baglili gi Baglilik
Baglilik
Tutumsal
Baglilik
. Uyum Ozdslesme Devam
Hesapci Balihk | Yan Bahis
Baglli g Baglili gi Baglli g
. Kontrol Davrangsal I¢sellatirme Normatif
Ahlaki Baglilik
Baglih g Baglihk Baglih g Baglihk

Kaynak: Kili¢, 2010: 4-9

2.2.2.1. Becker'in Yaklgimi

Becker'a gore orgutsel phlik, isgérenin bazi yan bahislere girerek tutarl bir
davrang dizisini, o davranglarla dgrudan ilgili olmayan cikarlari ile
ili skilendirmesidir. Bir dger ifadeyle davragsal ba&lilik, kisinin tutarli bir davrary
dizisini sergilemekten vazgeginde, kaybedegg yatirimlari digiinerek bu davrasmi

dizisini surdirme @limidir. Dolayisiyla Becker'a gore ki, calistigi 6rgute duygusal
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olarak bglilik hissetmemekte, Eanmadgl takdirde kaybedeceklerini gind(gu icin
baglanmakta ve Orgutte camaya devam etmektedir. Becker, sikarin tutarli
davranglar sergilemesinin gerekcesini yan bahisle acikldadr. Yan bahse girmekle
ifade edilmek istenen; bir davrala ilgili kararin o davragla ¢cok da ilgisi olmayan
cikarlari etkilemesidir. Buna gore orgutselghiak; calisanlarin 6rgutle karhikl iki
taraf olarak bahse girdikleri bir surectir. Yan lsalyaklgimina gore bir ki, deger
verdigi bir seyi veyaseyleri ortaya koyarak yani bir nevi bahse gireregibine yatirim
yapar. Ortaya koyduklari kendisi icin ne kadageatéyse balligl da o derece artar
(Becker, 1960: 35; Gul, 2003: 78-79, akt. Kilicasl2010: 102).

Kisi davrangiyla tutarl olma konusunda kendisi icin Onemli rolave
davranglariyla dgrudan ilgisi olmayarseyler Uzerine bahse girerken zaman, caba,
stati, ek gelirler gibi yatirmlari ortaya koymatdta Eger Kisinin sergileyecgi
davrang, onceki davraslariyla tutarli olmazsa bahsi kaybedecektir. Bukika icin
onemli olan yatirimlarin kaybedilmesi anlamina gelttedir. Dolayisiyla ki girdigi
bahsi kaybetmemek icin davralar arasindaki tutarlgh sgzslamak zorunda kalacaktir.
Kisinin bu tutarhlgl salamaya cakmasi, davraglarina kagi bir bagimhligin
gelismesini ifade etmektedir. Sonu¢ olaraksikiorgutle davransal ve psikolojik
baglil gini arttirmaktadir. Becker'a gore galnlarin bgllik gostermesine neden olan
yan bahis kaynaklari dort tanedir (Gul, 2003: 78al@. Kilicaslan, 2010: 102):

* Toplumsal Beklentiler: Kisi, ait oldusu toplumun beklentilerinin sosyal ve
manevi yaptirimlari nedeniyle davrglarini sinirlayan bazi yan babhislere
girebilir. Bu tur toplumsal baskilara, sik sk dezistiren kimselere toplumda
guvenilir gozuyle bakilmamasini 6rnek olarak gastk mumkunddar.

» Bdrokratik Duzenlemeler: Yan bahislerin ikinci kayna, burokratik
dizenlemelerdir. Orrgn, emeklilik aylgi icin her ay ayiindan belli bir miktar
kesinti yapilan bir kilyi distinelim. Bu ksi isten ayrilmak isteyince, hizmet
suresi boyunca agindan kesilen miktarin blyuk bir tutara ¢rfas oldugunu
gorecektir. Emekli ayfi ile ilgili bu birokratik diizenleme #iyi bir yan bahse
sokmuytur. Cunkl orgutten ayrilgh takdirde yillardir ayiiindan kesilen ve
hakki olan bu parayi kaybedecek, emekli@ydlamayacaktir.

» Sosyal Etkilgimler: Beckerin yan bahis kaynaklarindan birisi de sbsya
etkilesimlerdir. Kisi, digerleriyle iliski icerisindeyken kendisiyle ilgili bir
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kanaatin yerlgmesini sglamistir. Bu kanaatin bozulmamasi i¢in ona uygun
davranglar sergilemek zorundadir.

* Sosyal Roller:Yan bahisler kiinin icinde bulundgu sosyal duruma gnis ve
uyum sglamis olmasindan da kaynaklanabilir. Boyle bir durumdg, kginde
bulundwgu sosyal roliin gereklerini yerine getirmeye o kaalamistir ki, artik

baska bir role uyum sglayamayacaktir.
2.2.2.2. Kanter’in Yaklasimi

Kanter (1968: 499), lghligl, devam balligi, uyum b&hligi ve denetim
baglili g1 olmak Uzere ¢ farkli bicimde ele aktw (Kili¢, 2010: 5).

Devam bglil g1; 6érgutin devamlifii icin calsanin kendini adamasi ve yatirim
yapmasiseklinde tanimlanabilir. Kendini adamak, Ugahi pozitif olarak algilanmasi
sonucu gruba ait olmak icin gonulli olma durugeklinde aciklanabilir. Yatirim ise,
Kisinin, 6rgltte kalmasiyla ojacak olan kazanclaridir. Bu @ik biciminde calsanin

drgutten ayrilmasi maliyetli hale gelecektir.

Uyum baliligi; bireyin duygu birikiminin gruba yuklenmesidir; dyysal
tatmin, kapali gorgli bir gruba katilim ve grubun tim Uyeleriyle Ogldgmesinden
kaynaklanir. Bu bgilik, sosyal ilgkilerin diizenlemesi kQguligidir. Burada feragat ve
paylama kavramlari s6z konusudur. Feragat, bireyin gryymu icin yikici olabilecek
her turll ilgskiden vazgecerek grupla bireyinghkisini arttirmayi igerir. Katilim sureci
ise, butinin parcasi olmak, kollektif batinin turgelériyle 6zdglesmek igin

farkhliklardan vazge¢cmek ve grupla kaymek olarak tanimlanabilir.

Denetim bglilig; sosyal kontrole Kgilik veya normlara bgilik, bir kisi
tarafindan sistemin gerekliliklerinin gu bir bicimde dikkate alinmasi ve ahlaki bir
zorunluluk olarak yonetime itaati icerir. gar bir deysle bireyin kendi davraglarini
drgutin normlarina uygun hale getirmesidir. Bglihdk biciminde utang ve teslimiyet
esastir. Utang¢ sirecleri, organizasyonun biiikiden o6nce bireyin kicukiinu
vurgular; grup kinin 6zerk kimlik hissini azaltir, dyle ki ki eger grubun normlarina
kendiliginden ba&li kalmazsa 6z-saygiya sahip olamaz. Teslimiyat kiinin karar-
uygulama ayricaginin daha buyuk bir glice lanmasi ve bireyin hayatina, otoritenin

yon ve anlam vermesini kabullenmesidir.
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2.2.2.3. Etzioni’nin Yaklasimi

Etzioni, oOrgutlerde b#ihgin, negatif bgliliktan (yabancilgtirict baslilk),
tarafsiz balihga (hesapgl Bglik) ve pozitif bgliliga (ahlaki bglihk) dogru bir
siralamada ilerledini ortaya koymutur (Kili¢, 2010: 6)

Ahlaki Baglilik; isgorenin, 6rgutin kimfiini ve amaclarini icseligirmesiyle
orgute yonelik olarak gsaflirdigi pozitif bir egilimdir (Mowday ve ark. 1982: 21,
Zangaro, 2001: 15, akt. Kilicaslan, 2010: 89). Bit@afindan orgitin standartlari ve
degerleri ic¢sellatirildi ginde, 06rgute bgihk derecesi oOduldeki dgsimlerden
etkilenmiyorsa bu kgilik tirinden stz edilebilir (Newton ve Shore, 29227, akt.
Kilicaslan, 2010: 89). Ahlaki lgalikta birey, orgutin amaclarini kendi amaclag il
Ozdslestirdigi icin s6z konusu amagclara ghaa konusunda gondlli olarak caba
sarfetmekte ve oOrgut Uyglni surdirme konusunda kararli olmaktadir (Kiligasl
2010: 89).

Hesapc! Bglilik; Orgutle birey arasinda daha azsyno bir iliskiyi temsil eder
(Mowday ve ark., 1982: 21, akt. Kiligaslan, 2019).8sgorenin, 6rgite yagh katkilar
ile orgutten edindii kazanimlari kaglastirmasi sonucu gekn pozitif ya da negatif
yonlu bir gilimdir (Zangaro, 2001: 15, akt. Kilicaslan, 208®2). Bu bglilik tirtinde
bireylerin bgllik dizeyleri 6rgltle kii arasindaki cikar ijkisine gore dgsmektedir.
Birey, orgutin kendine gkadigl tesvikler oraninda orgute katki Samaktadir. Dier
bir ifadeyle, katki ve kazanim dengesini surekliarak ayarlama gigiminde
bulunmaktadir. (Newton ve Shore, 1992: 277, akicKslan, 2010: 89).

Yabancilgtirici Bagllik; bireyler 6rguti cezalandirici veya zararll olarak
gormeye bgladiklarinda ortaya cikar. Bireysel daverani kisitlandgr durumlarda
gorulen yabancikaurict bahlik, orgute kagi negatif bir gilimi ifade eder. Mevcut
duruma alternatif bulunmagh durumlarda zorunluluk kaynakh olarak ortaya
citkmaktadir. Caganlar orgutlerine bgilk duymamakta fakat yinede cgtiklar
yerlerden ayrilamamaktadir (Seymen, 2008: 167 kaktaslan, 2010: 89).

2.2.2.4. Mowday, Porter ve Steers’in Yaklgmi

Mowday, Porter ve Steers (1982), o¢rgutseglibi@&i, tutumsal bglihk ve

davrangsal balilik olmak Gzere ikiye ayirmlardir. Tutumsal balilik bireyin, 6rgitiin
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amagclariyla kendini 0zdkestirmesi ve bu amagclar doultusunda cagmak igin istek
duymasini ifade eder. Davrasal balilik ise, bireyin davragsal faaliyetlerden
kaynaklanan bailigini aciklar. Bu iki bahlik tart arasinda dairesel bir gki
bulunmaktadir. Yani tutum olarak #dik, baghlik davranslarinin gerceklgmesine yol
acarken, bgilik davranglari tutumsal bghli g1 giclendirir. Birey, gecngte 6rgute bazi
yatirnmlar yapmysa davrani olarak bglilik gostermektedir. Cunkl orgite bir yatirimi
olmussa Orgitten ayrilmak birey icin zor olacakBayet calsan para, kariyer ve benzeri
aracsal nedenlerden oturd ghhk davrangl sergiliyorsa bu yalnizca davrasal
baglihktir. Bu kisinin tam anlamiyla orgite Bhlik hissettgini sdylemek mdmkin
olmayacaktir. Ancak bireyin 6rgutle ve 6rgutin alaagla kendini 6zdgestirmesi
durumunda o6rgutsel Bhaliktan bahsedilebilir (Mowday ve ark., 1982, akKili¢, 2010:
7).

2.2.2.5. O'Rellly ve Chatman’in Yaklgimi

O'Reilly ve Chatman (1986) inin ¢6rgute olan psikolojik kgiligini, érgutsel
baglilik olarak tanimlamglar ve bu bglih gl “uyum”, “6zdeslesme” ve “i¢csellgtirme”
olmak Uzere U¢ boyutta ele aktardir (Newton ve Shore, 1992: 277, akt. Kilicaslan

2010: 90).

Uyum: Bu boyutta temel amag, bellisgal ddillere ulgmaktir. Bireyler tutum
ve davranglarini, belli kazanimlari elde etme ve belli cemalsavyturma temeline
oturtarak gercekktirirler (Balay, 2000: 23, akt. Kilicaslan, 201@)9

Ozdalesme: Digerleriyle yakin ilikiler kurma istgine dayanir. Bireyler, tutum
ve davranglarini, kendilerini ifade etmek ve doyum gkmmak icin, dger kisi ve
gruplarla ilskilendirerek gercekigirdiginde 0Ozdglesme meydana gelmektedir.
Orgutsel 6zdgesme; oOrgut Gyesinin orgut Gyeglni, benligiyle ya bilissel olarak
(kendini 6rgatun bir parcasi olarak gérmek gibi)daduygusal olarak (tyelikten gurur
duymak gibi) veya her ikjekilde birden ilkilendirmesidir (Balay, 2000: 23; Ozdemir,
2007: 68, akt. Kiligaslan, 2010: 90).

Icsellgtirme: Tumilyle bireysel deerler ve érgutsel derler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu boyutagkin tutum ve davraglar; bireyler, i¢ dinyalarini érgutteki
diger insanlarin deerler sistemiyle uyumlu kilginda gerceklgr (Balay, 2000: 23, akt.
Kihgaslan, 2010: 90).
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2.2.2.6. Meyer ve Allen’in Yaklgimi

Orgiitsel bghlik literatiriiniin en taninmiaratirmacilarindan olan Meyer ve
Allen (1997) kendi cajmalarina bgladiklarinda oncelikle 6rgutsel gidigin hangi
anlamda kullanildy hususunda literatir taramasi yaptiklarini, arteatkesin Gzerinde
uzlastiklar bir tanima rastlamadiklarini ifade eghardir. Meyer ve Allen buradan yola
ctkarak hangi tanimin gou hangisinin yany oldugunu belirleme yoninde guas
verirken, aslinda kavramin tek boyutlu olarak kaledilebilecek bir taniminin
yapillamayacgni, bunun nedeninin ise konunun c¢ok boyutlu olmazn
kaynaklandgini belirtmglerdir. Dolayisiyla, literatlrde 6rgutsel @& gin tek boyutlu
degil cok boyutlu oldgu gorizu kabul goérmektedir (Bakan, 2011: 11). Bu boyutlar

duygusal, devamlilik ve normatif glaiktir.
2.2.2.6.1. Duygusal Bglilik

Meyer ve Allen duygusal [gali g ana hatlari ilesu sekilde tanimlanglardir:
“Bir isletmede calan bireyin duygusal olarak kendi tercihi ilgletmede kalma
arzusudur.” Meyer ve Allen bu pllik tarint, Kkinin kendisini 6rgutiin bir parcasi
olarak gormesinden kaynaklagdicin cok dnemli olarak gormektedir. Gucli duygusa
baglilik, bireylerin 6rgutte kalma ve onun hedef vegeeerini kabullenme anlamina
gelmektedir ince ve Giil, 2005: 68, akt. Eymiir, 2009: 22).

Duygusal bghlik, bireyin herhangi bir etki altinda kalmadamgite kasi
olabildigince fazla katkida bulunmasini da ifade etmektedigiitlerin en fazla tercih
ettigi ve olwturmak istedikleri bglihk cesidi de, duygusal k#ilik olarak kabul
edilebilir. Hem bghh gin ds etkenlerden kamsiz sekilde uzun yillar strtuyor olmasi
hem de bu tip bir Gdiliga sahip bireylerin drgutin cikarlarini kendi ¢ikarlile &
goruyor olmalari orgite uzun vadede ciddi kazamnsiglayabilecektir. Duygusal
baglilik, insanlari 6érgute duygusal olarakgteyan ve bu 6rgitin Gyesi olmaktan dolayi
memnun olmalarini gdayan, bireysel ve orgutsel ghrler arasindaki bir uzenadan
ortaya c¢ikar. Gugcli duygusal @aigi, orgut icin elinden gelenin en iyisini
gerceklgtirmeye calgan bireylerin genel olarak takirggdi bir tutum olarak
degserlendirmek mumkundir. Bu derlendirme, duygusal fghlik acisindan
incelenmesi gereken en o©Onemli safhayl stltmaktadir. Herhangi bir Igalik
¢esidinden ¢cok daha kuvvetli vglevsel oldgu sdylenebilir (Eymur, 2009: 22).
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2.2.2.6.2. Devamlilik Bghh g

Calsanin  kendisini orgitinde kalmaya zorunlu hissetdiesi Orglitten
ayrilmanin maliyeti ¢cagan icin yuksek ise ¢calan orgutiinde kalmaya devam eder. Bu
baglihk o6dudl-maliyet analizi yapilarak orglitte kalnmaydevam etme davrani
gostermeyi zorunlu kilmaktadir. Cgdn kendisini érguttnin bir parcasi olarak g@idu
zaman 6rgut onun icin buyik bir anlam ifade etmieggar (Ugurlu, 2009: 105). Balay
(2000: 21) rasyonel kahk olarak da adlandirilan bu tur gldikta, eser 6rgutten
ayrilmanin maliyeti yiksekse 6rgut Gygliin strduridlmesinin devam edeoa ifade
eder (akt. @urlu, 2009: 105).

Calisani orgitte kalmaya zorlayan nedenlerin bulunmagsijsanin Orgite
baglanmasini sglar. Balil g1 salayan unsur, zorunluluktur. Kaybedilecek kar ya da
fayda orgutten ayrilma davrami bastirabilmektedir. Zaman icinde elde edilen
kazanimlarin kaybedilmesinin yaratgcaendse calsan ba&liligini artirmaktadir
(Ugurlu, 2009: 105).

2.2.2.6.3. Normatif Bgllik

Normatif bahlik, calisanin kendisini dahil oldiu organizasyona kgrsorumiu
hissetmesi, bu sorumluluklari ¢cergevesinde icraestrgereken gorevleri olgunu ikrar
etmesi, dolayisiyla da ¢ghinin organizasyona karuyeligi devam ettirme zorunlufiu
duydusu bir balilik taradar (Kaya ve Selguk, 2007: 180, akt. Eyn2009: 27).

Normatif balilik bireyin érgatle ilgili olarak balilik dizeyini ahlaki bir boyutta
deserlendirmesi sonucu ortaya cikgtm. Tanimda da gorilegelizere ggorenin Uyeli
devam ettirmesi bir zorunluluk olarak algilansaepbbu zorunluluk bireyin kendi der
yargilari sonucunda vargioldugu bir kararin yansimasi olarak kabul edilmelidir
(Eymdar, 2009: 27).

Normatif ballik, kendini kuruma adamayi ve sadakatvik eden bir kaltdr
icinde sosyallgme sglamasi nedeniyle, kurum ve Orgutlereghbave sadik olma
egilimine vurgu yapar. Ayrica normatif Balik 6rgutsel misyon, hedef, politika ve
faaliyet tarzlariyla tutarli olan ve birey tarafamd i¢csellgtirilen inanclari da kapsar.
Isgoren, uzun sire bir 6rgutte kakmlmanin verdii sorumluluk ve orgitin kendisine
katms oldugu deserlerin de yardimi ile kendisini biggoren olarak, sverenin yerine
sorumlu olarak hissetmeye gbar. Bu sorumluluk giderek, orgitte kalmanin mevcut
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tercihler arasinda en ideal tercih olmasi sonucdoguracaktir. Normatif bailik,
calisan ve oOrgut arasindaki psikolojik agri@aya dayali olarak da gsgbilir. Bicimsel
anlamalarin aksine, psikolojik argemalar taraflidir ve iki taraf acisindan farkl
algilanabilir. Ancak normatif Qlik boyutu, icten balilik ve zorunlu bglil ga nazaran

daha az dikkat ¢eken bir boyut olgtwr (Allen, 2003:513, akt. Eymir, 2009: 28).

Calisanlarin bélumleri Uzerindeki kontrol diizeyleri &ga icten ve zorunlu
bagliliklari azalmakta, buna kan normatif bglliklari artmaktadir. Cinkt kendilerine
verilen otorite ve kontrol yetkisi 6rgute kabir sorumluluk ve psikolojik antanayla
sonuglanmakta ve bu da normatifsblgl ortaya ¢ikarmaktadir. Normatif gldik ana
hatlari ile kiinin drgute kagi bir sorumluligu oldusu ve orgite bgli olmasi gerekti
inancina dayanmaktadir. Genelde bir 6rgitte uzwe gjgciren ggorenler arasinda
yaygin olarak gorilen bir lgahk taradar (Eymar, 2009: 29).

2.2.3. Orgutsel Bglili g1 Etkileyen Faktorler

Orgutsel ballgin kavranmasi adina érgitselghhg etkileyen faktorlerin de
ele alinmasi gerekmektedir. Orgiitsegldagin olusumunda etkili olan catli faktorler
bulunmaktadir. Genel olarak incelegidde orgutsel bziligl etkileyen ve belirleyen
faktorleri gagidaki sekilde siralayabiliriz (Northcraft ve Neale, 199071, akt.Seker,
2011: 15):

1) Kisisel-Demografik Faktorler,

2) Orglitsel Faktorler,

3) Orglit Dg1 Faktorler.

2.2.3.1. Ksisel-Demografik Faktorler

Kisisel-demografik faktorler ile orgutsel @dik arasinda guclu ikiler
bulunmaktadir. Kiisel faktor olarak y@ cinsiyet, gitim duzeyi,  tecribesi, medeni
durum gibi kriterler ele alinrgiir (Balay, 2000: 55, akt. Altin, 2010: 54). Bu faker
ayni zamanda c¢amanin anket boliminde ataulan demografik dgskenler ile
paralellik gostermektedir.
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2.2.3.1.1. Ya

Yapilan aratirmalarda ya ile orgutsel bglihk arasinda tutarli pozitif bir
iliskinin varligi ortaya konmgtur. John Meyer ve Natalie Allen yailerlemis olan
isgorenlerin daha olgun olmalari veyerlerinde daha cok deneyim sahibi olmalari
nedeniyle 6rgute yonelik duygusalgbaklarinin daha yuksek oldiwnu belirlemglerdir
(Kamer, 2001: 28, akt. Altin, 2010: 54).

Mesleklerine yatirm yapmamidaha genc sgérenlerin, mesleki Barilari
gelismis olan daha v isgorenler kadar orgutlerine gldik duymadiklari; meslekleri
ne olursa olsun daha genc¢ ve daha az doyugglirenlerin, daha yiksek dizeyde i
birakma gilimi tasidiklar anlailmistir. ileri yasta ise, daha azg#im almis ve daha
yuksek dizeyde yeterlilik duygusu icinde olagdrenlerin daha Ust diizeyde oOrgitsel
baglilik gosterdikleri saptanrgtir. (Balay, 2000: 58, akt. Altin, 2010: 55).

Isgorenin 6rgutte gorev siresi arttikca daha iyi nilewte bulunma olasgh da
artmakta, ayricasgbren zaman icinde neden bu kadar uzun sire gkaldnusunda
kendini zihinsel olarak ikna etmektedir. Bunun smnwlarak da cajilan drgutin
cekiciligi artmakta ve duygusal palik dizeyi yikselmektedir (Cirpan, 1999: 60, akt.
Altin, 2010: 55).

2.2.3.1.2. Cinsiyet

Erkekler icin farkl cinsler arasinda gaha, daha ditk dizeyde duygusal
baglilik, yuksek devamsizlik ve dahagiik dizeyde 6rgutte kalma igtee yol acarken;
kadinlar icin grupta farkl cinsler arasinda gala, daha yiksek dizeyde orgitsel
baglihk ile iliskili bulunmustur (Balay, 2000: 57, akt. Altin, 2010: 55). Bazi
arggtirmacilar ise kadinlarin ¢cok fazla ayrimcilik bask/agamalarindan dolayslerine
daha bgli oldugu sonuclarini ortaya koymaktadir (Kamer, 2001: &8, Altin, 2010:
55). Kadinlarin glerine daha b&i oldugunu ortaya koyan agarmalarin sonuglarina
gore kadinlar icin bir orgutin dyesi olmak onemlidKadinlarin bulunduklarn
pozisyonu elde etmek icin erkeklerden cok dahaafadba gosterip engekteklari
distunulmektedir §imsek, 2002: 20, akt. Altin, 2010: 55).
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2.2.3.1.3. Egitim Duzeyi

Orgiite bglilik ile egitim arasinda tamamiyla tutarli olmamakla birliktayif
dizeyde olumsuz bir gki vardir (Cirpan, 1999: 61, akt. Altin, 2010: 56pnuclar daha
fazla eitimli isg6renlerin daha az phlik gosterdgi yonundedir. Bireylerin farkli
egitim duzeyinde olmalari, onlarin 6rgitte daha fazddma istgini ortaya cikarmytir
(Balay, 2000: 55, akt. Altin, 2010: 56).giEm duzeyi yuksek bireylerin orgute
bagliliklar1 arasindaki olumsuz gkinin nedeni, bireylerin beklentilerinin 6rgutin
karsilayamayacg kadar yuksek olmasindan kaynaklandleri surtalmtir (Cirpan,
1999: 61, akt. Altin, 2010: 56).

Arastirma sonuclarinin buydk ganlugu, ya ve kidem arasinda o6rgutsel
baglilik arasinda olumlu, @tim ve orgitsel bgllik arasinda ise olumsuz bir gkinin
oldugunu ortaya koymgtur (Erdgmus, 2006: 55, akt. Altin, 2010: 56)sgorenler
yuksek gitim dizeyine sahip oldiu zaman 6rgutiin gesim teorisine gore, dgsimi
esittemek icin birey tarafindan algilanan belirli digiii saglamak, zor olabilmektedir.
Bdylece ayni zamanda kozmopolit olmaydimli yiksek esitimli ki silerin orgtite daha
az bal olduklar gorulmektedir. James Morris ve Johmi2a Sherman da daha ileri
yasta, daha az@tim ve daha yuksek dizeyde yeterlik duygusu ofgdrenlerin daha
Ust diizeyde orgutsel pdik gosterdiklerini saptangiardir (Balay, 2000: 56, akt. Altin,
2010: 56).

2.2.3.1.41s Tecriibesi

Isgorenlerin kgisel yatinmlari, carpicisekilde onlari orgite gamaktadir.
Istihdam oncesi yapilan fedakarliklar, emeklilik maalma planlari, statii, artansya
kidem, alinan hizmet ve benzeri orgutsel yatirimtgecirilen zamanin fazlgh ile
birlikte 6rgutten ayrilma maliyetini arttirirkenrgiite sadakati kuvvetlendirmeye hizmet
etmektedir. Buradan hareketle, birey ve 6rgut adeki degisim uygunligunun, zaman
icinde orgutsel balili g1 arttirdgini séylemektedirler (Balay, 2000: 58, akt. Altaf)10:
57).

Bircok argtirmaci gle ilgili tutumlarin uygun belirleyicilerini aggurmiglardir.
Baglihgl ise ilgiyi, katithmi arttiran en onemli faktorukariyer evresi oldgu
belirtiimistir. Kariyer evresi olarak meslekte gecirilen slkastedilmektedir. Bu
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argtirmalarin  bircgu, oOrgatsel bghilik gibi is tutumlarinin bireylerin kariyer
duzeylerinin ilerlemesiyle arfiini ortaya koymaktadir. Bruce Buchanan, kidemin
isgorenlerin bglih gini nasil etkilediini agiklamak icin gelitirdigi modelde cakilan
sureyle ilgili bazi sonuclara vargtir. Bu modelde ilk yil bireylerin givenlik intiyawe
beklentilerinin kagilanip kagilanmayacgl zihinde onemli yer tutmaktadir. Orglitteki
ikinci ve dordincu yillar arasinda birey statlsigelistirmeye caba gostermekte ve
basarisizlik korkusu duymaktadir. Eaci yildan sonra olgunluksamasi gelmekte ve
bu gamadan sonra Bhlik yikselmektedir §imsek, 2002: 21, akt. Altin, 2010: 57).

2.2.3.1.5. Medeni Durum

Isgorenlerin aile ve akrabalik sorumlgluya da bireyin aile ve yakinlarina olan
yukumlalukleri de bghlikta énemli bir faktordar. Aile ve akraba sorurhigu olan
isgOrenlerin § ve aile yukumlaluklerine ikin istemleri cagtiginda, orgute ve
uygulamalarina daha az gk duyduklari ileri surtlmektedir (Balay, 20069, akt.
Altin, 2010: 57). Medeni halin zorunlu gdikla ili skili olabilecezini belirtmektedir.
Bunun nedenini ise, evli bireylerin bekarlara g@enelde daha fazla finansal yik
olabilecg&ginden bu kjilerin sorumluluk hissi yiiksek olacaktir. Orguttetde ettgi
kazanclarla ailesinin geleg@i teminat altina almak isteyecektir. Bu nedenledeni
durumun devamlilik bgili g1 ile iliskili oldugunu séylemek mimkundigimsek, 2002:
21, akt. Altin, 2010: 57).

Ayrica c¢ocuk sahibi olup olmama durumuna goére de tutumlari
etkilenmektedir. Cocuk sahibi olmak oOrgutsekldagi 6nemli Olgliide etkilemektedir.
Genel olarak kiguk cogu olan kgiler, oOrgiute ve Kkariyerlerine daha az
baglanmaktadirlar. Bu durumun etkisi tim sorumfidau ve bakimini Ustlengli
kicuk cocgu olan kadinlarda erkeklere oranla daha fazladwdgmus, 2006: 57, akt.
Altin, 2010: 57).

2.2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Orglitsel faktorler, si ve calsma hayatina ijkin deserleri kapsamaktadir.
Dolayisiyla, orgitsel khhgin oOrgitsel faktorlerle yakindan skisi oldugu

distunulmektedir. Ucret, 6rgut blyukiii, 6rgut kultari, 6rgltsel adaletjn niteligi,
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yonetim tarzi ve liderlik, rol belirsizli ve rol catsmasi gibi faktorlerin orgutsel
baglil g1 etkileyen faktorler oldgu yapilan ¢akbmalar sonucunda ortaya konulgtwr
(Varol, 2010: 20).

2.2.3.2.1. Ucret

Orgiitsel balilig etkileyen en onemli faktorlerden bir tanesi ggoérenlerin
almis olduklari Ucret seviyesidir. Hemen hemen orginldamamina yakinindaler
belirli bir ticret kagilh ginda yapiimaktadiisgorenlerin orgitsel hliklar ile aldiklar
Ucret seviyesi arasinda yakin bikii bulunmaktadir. Yapilan bircok cahna, Ucret
dizeyinin ggorenlerin §i birakma konusunda en ¢ok dikkat ettikleri husigugunu
gozler 6nine sermektedir (Samadov, 2006: 100 Vakbl, 2010: 20).

Isgorenlere ddenen ucretlerin bir maliyet olarak trdgimesi gerekmemektedir.
Cunku Ucretlerin tatmin edici seviyede olmamasiudwnda, orgutler daha yuksek
maliyetlerle kagi karsiya kalmaktadir. Aldii Ucretin hak etfiinin altinda oldgunu
distnen ggorenlerin ciddi bir kismi, kendileringlerine vermemekte, yaptiklaglerde
hata oranlarn yiukselmekte ve ilk firsatta orgignimay digiinmektedirler. Tatminsiz
ve Orgute bgllik duymayan ggorenlere 6denen Ucretlerinsshda bunlarin sebep
oldugu pek cok maliyet bulunmaktadir. Bggorenler yapmakta olduklari ise dikkat
etmeyecekleri gibi verimliik ve kalite konularindada gereken 6zeni
gostermemektedirler (Samadov, 2006: 100-101, aktol/2010: 21).

2.2.3.2.2. Orgiit BiiyiikIEu

Orglitsel bglli g1 sagglama konusunda orgutlerin blyik veya kugik olmasint
arz etmektedir. Kicluk olcekli orgutlerde gal sayisinin az olmasindan dolayi,
isgorenlerin birbirleri arasindaki dayamasi blyuk 6lceklisietmelere goére daha kolay
olmaktadir. Ote yandan, biyiik olcekli orgitlerde isgérenlere daha fazla terfi
olanaklar, daha fazla yan faydalar vesiler arasi ilegim olanaklari sunularak
isgorenlerin bahlik duzeyleri artirilabilmektedir. Vizyon ve mispunu ggorenleriyle
paylaan, bunlarin ggérenlerince i¢selkgiriimesini salayan ve bu yénde gosterilen
cabalarin kanligini vermekten c¢ekinmeyenggirenleriyle seffaf ve givene dayali
ili skiler strdurebilen,sgorenlerin kendilerini dgerli hissettikleri ve kendilerine kariyer
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planlari yapabildikleri orgutleringg6renlerinin daha @ olabilecesini belirtmektedir
(Guner, 2007: 23-24, akt. Varol, 2010: 21).

2.2.3.2.3. Orgut Kultaru

Orglt kultiirt, §gérenlerin oncelikleri ile 6rgutiin hedefleri araganbir kopri
islevi gorerek orgutsel Ighli g etkilemektedir. Orgut kilturisgorenler arasinda bir
kimlik duygusunun geg§mesini s@layarak ve orgitsel amaclara katilmgvié ederek
orgutsel bghligin olusmasina veya kuvvetlenmesine destek olmaktadir (BURDO7:
42, akt. Varol, 2010: 21).

Handy (1984) yapmioldugu bir argtirmada orgutsel [ghaligin dort farkh orgut
kaltara yapisiyla ikkili oldugunu ortaya koymgiur. Buna gore gug kualtiriine sahip
kicuk sletmelerin sahipleri, gisimci ve rekabetci kili giyle, alaninda en iyisi olmaya
gudulenerek sine daha bgli kalmaktadir. ikinci olarak, rol kiltirine sahip olan
isletmelerde, kendini gslirmeyi hedeflemeyen, belirli kurallar sistemi gevesinde,
rutin faaliyetlerden hdanan ggorenlerin, glerini severek veslerine bali kalarak
yapmalari mimkun olmaktadir. Gorev kilttrine saglgimelerde ise, genellikle takim
calismasi ve gbirligi s6z konusu oldgundan, kendini geitirmek isteyen, yaraticgina
glivenen, takim halinde ortak bst,iisbirligi cercevesinde yaparak daauya odaklanngi
calisanlarin glerine bagh kaldiklar gortlmektedir. Son olarak birey kiiintin sahip
oldugu oOrgutlerde ise, bireysel fmilar elde etmek isteyen ve devamli kendini
gelistrmeyi amac¢ edinmi olan kgorenler, kendilerini 6rgutlerine  pia
hissedebilmektedirler (Guner, 2007: 48-49, akt.o&2010: 22).

2.2.3.2.4. Orgltsel Adalet

Orgutsel balili gin s&lanmasinda en 6nemli faktorlerden bir tangsjdienlerin
adaletli bir ortamda cahiklarina inanmalaridirisgérenlerin adalet algilarinin onlarin
bagliliklar1 Gzerine olan etkisinin belirlenmesi ortgiticin blyuk 6nem arz etmektedir.
Cunku sgorenlerin adil olunmagdini distindigi bir érgite kendisini @ hissetmesi,
kendisini 6rgutle 6zdgestirmesi mumkin olamamaktadir (Yaziglo ve Topal@lu,
2009: 4-7, akt. Varol, 2010: 22). Bu konu ilerleyedlimlerde gesni olarak ele

alinacaktir.
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2.2.3.2.5Isin Niteli gi ve Onemi

Orgiitsel ballig etkileyen onemli faktorlerden bir tanesi déniniteligi ve
onemidir.Isin 6nemi, érglitte ya dadcevrede, birsin insanlarin ygamlari tizerindeki
etkisi olarak ifade edilmektedir (Sokmen, 2000: @8f. Varol, 2010: 23). Orgutsel
baglilikla ilgili yapilan calsmalarin tamamina yakinindgin niteligi ile ilgili degisken
her zaman gegerlgiini ve énemini korumaktadiisin gerek motive etme potansiyeli ve
zorluk derecesi, gereksg konusuyla 6zddesme, geri bildirim, sorumluluk ve yetki
sahibi olma gibi 6zellikleri drgutsel phli g1 dogrudan etkilemektedir. Bu lgsaamda, $
zenginlgtirme de §sel bir faktor olarak giindeme gelmektedis. zenginlgtirme,
calisana kendi gi ile ilgili olarak planlama, orgutleme ve denetienyapabilmesi
konusunda yetki ve sorumluluk verilmesidir. Bu ti@tki ve sorumluluklarin aghyla
birlikte isgorenlerin bahliklarinin da artmasi beklenebilir. Zengigti@lmis is
kapsaminin amaci, sgorenlerin kendilerine verilen gorevleri daauyla yerine
getirdikleri zaman, bundan zevk duymalariniglagp balihg pozitif yénde
etkilemektir. Kgisel ve cevre kgqillarinin ele alindii bir argtirmada, orgutsel
baglilktaki degisimi daha c¢ok gin niteligi, otonomi ve geri bildirim gibi cevre
kosullarinin acikladil ileri strtlmektedir (Samadov, 2006: 101-102, &krol, 2010:
23).

2.2.3.2.6. YOnetim Tarzi ve Liderlik

Yonetim tarzi, yoneticinin calanlar ile ilski kurma ve onlari harekete
gecirmede kullangg yontemi belirlemektedir (Samadov, 2006: 102, akdrol, 2010:
24). Liderlik tarzi ile orgutsel Ighlik arasindaki ilski hakkinda cgtli arastirmalar
yapilimstir. Bliau yapisal liderlik tarzinin lgalik tzerinde buyuk etkileri oldgunu
belirlemistir. Ayni sekilde Williams ve Hazer de orgutsel ghéikla liderlik arasinda
ili ski oldugunu ortaya koymgtur (Dick ve Metcalfe, 2001: 113, akt. Varol, 20P2).

Orgutlerde yoneticilerin sergiledikleri yonetim Viderlik tarzlari, sgérenlerin
orgutsel hedef ve gerlere olan bgiligini artirmaktadir. Eer tepe yonetim oOrgitsel
kiltire ve dgerlere 6bnem veriyorsa bu orgutlerde verimlilik veniikci distinceler
artis gostermektedir. Bu nedenlerle bircoksamanaci liderlik tarzina ve 6rgut kiltariine

onem vermektedir. B#ligin belirleyicilerinden bir tanesinin de tepe yoOnatie
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duyulan memnuniyetin olgwnu ortaya koyan c¢amalarda bulunmaktadir (Yousef,
2000: 5, akt. Varol, 2010: 24).

Rowden (2000), liderinsg0Orenlerin ihtiyaclarina olan duyarfilni 6rgutsel
baglilikla ili skilendirmektedir. Buna goresgdren kendi ihtiyacglarina duyarli olmayan
bir liderin drgitine bganabilir fakat ihtiyaclarina kar duyarli olunduygunu géren bir
isgoren, liderine kar kendisini borglu hissetmekte ve 6rgite daha caftdmmaktadir
(Varol, 2010: 24).

2.2.3.2.7. Rol Belirsizlgi ve Catismasi

Role iligkin desiskenler calganlar arasinda 6rgutseldbd g1 belirlemede dnemli
olabilmektedir. Bu dgiskenler s6z konusu edilginde rol belirsizlgi ve rol catsmasi
gibi iki kavram 6n plana cikmaktadir (Samadov, 20@6-111, akt. Varol, 2010: 24).

Rol belirsizligi, orgatin belirli kademesinde gorev alagg@renin, yapmasi
gereken gorevlere gkin bilgisinin yeterli olmamasi durumu olarak ifaddilmektedir.
Orgut icerisinde kendisinden yapilmasi beklenenavéstenen gorevler net olarak
isgOrene aktarilamiyor ise, bu durumda rol belir§inlen s6z etmek mumkin
olmaktadir (Kutanis, 2002:242, akt. Varol, 2010).25

Rol catgmasi ise, ggbrenin Orgut icerisindeki goérevini yerine getirmes
sirasinda, orgut icinde ve sthda farkli taraflarin talepleri arasindaki uyunisiz
durumunu ifade etmektedir (Gozen, 2007: 63, aktoy2010: 25).

Roller ve sorumluluklardaki aciigh ve netlgi saglamak, caganin orgutin
amacini ¢ok net bigekilde anlamasi ve bu amacin 6rgutliin vizyonunamactarina
uyumu ile balamaktir. Yapilan ¢cadmalar yiksek dizeyde ggnan rol belirsizfii ve
rol catsmasinin stres, huzursuzluk, korku vesm@anhk duygularini artirgini, is
doyumunu ve kendine guveni azgttn géstermektedir (Cimen, 2000: 204, akt. Varol,
2010: 25). Dolayisiyla rol belirsigii ve rol catsmasi ile orgutsel @lik arasinda
negatif yonlu bir ilski s6z konusu olmaktadir (Guner, 2007: 20, akt.ol/&010: 25).
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2.2.3.3. Orgiit Ds1 Faktorler

Isgorenin orgutsel gl giyla iliskili olan 6rgit dgi faktorleri, alternatif §
imkéanlari, profesyonellik,ssizlik orani, Glkenin sosyo-ekonomik ve hukuki dunuw

gibi digsal unsurlar olarak siralamak mamktndar (Varol, 2@b).

2.2.3.3.1. Alternatifis imkanlari

Isgorenin e balamasindan sonra orglitselshhgini etkileyen en 6nemli 6rgiit
disi faktoriin alternatif § imkanlari oldgu bilinmektedir. Ozellikle tlkemiz gibi
gelismekte olan ulkelerdessizlik oranlarinin yikseksi bu faktori daha da 6nemili
kilmaktadir. Bilindgi gibi istihdam meselesi veya alternati§ imkanlari sadece
isgorenlerin ksisel yetenekleri ile d&l, orgutin bl bulundyu sektér, globallgne ve
tlkenin sosyo-ekonomik durumu gibi ulusal ve ulusleas dgiskenlerle de ikkilidir
(Samadov, 2007:113, akt. Varol, 2010: 25).

Orgiitsel ballik literatiiriinde, alternatifsi bulma olanaklarinin az olmasinin
orgutsel baglih g artirdgl konusunda gogibirligi bulunmaktadir. Alternatifsi bulma
olanaklar ile ilgili faktorin yani sira ¢ganlarin § arama davraglarinin da ballhikla
ili skili oldugu bilinmektedir. Buna gores iarama davraslari bgslih g olumsuz yonde
etkilemektedir (Ertekin, 1993: 89, akt. Varol, 2026).

Yeni is bulma olanaklari bulunmasinagraen 6rguttin aktif bir Gyesi olarak
kalmaya devam eden ve drgutu ile kimlik @rlgelistirmis olan bir sgdrenin, alternatif
is bulma olangina sahip olmagh icin 6rgutteki konumunu kaybetmemeye gah bir
kimseden daha fazla 6rgutsekbbk gostermesi beklenebilir. Bu durumdgitam, isten
ayrilma niyetini etkileyen 6nemli bir faktor olarakarsimiza c¢ikmaktadir. Cunku
yuksek gitimli calisanlarin yeni § bulma olanaklar daha fazladir. Alternaty i
imkanlari ile ilgili faktérin yani sirasgorenlerin § arama davraglarinin da ballikla
ili skisinin oldygu saptannstir. Buna goreg arama davraslari bglili g1 olumsuz yénde
etkilemektedir {nce ve Giil, 2005: 86, akt. Varol, 2010: 26).

2.2.3.3.2. Profesyonellik

Profesyonellik, mesleki ghlikla ilgili bir kavramdir. Morrow ve Goetz’'e gér
profesyonellik, bireyin mesge ile 6zdslesmesi ve mesleki derleri kabul edip
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icsellestirmesidir (Cengiz, 2001: 14, Varol, 2010: 27). fegyonelleri kendi kurallarini
koyan ve bunlarin gecerlfine inanan, sosyal sorumluluk sahibi olangib@siz hareket
etme temayull tayan bireyler olarak tanimlamak miamkindir (Samad906:113-
114, Varol, 2010: 27).

Davrang bilimciler 6zellikle de sosyologlar uzun zamandseri profesyonellik
ve oOrgutsel ¢cagma Uzerinde durmaktadir. Zira profesyonellik velifisgl cagmanin
orgutsel bghlik, performans gibi ¢gtli is ciktilariyla iliskisi bulunmaktadir. Ancak
profesyonellik, cekkili bir orgitsel bglihk kavramini ortaya cikarmaktadir. Hukuk,
muhendislik ve tip gibi teknik alanlardaki profesgtier icin ya meslkgine balilik ya
da Orgutiine kgilik 6nem kazanmaktadiikisine birden bgllik gelistirmeye calgmak
ise bir ikilem dgurabilmektedir.Sayet profesyonellerin c¢atiklari orgitler, mesleki
gelisime destek oluyorlarsa, bu durumdgdrenlerin mesleki gliklari olumsuz
etkilenirken orgutsel guliklar olumlu yénde etkilenmektedir (Samadov,080 113-
114, akt. Varol, 2010: 27). Profesyonellerdeskagilan bu ikilemi azaltabilmek icin,
mesleki dgerlerle orgutsel deer ve uygulamalarin butlnt&ilmesi 6nerilmektedir.
Boylece profesyonellerin gali g1 olumsuz yonde etkileyen devamsizlik ve 6rgutten
ayrilma gibi olumsuzsi davranglarinin 6niine gecmek mimkin olacaktir (Wallace,
1995: 812, akt. Varol, 2010: 27).

2.2.3.3.3. Sosyo-Ekonomik ve Hukuki @eler

Toplum icindeki genel diiince, ginde baarili olan ggorenlerin toplum
tarafindan desteklengi ve Ornek gosterilgi seklindedir. isgéren §inde ne kadar
basarili olursa, sosyal hayattakigdir isgbrenlerin nazarinda da o kadar saygin bir yer
edinmektedir. Ancak cok calin sgorenlerin tamaminin sayginlk kazanabilgoe
sdylemek de mumkin olmamaktadir. Zira para ve giggyta calgan ve cevresine zarar
verebilen ksgiler toplumun goziinden gébilmektedir. Dolayisiyla, toplumsal faktérlerin
ise balihk Gzerindeki etkisi § etigiyle aciklanmaktadir. Kinin davranglarina,
hareketlerine, diiincelerine olumlyekilde yon verensi etigi ilkeleri, kisiye dggru ve
durast cakmayi, verilen soézlerin tutulmasini, sorumluluklane verilen goérevlerin
yerine getirilmesini sglamaktadir. K§i bu ise etik ilkelerini benimseyerelkini daha
bagl ve sadiksekilde yapmasini kolay hale getirmektedir (GUn@Q2 49, akt. Varol,
2010: 28).
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Ekonomideki dalgalanmalar sgorenlerin  ¢e  olan bahliklarini
degistirebilmektedir. Turkiye'de yapilan bir agrmada ekonomik kriz 6ncesinde,
Ozellikle finans sektoriindgegorenlerin sikliklag degistirdigi, kriz sonrasinda ise finans
sektorilyle beraber tim sektorlerdggdrenlerin baghligi ve motivasyonunun kriz
oncesine gore daha yuksek agtduespit edilmgtir (Guner, 2007: 49, akt. Varol, 2010:
28).

Is hayatina yonelik yapilan hukuksal diizenlemelertigshli gi etkileyen dger
faktor olmaktadir. Ozelliklesgoren ile §veren arasinda yapilag sozlgmelerindeki
isgoren icin dgan borclar ile § hukukunda yer alan yukamluliklerin yerine
getirilmemesi durumunda uygulanacak yaptirimlage ibalilig olumlu ydnde
etkilemektedir (Guner, 2007: 50, akt. Varol, 2028:29).

2.2.3.3.41ssizlik Orani

Issizlik, calsma yetenginde, ist&inde olan ve cajmaya hazir kilerin is sahibi
olamamasi durumu olarak tanimlanmaktadir. Yapigmalar, Glkelerdekissizligin
ise balili g1 etkileyen bir faktor oldgunu ortaya koymaktadiissizlik oraninin yiksek
oldugu toplumlardag sahibi olan kiler, yaptiklari §in degerini daha iyi anlamakta ve
daha bgli kalmaktadir. Clinkussizligin yiksek olmasi beraberindg imkanlarindaki
kisithligr da getirmektedir. Dolaysiyla bu Ulkelerdgarenlerin gten ayrilma niyetleri
disik olmaktadir. Her ne kadaggiorenlerin gleriyle ilgili sikayetleri olsa bile, sisiz
kalma korkusu byikayetleri bastirmakta vegorenleri gine bal kilmaktadir (Glner,
2007: 49-50, akt. Varol, 2010: 29).

2.2.4. Orgltsel Bghhigin Sonuglari
Orgiitsel bahligin sonuglar dgilk, 1hmh ve yiiksek bgilk dizeylerinde
incelenecektir (Gale, 2010: 26).

2.2.4.1. Diguk Orgutsel Baglilik

DusUk duzeyde orgutsel palik, hem bireysel hem de 6rgutsel diizeyde olumlu
ya da olumsuz etkiler birakabilmektedir. {4 diizeyde Orgitsel Bhlikta isgoren,
kendisini 6rgute bdElayan gucli tutum ve gdimlerden yoksun olmakta,sgorenin

yenilikciligi ve gelsmeye acikigl ortaya cikabilmektedir. Ayricggoren, 6rgute diiik
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dizeyde bgilik duydugu icin alternatif § olanaklarini argiracggindan bu durum,
insan kaynaklarinin daha etkili kullaniminigksgyabilecektir (Randall, 1987: 461, akt.
Gale, 2010: 26-27). Orglit, icten gelen ve bicimsiehayan bu iletim sisteminden
zamaninda yararlanabilirse, kendisine pahaliya ofabilecek sorunlarin Ustesinden
gelebilecektir (Balay, 2000: 85-86, akt. Gale, 204D).

Bununla birlikte, orgite diilk diuzeyde bglilik gosteren ggorenler, bireysel
gorevle ilgkili cabalarda geri olduklari gibi, grup gldiginin sglanmasinda da en az
caba goOsterirler. Bu yizden bunlar, 6rgut icindeuyglsuz ggorenler” olarak
tanimlanmaktadirlar. Bk o6rgutsel bghlhk; sdylenti, itiraz ve sikayetlerle
sonuclandiindan 6rgitiin adina zararlar gelmekte,staidlerin gtiveni kaybolmakta,
yeni durumlara uyum glanamamakta ve gelir kayiplari meydana gelmektédtigiitte
yayilan bicimsel olmayan zararl ilgin, drgutiin otorite yapisini tehdit etmekte ve st
yonetimin merulugunu sorgulanir hale getirmektedir (Randall, 19883,4akt. Gale,
2010: 27).

2.4.2. Iimh Orglitsel Baglilik

Birey deneyiminin guclt, fakat orgitsel 6zhlsmenin ve bglihgin tam
olmadg! baglilik diizeyidir. Insanlarin sosyal gruplardaki sinirhghaklarina bakarak,
isleyen sistemlere kismen @anabilecgi soylenebilir (Randall, 1987: 461, akt. Gale,
2010: 27). Gergekten de birskik olarak bireyin genellikle rol gereklerine tiguctyle
cevap vermesine olanak yoktur. CUnkgirkn yasam alaninin yalnizca bir bolumu
orgutsel rolce doldurulur (Katz ve Kahn, 1977: I3, akt. Gale, 2010: 27).

Iimh baghlik dizeyinde yer alan cahnlar, sistemin kendilerini yeniden
sekillendirmesine kar ¢ikmakta ve bu ytzden birey olarak kimliklerirorkimak icin
caba gostermektedirler (Randall, 1987: 463, aktleGa010: 27). Bu duzeydeki
calisanlar, orgutin batin @@ ancak bazi dgerlerini kabul etme yetegline sahip
olmakta, 6rgutiin beklentilerini katarken, bir yandan 6rgutle buttrteeyi bir yandan
da kkisel degerlerini korumayi surdirmektedirler. Budhduk profilinde isgérenlere ve
dolayisiyla orgute donik olumlu sonuglardan dolaatsanin orgitte hizmet siresi
artabilmekte, 6rgutten ayrilma igteaz olabilmekte vesgoren daha buyilk doyumuna
ulasabilmektedir (Randall, 1987: 464, akt. Gale, 2(Ag).
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limh baghlik birey ve orgatin kaulikli deger uyumunu yansigiindan bireye
dengeli insiyatif ve kiisel tercih olang vermekte, boylece sonucta dengeli biglbe
diuzeyi ortaya ¢cikmaktadir (Wiener, 1982: 423, &le, 2010: 28).

2.4.3. Yuksek Orglitsel Bglilik

Bu balilik duzeyinde bireyler, 6rgute guclu tutum veilenlerle baglihk
gosterirler. Yuksek orgutsel paik bireye, meslekte Bari ve Ucrette doyum
sagilayabilecei gibi 6rgut, calsanin sadakatine kahk ona yetki devrederek ve onu Ust
pozisyonlara getirerek bgekilde ddullendirir (Randall,1987: 464, akt. G&6,10: 28).

Yuksek orgutsel bilik bazen, $gorenin geBmesini ve hareketlilik firsatlarini
direnc olyturmaktadir. YUksek [ghlik diizeyi, bazen de yenilik¢ilin yok olmasi, ¢
disi iliskilerde fazla stres ve gerilim, zorlamaylaglsman uyum, insan kaynaklarinin
etkisiz kullanimi gibi olumsuz sonuclari berabedrgktirmektedir (Bayram, 2005: 136,
akt. Gale, 2010: 28).

Yuksek orgutsel kgilik duzeyi ile birlikte yiksekd baslih gl olan sgorenler,
hem bireysel gorevlere gkin ¢cabalarda hem de 6rguti korumak amaciyla gurubu
korunmasi cabalarinda ©ncudarler. Bu tir bireyleendt istekleriyle 6rgutten
ayrilirlarsa, bunun orgite etkisi olumsuz olacak@itinkii bunlarin yerini doldurmak
hem zor, hem de pahali bitir. Devamsizlik gbz 6nune alirgnda bu bireyler, gk
sebepleri dunda yuksek devamsizlik gostermezler (Blau ve Bb287: 294, akt. Gale,
2010: 28-29).

Orgutsel bahhgin sonuclari Uzerine yapilan stiamalarda elde edilen en
onemli sonuclar yuksek phligi olan calsanlarin, 6rgutlerine yararl olabilmek ve
orguti daha etkin kilabilmek icin daha cok galaya hazir olduklari, daha iyi
performans gdosterdikleri ve personel devir hiziarnlaha az oldiu seklindedir
(Kamer, 2001: 32, akt. Gale, 2010: 29).

2.2.5.Insan Kaynaklari Yonetimi ve Orgiitsel Balilik Tliskisi

Meyer ve Allen (1997: 673ekil 2.1.’de gorulen modelinde bir insan kaynaklari

yonetimi uygulamasinin blka mekanizmalari da harekete gecirerek ¢ tur éejit
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baglil g1 (duygusal, devam, normatif) nasil etkil@di ortaya cikarmaya camistir
(akt. Bakan, 2011: 115).

Sekil 2.1.insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari ve gk

Bireyin kendinin ne
kadar dgerli
goruldgine iligkin
algilamasi

A 4

Duygusal Bglilik

Insan Kaynaklari
Yonetimi Politika ve
Uygulamalari

Isten ayriimanin
olusturaca& maliyet
algisi

A 4

Devam Bglili g

Karsiligini verme
gereksinimine dair
algilama

A 4

Normatif Baglihk

Kaynak: Meyer ve Allen, 1997: 69, akt. Bakan, 2011: 115

Meyer ve Allen’in modeline gére 6rgut tarafindargulanan insan kaynaklari

politikalar farkh 6rgutsel bgilik turlerini bireyde olgturdugu farkl algilamalar ilegu
sekilde etkileyebilir (Bakan, 2011: 115-116):

Insan kaynaklari yonetimi politikalari, galnlarda kendilerine 6rgutiin gher
verdigi algisini olgturuyor ise, bu durum cahnlarin o6rgute duygusal
bagliliklarini olumlu yonde etkileyecektir.

Insan kaynaklari yonetiminin uygulanmasi sonucundaisaplarin  orgit
icerisinde elde etrgiolduklari maddi veya manevi kazanimlaghe bir 6rgite
transfer oldgunda ayni dizeyde elde edilemeyecek isesagalar 6rgutten
ayriimanin maliyetinin ¢ok yuksek olagain farkina varacak ve mevcut
orgitlerine olan devam Bhliklari olumlu yonde etkilenecektir. Orgim bir
isgOrenin yetenek ve bilgisine en uyggngalistigl orgitte yerine getirdinden

dolayl cok yiksek bir Ucretle cstigi varsayilsin. Bu sgoren yetenek ve
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bilgisine bu derece uygun, dolgun Ucretli Birbir baska 6rgitte bulamayacak

ise bu durumdasgoren bgka bir 6rgutte ayni 6zlik haklarinin kendisine
sunulamayaganin bilincinde olacgindan caktigi orgitine yonelik devam

baglili g1 gli¢c kazanngiolacaktir.

« Insan kaynaklari yonetimi politikalarinin uygulanma®nucunda calanlar
orgutlerinin kendilerine 6nemli yatirnmlar yaptikia algilarlarsa, bu yatirrmin
karsiligini  6rgute o6deyebilmek amaciyla orgute yonelik retrfn bashlik
duygusu besleyebilirler. Orgim bir 6rgitiin cakanlarinin bir kismini, bilgi ve
becerilerini arttirmak icin 1-2 yilina yurt dsina gonderdiini distinelim. Bu
isgorenler kendilerine yurtgh egitimleri boyunca destek ghmis olan
orgutlerine kagi bir minnettarlik borcu olarak normatif gldik duygusu
icerisine girebilirler. “Bana bu kadar emek vegnalan 6rgutumu nasil terk

edebilirim?” mantglyla 6rgutiin bir Gyesi olarak kalmaya gonulli olatar.
2.3. Adalet Algisi Acisindan Gliven Faktori

Orgiitlerde giiven algisinin gumunda en énemli geskenlerden birisi 6rgutsel
adalettir. Orgltte, adaleti gdan kurallar ve bunlari uygulayan skerin adalet
kurallarini adil bir sekilde uygulaylp uygulamamasi given ya da glveksizl
olusturmada buyik 6nem ganaktadir. Bu nedenle 6rgutlerde yonetici ygorenler
arasinda guven algisinin gitoasinda adalet algisinin 6nemi buyuktur. (Pola@920
104)

2.3.1. Guven Faktorti Kavrami ve Orgutsel Giiven

Gunumuzde orgatler hizh bir @gim ve gelsim sirecine girmylerdir. Desisen
ekonomik yapilar, gelen teknoloji, miteri taleplerindeki farkhlgmalar ve dgisen
pazarsartlari 6rgutleri ygamlarini devam ettirebilmek icin yeni arglgr icine girmeye
sevk etmgtir. Bu yeniden yapilanma cabalar icinde yonegitil Gzerinde en fazla
durduklari konulardan biri 6rgutsel givendir (Deram ve Ceylan, 2003: 139-150, akt.
Kiling, 2010: 48).

Kalite anlaysinin dggismesi, migteri memnuniyetinin 6n plana cikmasi ve trin
cssitlili ginin 6nem kazanmasirketleri yapisal dgisiklikler yapmaya zorlangtir. Bu

yenilikleri gerceklgtirme ve o6rgutl ¢gga uygun bir yapiya burindirme noktasinda
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guven faktorinden faydalanma fikri 6n plana ¢ci¢mi(Toprak, 2006: 54, akt. Kiling,
2010: 48). Orgutsel gkilerde giiven, sosyal sermayenin temeli ve orglitagilerin
onemli bir bilgeni olarak gorilmeye knmstir. Klasik dénemde var olan cgdnlarin
guvenilmez olduklari, strekli denetim ihtiyaci duydiar ve yoneticilerin hichir zaman
calsanlara guvenmemeleri gerekti inanci, calganlarin gleriyle ilgili kararlara
katilmalarini engellemive 6rgutleri sert bir burokratik yapiya burindugtii. Daha
sonra Orgutlerin bireysel geilimi desteklemeleri fikri ortaya ciksgtir. Neo-klasik
donem adi verilen bu dénemde gahlar 6n plana alinmive onlarin kgisel gelsim
gostermeleri orgutin vagiini strddrebilmesi acgisindan kritik bulungtwr. Yeni donem
yonetim anlawinda orgutsel etkinlik igcin giiven gerekli gorulgmie given olmaksizin
orgutlerin baari s&layamayacg fikri agir basmgtir (Yilmaz, 2006: 40, akt. Kiling,
2010: 48).

Erdem’e (2003) gore, bugin orgutlerin sgdgl sorunlarin b@nda given
eksikligi gelmektedir. Bgarili orgitler giiven riizgarini arkasina glingutlerdir.insan
ili skilerinin ve ibirliginin her dizeyde yandgl 6rgutsel ygamda, insan ikileri ve
isbirligi ile ortaya ¢ikan sinerji, drguttin yapisini geeyisini dogrudan etkilemekte ve
bu sinerji ancak gutiven dizeyinin yiuksek @duorgitlerde ortaya cikabilmektedir.
Gunumuz orgutleri her an gigime hazir, daha esnek yapilanmalara sahip ve pkyia
bir misyon ile yonetilen 6rgutler olgundan dgisimlere hizli tepki verebilmek ve
cagin gerisinde kalmamak igin orgutler, her an glieti halinde ve gbirli gi icinde olacak
vasifli calsanlara ihtiyac duymaktadirlar. Boyle bir durumdagtilerin yapac@ en
onemli & ellerindeki insan kayriani gelstirmek ve bundan en iysekilde istifade
etmenin yollarini aramaktir. Guveni kurumsgtilanis ve o6rgutin her kademesine
yayms bir yonetim, ksisel ve orgutsel amaclarin gerceitislmesi anlaminda ger
orgutlere gore daha avantajli bir konumda olacdklt. Kiling, 2010: 48-49).

2.3.2. Gluven Faktori Kavraminin Tanimi ve Ozelliklei

Tark Dil Kurumu sozligline gore “guven”; korku, ¢cekinme vegku duymadan
inanma ve bglanma duygusu, itimat olarak tanimlanmaktadir (TIDK Kurumu
SozIgl, 2005: 816).

Guven kavrami icin literatirde bircok tanim yapsgtmi(akt. Polat, 2009: 4-6):

42



iki tarafin birbirlerine koti niyet tamayacgina dayali savunmasiz kalma
istekliligidir (Neveu, 2004).

Bir bireyin bakalarinin iyi niyetli olacgina ve kendisinin beklentilerini

karsilayac&ina iliskin tahminidir (Neveu, 2004).

Risk durumlarinda, kar tarafin istek ve niyetleri hakkindaki olumlu
beklentilerdir (Lewicki ve Bunker, 1996).

Bir tarafin dger tarafin aleyhinde davranmaygca cikarlarini
engellemeyegane iliskin inancglar, tahminler ve beklentilerdir (Robinson
1996).

Bir kimsenin dger kimsenin dgrulugu, durustligti ve guvenilirlgine iliskin
beklentisidir (Chow ve Holden, 1997).

Uyelerinin ortaklaa paylatigi normlara dayali, dizenli, dirist vebirligi

yoniinde davranan bir toplumda, ortaya c¢ikan beikdedir (Fukuyama, 2000).

Bir tarafiin dger tarafin eylemlerinden zarar gérmey@onden veya ka tarafin

risk olusturmayacgindan emin olmasidir (Erdem ¥gboasi, 2000).

Goruldiga gibi farkli tanimlar ayni kavram igin yapilsa slanug olarak gtiven

kavrami, bir kginin baska bir kisinin ifadelerinden, davragitarzindan ve aldi

kararlardan emin olmasi ve buna gore kendi dayleami sergilemesi olarak kabul
edilebilir (McAllister, 1995: 24, akt. Ozler, 201P3).

Guven tanimlamalarina bakifginda, kavrama igkin su belirgin Ozelliklerin

ortaya ciktgl gorulmektedir (Neveu, 2004, akt. Polat, 2009: 7):

Guvenen kiinin savunmasizinda arts,

Guvenilen kginin davranglarinin daha az kontrol edilmesi ya da hi¢ kontrol
edilmemesi,

Olumlu beklentinin kan tarafa ilskin bazi 6zellikler (durustluk, iyi niyetlilik
gibi) ve bunlara yonelik algilardan etkilenmesi,

Guvenin olumlu yonde bir beklenti ve inan¢ olmasi,
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* Gulvenin risk olgan durumlarda ortaya ¢ikmasi,
« Iki veya daha fazla insanin etkiimi ile bicimlenmesi,
o Karstlikli bagimhligr zorunlu kilmasi,

e Zamanla gelimesi.
2.3.3. Orgitsel Giiven

Orgiitsel giuven, otuz yil skin bir siredir yonetim biliminde agarma
konusudur (Wahlstrom ve Louis, 2008: 458, akt.n)i2010: 41). Orgiit icinde giiven
temeline dayanan gkilerin kurulabilmesi, amaclara ulmada ve etkili bir ekip
kurmada oldukca 6nemli bir unsurdur. Glvenin tanarak yerlemedigi oOrgit
ortamlarinda ise  etkili  ekiplerin  kurulabilmesi, kten  calsmalarinin
gerceklgtirilebilmesi ve belirlenen hedeflere wgimbilmesi olduk¢ca guctur
(Asunakutlu, 2001: 5, akt. Kiling, 2010: 41).

Orgiitsel giiven, 6rgut cganlarinin 6rgitiin eylemlerine karsavunmasiz
kalmaya istekli olmalari olarak tanimlanmaktadiaifTve Lim, 2009: 45, akt. Kiling,
2010: 41). Orgltsel glven, orgitte gah herkesin hissegii giiven ve destektir
(Yiimaz ve Atalay, 2009: 341, akt. Kiling, 2010:)4®rgiitsel giiven kavrami ile ilgili
literatlirde birgok tanim bulunmaktadir (Polat, 2044, akt. Kiling, 2010: 41):

« Orgutsel guven, yoneticilerin verdikleri s6ziin akaa duracaklarina dair

calisanlarin besledikleri inancgtir (Mishra ve Morriss&é990).

« Orgutsel guiven, orgutteki ier arasi guvenin orgiite genalieilmesi ve baka

bir deykle, orgite olan toplu yonelimi ifade eder (Zaheeiavk., 1998).

« Orgltsel giiven, 6rgut tyelerinin iydliicin karsilikli saygiya ve nezakete dayal

uyumlu davrarglarin bir sonucu olarak kazanilan bir olgudur (TeyL989).

Son yillarda given kavrami yonetim granalarinda sikga yer almaktadir
(Becerra ve Gupta, 2003: 32, akt. Kiling, 2010:. &Qjgit icinde glven ortaminin
olusmasi, astlar ve dustler arasinda guvene dayadkildrin kurulmasi orgutsel
performansi, Uretkergi ve orgutsel bghiligl etkilemektedir (Straiter, 2005: 86, akt.
Kiling, 2010: 41). Orgitlerde giivene dayaliskilerin kurulmasi ve cajanlarin

liderlerine ve bir batlin olarak érgitlerine guvanyohalari, érgitlerine duygusal agidan
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bagli, kendilerini o6rgutleri icinde tanimlayabilen,slerinden tatmin olan ve
orgutlerinden ayrilmak istemeyen galnlar olgturabilir. Bu olumlu sonuglarin ortaya
citkabilmesi icin cakanlarin liderlerine ve orgitlerine gliven duymaldaretkili olan
faktdrlerin ve glveni ortaya cikaran etmenlerinegifrhasi gerekmektedir (Demircan ve
Ceylan, 2003:139, akt. Kiling, 2010: 42).

Orgiitsel guven, riskli durumlarda bile galnin, érgitin uygulamalarindan ve
politikalarindan emin olmasi ile bu uygulamalara pelitikalara kagi olumlu
beklentilere sahip olmasidir. Bu bakimdan, orgutiglen cakanin orgutsel destek
anlaysini ve yoneticilerin gavenilir oldguna dair inancini yansitan ve 6rgutiin insan
iliskilerinde acik, duyarh ve guvenilir olmasi ile ilig bir kavram olarak
dezerlendirilebilir. Guvenin orgitsel hayatta onemlir kyeri vardir. Orgiit icinde
guvenilir bir atmosferin olgturulmasi drgttsel gaimin temellerini atacaktir. Given
ortaminin sglandgl orgutlerde, acik ve pawenci bir orgut iklimine, sorumluluk
duygusu tatyan calsanlara, etkili Uretime ve orgutsel e ga, takim calkmasina, g
doyumuna ve karara katilim streclerine tanik olmaknkindur (Yilmaz, 2008: 2293-
2299, akt. Kiling, 2010: 42).

Orgiitsel giivenin yiksek olgu orgiitlerde orgiit Uyeleri arasinda bir uyumdan
ve butunlikten bahsetmek mumkiindur. Orgltsel givesdilandigi ortamlarda 6rgiit
uyeleri birbirlerine giivenir ve durtst davraniri@rgitle ve orgitsel amagclarla daha iyi
Ozdslesirler. Bu tur ¢rgutlerde cajanlar daha yapici olurlar ve daha yenilikgi fikirle
uretebilirler (Aktuna, 2007: akt. Kiling, 2010: 42)

2.3.3.1. Orgutsel Giivenin Onemi

Isletmeler acisindan son derece énemli bir konu alardirilebilir rekabet
ustinlEunun sglanmasi icin etkinfie ve verimlilge ihtiyag duyulmaktadir. Bu konuda
isletmelerin almasi gereken pek cok tedbir arasimdétéel givenin okiurulmasi da
bulunmaktadir. Kgkusuz orgutsel gutiven sadecgeimelerin rasyonel cainalarina
yardim eden bir faktor olmayip ayni zamandasealarin huzurlu ve istekli camasina
da katki sglayan son derece Onemli bir orgutselgelelir. Birer sosyal yapi olan
isletmelerin given konusunda gerekli hassasiyeti egifstbu dgerin orgit icinde

olusturulmasi icin ortak deerlere duyarh bir kurum kdltirt catisi altinda zamicinde
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orgutsel guveni kazanmasi gerekir. Daha sonra kiarabu glivenin zarar gérmemesi
icin bilin¢li ve sistemli bir gletme politikasi ile orgitsel given korunmaliditinkl
orgutsel guven itibar gibi kazaniimasi zor kaybmeii ise bir o kadar kolay bir kurum
deseridir (Ozler, 2010: 35).

Orgutsel giuivenin her ne kadar gunimgidiinyasinda yer alan her olgekteki
isletmenin performansi tzerinde 6nemli bir etkisiugd kabul edilse de, uygulamada
bircok isletme icin de bir nem ganadg! iddia edilebilir. Ancak unutulmamalidir ki
isletmelerin baarisi, gletmelerin en 6nemli kayg@a olan insana ve insanlarin
birbirleriyle olan etkilgimine balidir (Shaw, 1997: 9, akt. Ozler, 2010: 33).

Etkilesimin sglikli olabilmesi, dger bir ifade ile letmede olumlu bir takim
etkilerin olwabilmesi icin gletmedeki yoneticinin cajanina, cakanin yoneticiye,
calisanlarin birbirlerine, sletme icindeki bolumlerin ve takimlarin birbirleengtiven
dizeyi yuksek olmahdir, ¢cunki 6rgutin hedefgedimaclara ulgmasi bir dger ifade
ile orgltsel etkinlik orgltsel giiven sayesinde gklgebilmektedir (Ozler, 2010: 33-
34).

2.3.3.2. Orgutsel Givenin Alt Boyutlari

Orgutsel glven ile ilgili aggirmalara bakildiinda, bu cakmalarin ti¢ ayri unsur
cercevesinde yapilgh goralmektedir. Bunlar, Kuruma guven, yoneticiyévgn ve

calisanlar arasi guiven olarak ortaya ¢ikmaktadir (M@GL1: 58).

2.3.3.2.1. Kuruma Guven

Guven ortaminin okumunda orgutsel faktorler oldukca buyik yer tuBn.
nedenle insan kaynaklari politikalarinin glveni rast yonde uygulanmasi
gerekmektedir.ise alma, terfi, kariyer gafiirme, disiplin, &itim, performans ve
ddullendirme gibi temel insan kaynaklari fonksiyemmhin tatmin edici, adil vesglikci
sekilde uygulanmasi, o6rgutte guven ortamininsiwlasinda buytk rol oynayacak,
guvensizlik olgturacak davraglarin ise yok edilmesi konusunda yardimci olacaktir
(Molla, 2011: 58).

Kisaca oOrgutin yapisi, kdltird ve insan kaynaklaolitikalari hem yiksek
gliven ortamina yol acacak, hem de yoOneticininggalar Gzerindeki etkisini olumlu
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ybnde arttiracaktir. Ayrica 0Orgut icindegtman glven ortami sayesinde gahlar
ortak vizyonu benimseyip kurumsalfaa strecine daha fazla katkgkeyabileceklerdir.
(Molla, 2011: 58).

Asunakutlu (2002: 11) orgutlerde glven guulmasi icin cakanlara ve
yoneticilere dgen goOrev ve sorumluluklari, dolayisiyla guven salmuna katki
sglamasi beklenen unsurlari genel olarajagaedaki sekilde siralamaktadir (akt.
Omarov, 2009: 30-31):

 Calsma ortaminda etkin ve uyum ganabilir kural ve dizenlemelerin
olusturulmasi,

« Orglt icinde iyi §leyen bir iletsim sisteminin olmasi,

« Orgit yonetimi agisindan etkin bir yetki devri ver&rlara katilim sisteminin
olusturulmasi,

* Kisilerin Ustin yeteneklerle donatiimasini glegacak bir sdrekli @&tim

sisteminin kurulmasi ve etik gerlere Gnem verilmesidir.

2.3.3.2.2. Yoneticilere Given

Orgutlerde yoneticilik, daha c¢ok, orgitiu temsil etrgrup cakmasini koordine
etme ve amaglar goultusunda onlari yoneltme eylemi wéeividir (Ozgen, 2003: 112,
akt. Bgerci, 2009: 63). Bu eylemde gval oynayan yoOnetici orgut tyelerinin belirli
amaclar dgrultusunda davranmalarini @ayarak etkin bir orgut okiurmakla gorevli
kisidir (Ding, 2007: 29, akt. gerci, 2009: 63).

Bir Orgut yoneticisinin en 6nemli gorevlerinden ibiy orgut amacglari ile
calisanlarin bireysel amaclarini birlikle gerceftleebilmesidir. Bunun zor bir gérev
oldugu aciktir. Cunkd insanlarin sahip olduklar amadciaitli sebeplerle farklilik arz
eder (Cirpan ve Koyuncu, 1998: 223, akigekei, 2009: 63). Bu nedenle farkh
kultarlerle donatilmy ve kuruma cajmak Uzere gelen insanlar icin onlarin
benimseyecekleri ya da en azindan uyugtlagabilecekleri ortak bir takim gerlerin
olusturulmasi gerekmektedir. Bu dengenin kurulmasi owmda $gorenlerin
kendilerini bir butinin parcasi olarak kabul edeleileri, huzurlu cagarak verimli
olmalari s@lanacaktir. Aksi takdirde ise cgdinlarda § verimsizligi, performans

disUst, tatmin olmama gibi sonuclarla karkariya kalinabilinecektir. Bu yizden
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yonetici kgOrenin sahip oldgu enerjiyi ve aktiviteyi harekete gecirerek kurum
amaclarinin bgarili bir sekilde gerceklgtiriimesini ve ggorenin ginde etkili ve verimli
olmasini sglamalidir (Ding, 2007: 29, akt.gérci, 2009: 63).

Orgutii amagclara gore g@mak, insan ve madde kaynaklarini en verimli
bicimde kullanmakla gerceldmektedir. Bundan dolayr o6rgutle ilgili gruplarin
yasantilarini dgerlendirip dizenleme ve bu gamtilar yoluyla grubun gicinden
yararlaniilmasi gerekmektedir. Bunun yapilmasi igkerlik 6zellikleri gostermeyi
gerektirmektedir (Yilmaz, 2004, aktgérci, 2009: 63).

2.3.3.2.3. Cakanlar Arasi Glven

Kisinin givenme gilimi genel olarak grup ici Gyeliklerinden kaynakia
Calsanlar genel anlamda givenme ya da guvenmetiienetasirlar. Guven konusu
daha once y@nan olaylarin da etkisinde olglindan bireyler daha Once bir araya
geldikleri, bir seyler paylatiklari, iletisim kurduklari kiilere daha fazla glivenme
egilimi icindedirler (Molla, 2011: 59).

Tutumlar, dizenli ve sirekli olan inan¢ ve duyguidaoplamidir. Bu inang ve
duygular cakanin, 6rgute, gier calsanlara ya da belli bir duruma karbelirli bir
bicimde davranmasina yol acar. Clunku sosyal atkilkkismen gecmgideneyimlere ve
beklentilere dayali oldiundan, cakanlarin dgerlerine kagi olan tutumlarinin
temelinde bu kilerin guvenilirlikleri hakkindaki gecrgi deneyimleri ve etkilgmleri
bulunmaktadir. Bu anlamda tutumlar givenin gl ve givenin dgerlendiriimesi igin
altyapi olgtururlar (Aktuna, 2007: 84, akt. Molla, 2011: 59).

Isletmelerde giiven ortami blyik oranda orgt igisietin etkinligine balidir.
fletisim; karsihkh giiveni, kasilikli anlaysi, duygu ve diiincelerin payl@lmasini,
ortak davranmayi ve orgutsegrénmeyi sglar. Sik, dgru ve acik bir ilegim, kari
tarafin bakg acisinin ankalmasini ve guvenin kurulmasinigar. Bu durumun en sik
gorulen haligbirli gidir (Molla, 2011: 59).

2.3.3.3. Orgutsel Giiven Modelleri

Literatirde yer alan guven modelleri boyutlari atilyle benzerlikler ve
farklilhklar gostermektedir. Bu nedenle gatanin bu kisminda guven modelleri
incelenecek ve modellerin benzer ve farkli yontetaya konacaktir (Ttztn, 2006: 37).
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2.3.3.3.1. Mishra Giuven Modeli

Bireysel guiven, kinin bireysel ilgkilere ve davralara yonelik beklentilerini
yansitirken, drgutsel guven skiin, oOrgutsel ilgkilere ve davraglara yonelik
beklentisidir. Mishra hem o6rgtitler hem de bireyilgn gecerli dort boyutlu bir gtiven
modeli olgturmws ve bu dort boyutun gliven algilamasini stlmdusunu soylemitir
(Shockley-Zalabak ve ark., 2000: 36, akt. TuzUQ&®7).

Mishra’nin orgutsel guven modeli ¢cok genbir sekilde, caitli literattrde
desteklennstir. Tablo 2.2.’de gosterilen Mishra Modeli dortrka glven boyutunu
tanimlar (Mishra, 1996: 114, akt. Tzun, 2006: 37);

(a) yeterlilik,

(b) aciklik,

(c) ilgililik,

(d) itimat edilirliktir.

Tablo 2.2.Mishra Glven Modeli Boyutlari

Boyut Anlam

Kisi ya da orgutten beklenen standartlari gergeikébilme

Yeterlik yetengine yonelik emin olma durumunu yansitir.

itimat Edilirlik | Séylemler ve eylemlerde tutarlilik beklentisini gatr.

Guvenen ve given duyulan arasindakigletin acik ve

Agiklik diiriist algilanmasini yansitir.

Tlgililik Digerlerinin refah ve menfaatlerine yonelik ilgiyi yatr.

Kaynak: Ovaice, 2001, akt. Tuzln, 2006: 38

Mishra modelinin ilk boyutu vyeterliliktir. Yeterilk boyutu ile 6rgut
calisanlarinin 6rgutin yeterlgine ve yaamini siurdirebileggne olan inanclarini ve
bunun yani sira c¢ahnlarin cakma arkadglari ve liderlerinin yeterlilgini nasil
algiladiklarini 6lgmektedir. (Shockley-Zalabak vk.a2000, Tuzin, 2006: 38).
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Mishra modelinin ikinci boyutu aciklik boyutudur.rgditsel diizeyde Butler
(1991: 643) guvenin deneysel olgcumia icin acikhkydtanun ©6nemi Uzerinde
durmutur. Guvenin dier boyutlarla ilgkisini kurabilmek acgisindan, aciklik ve
durastligl algilayabilmek yoneticiler ve caainlar arasindakisiiliskilerinde anahtar
durum konumundadir (Mishra,1996, akt. Tuzun, 2088). Acikligl olusturmada en
onemli rol liderlere dimektedir. Orgiit icindeki aciklik algilayni olusturanlar liderler
ya da yoneticilerdir (Shockley-Zalabak ve ark., @0&kt. Ttzin, 2006: 38).

Mishra modelinin Gguinct boyutu ilgililik boyutuduigtenlik vesefkat, acikhk
ile birleserek ilgililik algilayisini olusturur. Bu boyut orgut Gyelerinin, liderlerinin
ilgilili gini algiladginda olgur (Shockley-Zalabak ve ark., 2000, akt. Tuzun,&2&38).
Bromiley ve Cummings (1996) ilgildin bir kesimin dger kesimi savunmasiz
birakacak sekilde cikar elde etmeye cghayac& durumda gercekiecesini
soylemglerdir. Mishra (1996) ilgililgi, grup 6rgtt ya da sosyal dizeyde birinin kendi
menfaatleri ile dierlerinin menfaatlerini dengelerggi durum olarak tanimlargiir.
Shcokley-Zalabak, Ellis ve Winogard ise, tim yoaktiizeylerde ictergi, ilgililik ile
ili skilendirmistir (Shockley-Zalabak ve ark., 2000, akt. TuzunQ&039). ilgililik
acisindan guven, sadece hiysitarli skilerde mevcut dgldir, ayni diizeydeki hiyerar
icin de gecerlidir. Cajanlar yoOneticilerin, onlarin refahini ve menfaatier
koruyacaklarina yonelik given duymak isterler vedomumu ilgililik olarak algilarlar
(Mishra, 1996, akt. Tazun, 2006: 39).

Mishra modelinin dordinct boyutu olan itimat ediiiy tutarli ve guavenilir
davrang beklentisi ile ilgilidir. Soylemlerde ve eylemlerdutarhlik ve uygunluk giveni
olusturur (Shockley-Zalabak ve ark., 2000, akt. Tuz@906: 39). Soylemler ve
eylemelerdeki tutarsizlik gutven dizeyini sdiiir. Yoneticinin ya da liderin
gavenilirligi, ayni zamanda itimat edilebilig ile tanimlanir. Yoneticiler ve ¢ahlanlar
arasindaki guven, tutarhh davranile gerceklgecek, $ iliskilerindeki kararlar, bu
davranglardan etkilenecektir (Mishra, 1996, akt. Tuzin0@&039). itimat edilirlik,
guvenilirlik ve tutarhlik drgut ici ve drgutin tedkgileri, misterileri ve & ortaklari ile
olan guven dizeyini etkiler (Shockley-Zalabak vk.,aR000, akt. Tuzin, 2006: 39).
Goruldigu gibi Mishra modelini olgturan dort ge, birbirini etkileyen ve birbirinden
etkilenen @eler grubudur. Bgka bir deysle, bu modelde giiven sistergtieimis ve
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modelin boyutlarini olgturan @eler sistemin elemanlari durumuna gealngibi
algilanabilmektedir (TUzdn, 2006: 39).

2.3.3.3.2. Bromiley ve Cummings Guven Modeli

Bromiley ve Cummings (1996) bireysel ve orgutsevegu ayrimini yapnstir.
Bireysel glven, kinin iliskilerinde ve davraslarindaki beklentileri ifade ederken,
orgutsel guven, kilerin orgutsel ilgkilerden ve davraglardan beklentilerini ifade
etmektedir. Orgutsel giivenin, galnlarin tecriibelerine gore farkjekilde ve farkli
dizeylerde algilanabilegmi belirtmistir. Bromiley ve Cummings (1996) guveni
“duygusal, bilsgsel ve niyetsel” parcalardan ean bir olgu olarak tanimlastir.
Belirtilen ¢ glven unsuru caain davrarglarini tanimlamaya yoneliktir. Tablo 2.3.’te
Bromiley ve Cummings (1996) gliven matrisi tanimlamger almaktadir (akt. Tazun,
2006: 39-40).

Tablo 2.3.Bromiley ve Cummings Gliven Matrisi

GUVEN PARCALARI

G
\L; Duygusal Bilissel Niyetsel
E
N Iyi Niyet Cabasinda

Olma
B
@)
Y Davranislarda Durust
U Olma
T
L
A Avantaj Saglamaktan
R Kaginma
|

Kaynak: Bromiley ve Cummings, 1996, akt. Tuzin 2006: 40

Bromiley ve Cummings (1996: 303), guveni bireyindabirey grubunun ger
birey ya da birey gruplari Gizerindeki ortak inamglzlarak dgerlendirmg ve givenin;
acikca ya da gizli olarak birisi igin iyi inancahga olma ¢abasini, durist olmayartlar
elverse bile dierinden avantaj gtamayl beklememeyi beraberinde getidi

belirtmislerdir. Devaminda bu given taniminin rasyogglli giveni iceren orgutler
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arasi ve ici etkilgmde sosyal icerikli olmasina, 0znel ve iyimser gasina
baglamislardir (akt. Tizun, 2006: 40).

Bromiley ve Cummings (1996) yukarida verilen givaniminin ilk boyutu ile
bireyin “itimat edilir davranmasi” ya da gl g1 olusturmaya yonelik hareket eitni
ileri surer. Tanimin ikinci boyutu, birinci boyutunda icererek, guvenilir bireyin
davranglarinin so6zleriyle tutarli oldtunu ileri strer. Tanimin uglncu boyutu ise
glvenli bireyin faydaci olmagini ileri siirer. Bromiley ve Cummings (1996) “guven
davrang1” daha 6nce belirtgimiz tanimdaki U¢ boyutu kabul eden ve bu boyuttziee

hareket eden davralarak tanimlangtir (akt. Tizun, 2006: 40-41).

2.3.3.3.3. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd GuveModeli

Mishra’nin (1996) tanimlagi dort farkli given boyutuna; yeterlilik, aciklik,
ilgililik, itimat edilirlik boyutlarina ek olarak Bockley-Zalabak ve arkaglari (2000),
iletisim ve i memnuniyeti literatirinid go6zden gecirerek,siba boyut olarak
O0zdelesme boyutunu eklergive bg boyutlu bir model gedtirmistir. Besinci boyut
olan 6zdglesme Orgut Uyelerinin orgutsel hedefler,gdder, inanclar ve normlarla
birlesip birlesmedigi Gnemi Gzerine vurgu yapar (akt. Tuzun, 2006: 41).

Shockley-Zalabak ve arkadarinin (2000) 6nerdi gtivenin bginci boyutu olan
O0zdelesme kavrami bireylerin 6rgut Gyesi olarak bgabilirlik ve siki iliskiler kurma
paradoksunu nasil yonditiile ilgilenir. Eger orgut Uyesi 6rgut ile butliniese, yiksek
duzeyde etkinlik ve guven dizeyi gluracaktir (Cheney, 1983; Tompkins ve Cheney,
1983, akt. Tuzun, 2006: 41).

Shockley-Zalabak ve arkagdari (2000), Mishra (1996) modelini geldterek
orgutsel guven olgg gelistirmislerdir. Shockley-Zalabak ve arkagi (2000)
tarafindan geitirilen 6rgutsel given o6lg bes boyutta oOrgutsel guveni 6lgcmeye
calismistir. Yeterlilik boyutu ile orgit ¢caganlarinin drgutin yeterlgine ve yaamini
surdurebilecgine olan inanclarini ve bunun yani sira gatlarin cayma arkadsglari ve
liderlerinin yeterliligini nasil algiladiklarini 6lgmektedir. Aciklik bou ise dgru
bilginin paylagilmasi ve uygun ilegimin salanmasina yonelik algiyr dlgcmektedir.
Ilgililik boyutu, calsanlarin givenlik, korunma, tolerans, anfayiislerine yonelik

algilarini 6lgmektedir.itimat edilirlik boyutu takimlarin, ¢aima arkadglarinin ve
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orgitin tutarll ve soziine glvenilir olup olmadi 6lgmektedir. Ozdgesme boyutu
ise, Orgut Uyelerinin oOrgutsel hedefler, gdder, inanclar ve normlarla bige
birlesmedigini 6lcmektedir (Schokley-Zalabak ve ark., 200Qt. dkiziin, 2006: 41-42).

Shockley-Zalabak ve arkagdari (2000) cakmasinda 6rgutsel given veski
icersinde olan unsurlarig memnuniyetini ve algilanan 6rgutsel etk@gnlBekil 2.2.’de

yer alan parametrelerle gostestini (akt. Tlzun, 2006: 42).

Sekil 2.2. Schokoley-Zalabak ve Ellis Orgiitsel Giiven Parartesire

Orgiitsel
Etkinlik

Aciklik ve
Duarustlik

Orgutsel Gliven

Is
Memnuniyeti

Ozdeslesme

Kaynak: Shockley-Zalabak, ve ark., 2000, akt. Tuzln, 2@Q6:

Sekil 2.2.’de de goruldgii Gzere model Shockley-Zalabak ve arkgatanin
(2000), tanimladiklari given boyutlari, 6rgutseVeii dgrudan etkilemektedir. Buna
ili skin olarak drgutsel guven alumu algilanan etkinlik vesimemnuniyeti Gzerinde de
etkiye sahiptir(akt. Ttzun, 2006: 42-43).

2.3.3.3.4. Whitener'in Yonetsel Guvenilirlik Modeli

Whitener ve arkad#arinin (1998: 513) gefiirdigi astlarin yoneticilere given
duymalarini sglayan unsurlari agiklayan bu modeldes hesur tanimlanngtir (akt.
Cubukcu, 2010: 19-20).
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» Davranglarda tutarlilik; gecmte benzer durumlara vegitepki gelecekte
yoneticinin davraiarinin tahmin edilebilir olmasina yardimci olmasi,

» Davranglarda durustlik; yoneticinin davrafar ile sozleri arasindaki uyum,
dogruyu sdylemesi ve sOzlerini yerine getirmesi,

* Kontrolin paylaimi ve d&ilimi; given, bir anlamda kandakine glvendini
hissettirmekle bgdar bu bglamda oOrgitlerde kontrol yetkisinin paylainin ve
niteliginin 6nem kazanmasi,

* Dogru ve aciklayici iletim; kararlara ilskin dogru, yeterli ve zamaninda bilgi
verilmesi ile fikirleri agikca ifade edebilme 628l|

+ llgi ve 6zenin gosterilmesi; cgainlarin istek ve ihtiyaclarina duyarlilik ve ilgi
gosterilmesi, cajanlarin  cikarlarinin  korunmasi, galnlarin istismar

edilmemesidir.

Whitener ve arkaddarina (1998: 513) goére orgutselgemda given ikkisini
baslatan ilk adim, yoOnetici davrandir; diger bir deysle bu slreci bgatmak
yoneticinin  sorumlulgundadir. Dolayisiyla yonetsel guvenilirlik modelingore,
yoneticilere glvenin sorgulanmasi Orgutsel sayada guvenin hangi dizeyde

algilandgini anlamanin en iyi yoludur (akt. Cubukc¢u, 2010).2

2.3.3.4. Orgiitsel Giivenin Sonuclari

Bireyin sosyal hayatindaki gkilerin temel talarindan biri olan gtiven, 6rgut
icinde kurulan ilgkilerde de ayri bir 6neme sahiptir. Bu 6nemli ungaiisan agisindan
oldugu kadar 6rgut acisindan da ciddi sonuclaguwlmaktadir (Cetinel, 2008: 36).
Erdem’in (2003: 153) belirii gibi bazi érgutlerde nedesghirligine kolay gidilemedii
veya yoneticilerin bircok konuda neden kolay taafbulamadiklar ya da oOrguat
dyelerinin uygulamalarda yanan her turli dgsime neden acgik veya kapal bir
bicimde direndikleri gibi sorunlar, yapisal ve tékdzelliklerden ¢ok orgatin keri
Ozellikleri ile ilgilidir. Bu beseri 6zellikler icindeki temel gerekce ise glivenusardur
(akt. Cetinel, 2008: 36).

Guven bireyler, gruplar ve orgutler arasinglairli ginin olusmasini sglayan en
onemli etken olarak kabul edilmektedir. Daha dneddlirtildigi gibi isbirligi davransi
guvene gerek kalmadan da gebilmektedir. Ancak givenden yoksun Bekilde

caydirici 6nlemler ya dashirligine tevik eden oduller nedeniyle gedin kbirligi
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davranginin garantisi yoktur. Guvenin olmadiortama hakim olagiuphenin bireylerin
birbirlerinden ¢ekinmesine sebep olacaciktir. Boyle bir ortamda geén kbirligi
davranginin siresi ve kalitesi konusungéapheler bulunmaktadir. Given ortaminda
olusan kbirligi ise gonulltluk esasina dayall olgoadan gbirli gi davranginin siresi ve

kalitesi Uzerinde olumlu bir etkiye sahip olacak@etinel, 2008: 37).

Orgiit ortaminda daima risk, belirsizlik vegolilik bulunmaktadir. Bireylersi
arkadalaryla, yoneticileriyle ya da orgutleriyle girdedii iliskilerde risk almakta ve
kargi tarafin kararlarina fgamli olmaktadir. BOyle bir ortamda 0Orgit tyelerasmnda
glvenin varlgl gelecekle ilgili belirsizliklerin azalmasini @ayarak orgutsel yamin
karmaikhgini azaltir. Glven, karmikligl azalttgindan, orgutsel faaliyetlerden elde

edilecek sonuglari olumlu yonde etkiler (Cetin€l0@: 37).

Guven ayni zamanda bir 6rgutte bilgi pgykauni sglayan temel e ve 6n
sarttir. Orgltlerde uygulanacak gaaul bir bilgi yonetimi icin glivenin anahtar fakto
oldugu belirtiimektedir. Ipcioglu ve Erd@an (2006), kilturel @lim, paylasim ve
isbirligine dagru fikirlerin akisinin  6zgur olacagni ve insanlarin bilgisini
saklamayacani belirtmektedir. Boylece bilgi yonetimi yiksekr lgiven ortami ile
daha fazla bgarh olacaktir.ipgioglu ve Erdgan (2006), Turkiye'nin ilk 500 sanayi
kurulusu icinden 120dletmede yaptiklarl ¢calma sonucunda bu gatérini kanitlayan
sonuclar elde etrglerdir. Elde edilen sonuclara gore guven ile bilgiaelde edilmesi ve
paylagilmasi arasinda pozitif bir gki vardir. Bu b&lamda guvensizlik, orgutsel
etkinligi azaltan en hizli yollardan biri olarak kaniza c¢ikmaktadir. Clnki yuksek
guvensizlik ortaminda bireyler, sahip olduklarigjyi kendilerine saklamayi tercih
edeceklerdir. Bu durum ise 6rgutin daha yuksekoperins elde etmesini @ayacak

bilgilerden yoksun kalmasi anlamina gelmektedit.(&letinel, 2008: 38).

Guven cakanlarin duygusal tikensiiginin azalmasinda da énemli bir etkendir.
Aykan’in (2007) bildirdgine gore Blumenthal ve arkagdari (1998: 409) yaptiklar
calsmada guven duyan ve duyulan gahlarin duygusal tikenmesinin gdr
calisanlarin duygusal tikenmelerinden dahgudtoldusunu tespit etngierdir. Buna
benzer bir sonu¢ Laschinger ve arkgaia (2001: 209) tarafindan da elde ediitini Is
tatmini ve hizmet kalitesinde Orgutsel given ve giigal tikenmenin araci glgken

olarak belirlendii calismada, yuksek given dizeyine sahip sgallarin duygusal
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tukenmelerinin az oldiunu ve duygusal tikenme dizeyi azalan bireyins datimini ve
hizmet kalitesinin artgini tespit etmitir (akt. Cetinel, 2008: 38).

Yapilan calgmalarda elde edilen bir ger bulgu ise c¢cajan performansi ve
glven arasinda pozitif yonlt gki oldugu yénindedir. Brower ve arkadari (2000:
227) vyaptiklart capmada cakanlarin, liderlerinin  kendilerine guvergii
disinduklerinde performanslarinin olumlu yoénde etldign sonucuna varmglardir.
Ayni sekilde Erdem ve arkadari (2003: 337) da takimlar Gzerinde yaptiklari
calismada takimlarda guven arhin, takimlarin yaptiklari dnemli hatalarin azasmma
ve boylece takim performansinin artmasirgladigini tespit etmilerdir (akt. Cetinel,
2008: 38).

Guven ortaminin gadigl olumlu sonuclarin aksine guvensgt var oldwgu
bir drgtitte ise bireyler, kendidsel ¢ikarlarinin pgne digerler ve bunun sonucu olarak
da takim cabmasindan kacarak gansiz olmak isterler. Bu durum takim dyelerine
givenmemenin dial sonucudur. Buna kahk yiksek glven seviyesinin olgu bir

orgutte dgal olarak bireyler takim ¢gimasina daha isteklidir (Cetinel, 2008: 40).

Guven ayni zamanda oOrgutsel ghk davranginin olismasina da katki
salamaktadir. Balilik da guven gibi uzun sdreli gkiler icin énemli bir unsurdur.
Gunser (2002) cakanlarin orgit ile etkilgm icinde oldgu slrece drgutin politikalar
ve amaclar hakkinda daha fazla bilgi sahibi giamave bunun sonucunda o6rgute
given duyagani belirtmektedir (akt. Cetinel, 2008: 40). Orgitamaclarini kendi
amaclari gibi kabul eden birey zamanla 6rgutle aé@etslesir. Sonu¢ olarak da 6rgite
duydusu balilik artar (Cetinel, 2008: 41).

2.3.3.5. Orgiitsel Bghlk ve Orgiitsel Guveniliskisi

Birey bir orgutin Gyesi oldiu ilk gunden itibaren gerek orgut gerekse
yoneticileri hakkinda bilgiler edinerek, Orgite vgoneticilerine ne oranda
glvenebilecgini belirlemeye cakir. Sayet edindii deneyimler hem o6rguti hem de
yoneticilerini givenilir kilmaya yonelik ise, birgydrgite olan bgili g1 da artmg olur.
Hicbir insan given ortaminin olma&dibir yerde veya grupta bulunmay! arzulamaz.

Insanlarin en mutlu olduklari yer ve zamanlar, Kiemidii givende hissettikleri
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zamanlardir. Bu nedenle orgutsel guven ile 6rgthsglilik arasinda anlamli bir gki
bulunmaktadir (Bakan, 2011: 168-169).

Yeni nesil orgutlerin temel sorunlarindan birisalérgutsel balilik olusturma,
guven temelli bir 6rgiitsel yapilanmayi zorunlu kaktadir. Orgutsel ghlik olusturma,
orgutte etkili bir given ortaminin vagh ve sureklilgine bali olarak sonug
doguracaktir. Orgitsel giiven glurma ve geltirme yeteneklerini iyi organize
edebilen orgitler, calnlarin bilgi, yetenek ve tecriibelerinden en yukgetriyi elde
etmekle yetinmeyecek, orgutsel ghik olusturma konusunda da daha avantajli
olacaklardir ince ve Giil, 2005; Demirel, 2008, akt. Bakan, 2AEBR).

Orgiitin kendilerine adil vesi bir sekilde davrandiina giivenen bireyler
orgutlerinden ayrilmayi diinmezler. Bu bireyler gosterdikleri en kiicik cabadngut
tarafindan bilindiine ve kagihginin kendilerini mutlu edecekekilde verildgine
inanirlar. Bu durumun aksine,sia is yuku kasiliginda dyelerinin beklentilerini
karsilayamayan bir 6rgute duyulan guven zayiflayacakovgut tyeleri ilk firsatta
orguta terk etme@limi gostereceklerdir (Benkhoff, 1997: 114, ak@akan, 2011: 169).
Ancak unutulmamalidir ki, orgutsel @digin temelinde gonullulik ve ictenlik
yatmaktadir. Dolayisiyla orgute gdik duyan bir birey mutlaka gostegidicaba ile
aldigi odulun eit olmasini bglilk icin 6n kosul olarak ileri siirmez. Birey Ighlik
duydusu Orgutiin amaclarina ylabilmesi icin 0zveri ile en yuksek duzeyde cabd sar
eder, bunun sonucunun mutlaka bir 6dillendirme elmaher zaman dinmez.
Ancak, orgite cagmak icin tye olan bireylerin kendi bireysel beklent (gelir elde
etmek gibi) de bulundiundan, 6rgutin kendisine @dik duyan ve Ozveriyle
gorevlerini yerine getiren tyelerini 6dullendirmési gerekliliktir (Bakan, 2011: 169).

Guvenin orgutsel Qguhk Gzerinde etkisi oldgu yontnde literatirde ¢cok sayida
aratirma yapilmg ve aratirmalarin hemen hepsinde given ile 6rgutsglibl arasinda
pozitif iliski bulunmutur (Bansal ve ark., 2004: 234; Ruyter ve Wetz£899: 57, akt.
Bakan, 2011: 169).

2.3.4. Adalet Kavrami ve Orgutsel Adalet

Orgutlerin kgorenlere adil davranmalari, onlara uygun bir sgah ortami
olusturmalan ggorenleri motive edecek ve orgite aolan duygu ve diincelerini
etkileyecektir (Akta, 2010: 73).
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Orgiitsel adalet kavrami ise; sosyal bir alan olahayatinin vazgecilmez bir
parcasidir. Orgiit icerisindekigorenlerin 6rgitu adil algilama diizeyi olarak taiaman
orgutsel adalet, sgorenlerin gleriyle ilgili distince ve eylemlerinin temelini
olusturmaktadir (Aktg, 2010: 73).

2.3.4.1. Adalet Kavraminin Tanimi ve Ozellikleri

Adalet, insanlik tarihi kadar eski bir kavramdmsanlar ¢ok eski zamanlardan
beri adaletin gercek§enesini arzulangiar ve bunun icin mucadele egtardir. Tarihte
ilk yazil kaynaklarin ¢gu, 6rnegin Hamurabi Kanunlari, sosyal adalet konusu tzerind
durmu ve bu dgrultuda kiiler arasi ilgkilerin, kaynak dgitiminin nasil olmasi
gerektgini vurgulamstir. Ayrica her kiltirin efsane ve masallarinin leida ilgili
dersler vermeye cahg gorilmektedir. Aslinda kendisine adaletli davhaasini
istemek insanin dmsinda var olan bir gududur. ¢der cok kicik yalardan itibaren
neyin adaletli neyin adaletsiz olglunu algilamaya bdamaktadirlar (Folger ve
Cropanzono, 1998: xv, akt. Cakmak, 2005: 19)

Ik caglardan beri s6zii edilen adalet, birsditrden bir dierine gore dgsen
bir kavramdir. Bunun nedeni adaletin tanimlanmasiadlinda ona duyulan 6zlemin
ifade edilmeye cajilmasidir. Adalet, kilerin uyum icinde ygamalarinda gercek bir
zorunluluk olarak ifade edilirken adaletsizlik ig@rmaanin tohumu olarak ifade
edilmektedir (Esener, 2002: 52-58, akt. Cakmak 52009).

Tark Dil Kurumu ise adaleti sagidaki gibi tanimlamgtir (Tark Dil Kurumu,
2005: 18):

» Hak ve hukuka uygunluk, hakki gbzetmegdduk,

» Herkese kendine uygun giini, kendi hakki olani verme,

* Yasalarla sahip olunan haklarin herkes tarafindalarkimasinin sganmasidir.
2.3.4.2. Orgutsel Adalet

BlUtiin sosyal ortamlarda var olmasi bu kadar 6netan adalet kavraminin

orgutlerde ihmal edilmesi ise imkansizdir. Ancalalatin 6rgutlerde dikkat edilen bir
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kavram olarak agairiimasi hukuk ve sosyal bilimler alanlarinda strdmasina goére
nispeten daha yeni bir konudur (Cakmak, 2005: 19).

Orgutlerde adalet konusunun giralmasinin son otuz yildan uzun bir zamandir
onem kazangs gorilmektedir.iste 1960-1970’lerden beri iortaminda dikkat edilen,
onem verilen bir konu olarak adaleti aciklama vartdama cabalari 6rgutsel adalet adi
verilen yeni bir literatirin gelmnesine yol acmtir (Greenberg, 1990: 400, akt.
Cakmak, 2005: 20).

Orgiitsel adalet, 6rgiitsel kaynaklarin (6dil ve eeyalgsitiminin, bu dgitim
kararlarini belirlemede kullanilan prosedurlerin Y& prosedurlerin  yuratilmesi
sirasinda gercekjen kkiler arasi davraglarin nasil olmasi gerekiiile ilgili kurallar
ve sosyal normlar batiini olarak izah edilmekteBwolger ve Cropanzono, 1998: 110-
111, akt. Cakmak, 2005: 20).

Gunumizde ygunlssan rekabet nedeniyle orgutlerin ayakta kalabilmeler
calsanlarindan istedikleri verimlii elde etmelerine ldir.  Orgutlerin
calisanlarindan istedikleri verimligi elde etmeleri ise c¢alnlarinin § tatmin,
motivasyon, performans dizeylerineghdir. Orgitsel adalet kavrami, galnlarin
orgutleri hakkindaki dgiincelerini ve bu diunceleri d@rultusunda o6rgutlerine kgr
nasil bir tutum ve davragiicine gireceklerini belirlemede ¢ok 6nemli bir kmiur
(Cohen-Charash ve Spector, 2001: 278-279, akt. GakaD05: 20).

Buna goOre caanlarin  orgutlerini  adil algilamamalari  durumunda,
verimliliklerini etkileyen édnemli birer unsur olaig tatmini, motivasyon ve performans
dizeylerinde de bir dis yasadiklari gozlenngtir. Ayrica calsanlarin
devamsizliklarinin, sten ayrilma niyetlerinin argii goralmi ve oOrgitlerde yganan
stres ve gergindin en Ust seviyeye wag! belirlenmitir (Schminke ve ark., 2000: 294,
akt. Cakmak, 2005: 21). Csdinlarin orgutlerine kar tutum ve davraglarini ve
orgutan verimlilgini belirlemede 6nemli bir yeri bulunan o6rgutselabl kavrami
orgutlerin Gzerinde dikkatle durmalari gereken konu olarak kagmiza c¢ikmaktadir
(Cakmak, 2005: 21).
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2.3.4.2. Orgiitsel Adaletin Onemi

Orgutsel adalet kavrami, son vyillarda orgiitsel aayr literatiirinde énem
kazanan bir konu haline gelgtir. Bunun ana nedeni, 6rgutsel adalet algisinin quk
orgutsel sonuca neden olmasi vesgalilarin tutum ve davragiarini yonlendirmesidir.
Bu nedenle orgitsel adalet algisinin érgutler tadain cok iyi bilinmesi gerekmektedir.
Orglitsel davragta, adaletin algisal bir durum olglu gérisii hakim olmytur. Orgutsel
adalet en basit tanimla “bireylerin orgutteki adlalezgilerini” ifade etmektedir. Genel
olarak orgutsel adalet literattriinde, kendileride davranildgini algilayan ¢aganlarin
orgut icinde pozitif tutum ve davragarda bulunduklari savunulmaktadir (Soyuk, 2007:
1).

Adil olmayan yoneticilerle ¢cajan sgorenlerin orgite kguliklan azalmakta ve
sonugcta gten ayrilmaktadirlar. Bu ylzden, yoneticilerin ciggl adaletin 6nemini ¢ok
iyi bilmeleri gerekmektedir. Orglitsel adalet kaviam 6ziinde, ¢cajanin orgit iginde
kendi gayretlerinin sonuclari ile ghr calsanlarin gayretlerinin  sonuclarini
dezerlendirmeleri ve bir sonuca varmalari gelmekteQirgutsel adalet ile ilgili yapilan
argtirmalara bakildiinda, orgutsel adalet algisinin, 6rgutsel vatgndalavransi, is
tatmini, isgiict dong§limu, yonetime glven ve orgutselgbhk, calisanlarin tcret ari
kararlarina tepkileri, calan sg@ligi ve orgitsel vatangbk karsiti davranglar gibi
orgutsel sonuglarla yakindan ilgili olgu ve bu sonuclar etkilegii gorilmektedir
(Soyuk, 2007: 2). Bruge orgutsel adalet konusundbsnga yapilmasinin dnemli
oldugunu tc¢ nedenle aciklagtir. Bunlar (Yilmaz, 2004: 6, akt. Akta2010: 79);

* Adalet sosyal bir olgudur ve herkesin sosyal veutsgl ygamindaki bir
unsurdur.

« Orgitlerin en o6nemli kayrga isgorenlerdir. isgérenlere nasil davranifg
baglik, guven, performans ve saldirganlik gibi tutume davrarglan
etkilemektedir.

« Daha gitimli isgorenlere dgru bir donigum yaganmaktadir.isgorenler daha
vasifi ve gitimli hale geldikce sadece daha iysler talep etmekle
yetinmemekte siyerlerinde saygi ve samimiyette beklemektedirler.
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2.3.4.3. Orgiitsel Adaletin Boyutlari

Orgiitsel adaletle ilgili literatur incelengiinde, orgutsel adaletin genel olarak (¢
farkli boyutunun ele alingh goralmistar. Bu boyutlar dgitim adaleti, prosedir adaleti
ve etkilesim adaletidir. Dgitim adaleti ggorenin elde etfi kazanimlar ve datimlar ile
ilgili iken, prosedir adaleti ggim kararlarinin verilmesinde kullanilan prosediel
odaklanmgtir. Son olarak etkilgm adaleti ise,sgorenler arasindaki gkinin niteligini
inceleyen bir kavramdir. Ancak, bazi giramacilar etkilgim adaletinin yapisi itibariyle
prosedur adaletini etkilegini, unsurlarinin birbirlerinden ayrilamayagal savunmakta
ve etkilgim adaletinin prosedir adaletinin icinde siniflarichasi gerekgini 6ne
surmektedirler. Buna gére etkjlen adaleti b&msiz bir boyut dgildir ve prosedir
adaletinin bir bilgenini olusturmaktadir (Aktg, 2010: 80).

Prosedir adaleti ve etkjiensel adaletin tek bir boyut mu, yoksa iki farkbyut
mu oldiu tartsmalari devam etse de genel olarak farkli boyutlauldari kabul
edilmistir. Bunun nedeni yapilan ¢gnalar her ikisinin de ayri korelasyonlari ofgunu
gostermektedir. Sonu¢ olarakgiamsal adalet, prosedir adaleti ve etfiitesel adalet
birbiriyle ilgili, ancak farkli yapilardir (Cohen{@@arash ve Spector, 2001: 278, akt.
Aktas, 2010: 80).

Orgiitsel adalet lizerine yapilan galalar Adams’in kazanimlarin adgini
inceledgi Esitlik Teorisi'ni temel alan dgitim adaleti ile bgamistir. Esitlik Teorisi ve
diger daitim adaleti modellerinin sgorenlerin adaletsiz durumlardaki tepkilerini
aciklamadaki yetersizliklerinden dolayl stramalarin yoni prosedir adaletinegdo
donmistir. Elde edilen kazanimlarin belirlenmesinde kulin sureglerinin adilgini
argtiran prosedur adaleti, yapilan granalarda elde edilen bulgulara gore
kazanimlarin datiminin her zaman @saim surecleri kadar 6nemli olmaginin ortaya
citkmasi sonucu etkgan adaleti ile gemnietilmistir. Etkilesim adaleti ise, prosedurler
uygulanirken ggorenler arasindaki gkilerin adilligi ile ilgilidir (Cohen-Charash ve
Spector, 2001: 279, akt. Akte2010: 81).

2.3.4.3.1. Dgitim Adaleti
Dagitim adaleti, temelini sosyal adalet konusundam da kavramdir. Buna

gore daitim adaleti, bir toplumda ekonomik ve gdr bolGgulebilir nitelikteki
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kaynaklarin toplum uyeleri arasinda herkesin yetene toplumdaki statlisine uygun
olarak d&itilmasi olarak tanimlanmaktadir (Cakmak, 2005: 22)

Orgiitsel acidan ise gaum adaleti, 6rgitsel kaynaklarin (6dil ve cezatagiit
Uyeleri arasinda paysni ve bu paylgmin sonuclarinin 6rgit Gyeleri tarafindan
algilanan adaleti anlamina gelmektedir. Bu anldend@zitim adaleti 6rgutlerde adaletin

baslangi¢ noktasi olarak kabul edilebilir (Cakmak, 2022).

Dagitim adaleti ile ilgili ilk calsmalar, Goreli Yoksunluk Teorisini takiben
baslamistir. Ikinci Dinya Sav@ sirasinda bgayan Goreli Yoksunluk Teorisi
arggtirmalari, sosyal ve politik huzursuzluklari konlara calgmalara dayanmaktadir
(Tyler, 1994: 850, akt. Cakmak, 2005: 22). Goreloksunluk Teorisi ile ilgili
aragstirmalar, ilk olarak Stouffer ve arkagdarinin 1949’da Amerikan askerleri Gizerinde
yaptiklari calgmalarindan temelini alrgtir (Markovsky ve Younts, 2001: 48, akt.
Cakmak, 2005: 22) ve dderin ¢ssitli sosyal ortamlarda elde ettikleri kazanimlardan
duyduklar tatmin ya da tatminsigin dogrudan bu kazanimlarin kendisine gha
olmadgini,  kisilerin  kendi  kazanimlarini  Bkalarinin  kazanimlari ile
karsilastirdiklarinda yaadiklari yoksunluk hisleri ile hayal kiriklhiklarinzgsl oldugunu
ileri sirmitur (Bos ve ark., 1997: 95, akt. Cakmak, 2005: 22).

Dagitim adaleti kavrami Adams’in silik Teorisine (1965) dayanmaktadir.
Adams’in Kitlik Teorisi, kisaca kinin kendi kazanim ve katkilarini referans gidi
Kisinin kazanim ve Kkatkilari ile bir oran dahilinde gddendirdgini ve bu
deserlendirmeler sonucunda bir adaletsizlik algilayafgilamadginin belirlenmesi
olarak ifade edilmektedir (Greenberg, 1990: 40G, gakmak, 2005: 22). Adams’in
Esitlik Teorisi, Dasitim Adaletinin balangici olarak kabul edilmektedir. Bém
Adaleti kapsaminda incelenen bigdr model ise Leventhal’in Adalet Yargi Modelidir.
Bu model adalet algilarini belirlemedsgtlk, hakkaniyet, ihtiya¢ gibi farkli kurallarin
rollerini incelemektedir (Cakmak, 2005: 22-23).

Dagitim adaleti literatirt tarihsel olarak incelegidde 1970’lerin sonu ve
1980’lerin ortalarinin datim adaleti tzerine yapilan gahalarin en verimli dénemi
oldugu gérilmektedir. Bu donemde ¢ok sayida teorisydigmpalarini Adams’in teorisi

Uzerinde kucuk dasikliler yapmak ve bu cajmalari ayrintilandirmak Gzerine sen
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etmislerdir. Ancak son ceyrek asirdir@am adaleti kavraminin teorik boyutu ile ilgili
nispeten cok az cama vyapildg gorulmektedir. 1980’lerin ortalarindan beri
araggtirmacilar ilgilerini ve dikkatlerini adaletin Bka boyutlarina kaydirmaya
baslamislar ve dgitim adaleti ile ilgili teoriler gefitirmekle ¢ok az ilgilenngierdir. Bir
doneme hakim olan ddaim adaleti Uzerine son dbonemde vyapilanstaraalar
incelendginde d&itim adaleti hakkinda yeni teori ggirmekle hatta var olan teorileri
gelistirmekle ilgili olarak bile ¢cok az caima yapildg goridlmektedir. Yapilan
calismalar sadece var olan teorileri yorumlamaktadir rig¢daky ve Younts, 2001: 45-
59, akt. Cakmak, 2005: 23).

2.3.4.3.1.1. Adams'in kitlik Teorisi

Adams’in Kitlik Teorisi, adalet konusu ile ilgilenen gtamacilarin en ¢ok
ilgilendikleri konulardan birisidir. Katki, kazanime referans olmak tzere ¢ temel
unsur tzerine kurularsiglik teorisi, kisilerin kendi kazanim ve katkilarini gaalarinin
kazanim ve katkilar ile katastirdiklarini ve sonra bu gkilerin adilligini bir oran
dahilinde dgerlendirdiklerini ifade eder (Greenberg ve Barofp@ 143, Cakmak,
2005: 23). Bu tanima goreskikendi kazanim/katki oranini gasinin kazanim/katki
oraniyla kagilastirir. Buradaki “bakasi”, kagilastirmada referans alinansidir ve is
grubundan herhangi birisi, orgutteki birgdr calsan, ayni alandan bir i kisacasi
kisinin kendini kasgllastirabilecggi hemen herkes olabilir. Ancak, sknin referans
secimini gerceklgirirken cinsiyet, kidem, stati,ggim veya uzmanhk gibi birtakim
degiskenlere ball olarak kendisine benzer skyi sectizi gorilmektedir. Orngin
cinsiyet acisindan ele alifggnda Major ve arkadéar tarafindan yapilan bir dizi
argtirma hem kadinlarin, hem de erkeklerin kendi getserinden kgilerle
kargilastirmalari tercih ettiklerini ve bu nedenle kadimaayni § icin erkeklere gore
daha az ucretlendirilgini ve ayni § icin daha az Ucret beklentilerinin olglinu
gostermgtir (Folger ve Copanzano, 1998: 78, akt. Cakmak52@4).

Esitlik Teorisi, Homans'in Sosyal Mibadele Teorisi U®50’lerde sosyal
psikolog Leon Festinger tarafindan gtilen Bilissel Uyumsuzluk Teorisine
dayanmaktadir (Kreitner ve Kinicki, 2002: 287, @akmak, 2005: 24).

Batin sosyal ikkilerin de ekonomik ikkilerdeki gibi bir tir mubadeleye

dayandgini ve Kkkilerin ayni mal ve hizmet aliminda olglu gibi sosyal ilgkilerinde de
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kazan¢ ve kayiplarini hesaplayarakskilierine devam edip etmeyeceklerine karar
verdiklerini ileri stren Sosyal Mubadele teorisindéBeugre, 1998: 21-24, akt.
Cakmak, 2005: 24) hareketle Adamssitlik Teorisini Kisilerin  drgutlerindeki
mibadelelerinde veya alveris iliskilerinde adalet icin nasil cabaladiklarini acilday
bir model olarak tanimlamwve calgan-6rgit mubadelesinin iki esas unsuru kaggsadi
isaret etmgtir; katki ve kazanimlar (Kreitner ve Kinicki, 200287, akt. Cakmak, 2005:
24).Ya, €sitim, deneyim, beceri, uzmanlik gibi ¢gg@nin sine getirdikleri ve 6rgute
kattigl deger katki olarak tanimlanirken, ¢an tarafindansin sonucu olarak algilanan
her sey kazanim olarak tanimlanmaktadKisinin kazanim/katki oraninin referans
aldigi benzer kinin oranindan buyuk olmasi olumlwitsizligi dogurur. Olumlu
esitsizlik de olumsuz gtsizlik gibi tatminsizlige yol acar fakat bu durumda tatminsizlik
ofkeden dgil kisinin yasadgl sucluluk hislerinden kaynaklanmaktadir. Ofke ya d
sucluluk hislerinden hangisinden kaynaklanirsa k&iansin tatminsizlik, gtsizligi
yasayan kgsinin durumu eitlik haline getirmek istemesine neden olur. Olumsu
esitsizlige maruz kalan kiler genellikle ya katkilarini azaltmaya ya da kampalarini
arttirmaya cabalarlar. Ki katkilarini azaltmak icinse ge¢ gelme,sten erken ¢ikma,
uzun aralar verme, daha ag yapma, daha guk kaliteli is yapma gibi yollara
basvurabilirken, kazanimlarini arttirmak igin de Ucestil isteme, Orgutteki gucund,
ayricaliklarini arttirmak icin cabalama yoluna didie Benzer sekilde olumlu
esitsizligi yasayan kgi de katkilarini arttirmak icin daha fazla ¢gd, daha ¢ok caba sarf
edebilir, kazanimlarini azaltmak icinse Ucretsinazcikar veya orgutiin onagadig

sosyal yardimlardan yararlanmaz (Cakmak, 2005: 24).

Batin bunlar kilerin ssitsizlik durumunu gitlik haline getirmek icin verdikleri
davrangsal tepkilerdir (Greenberg, 1990: 144, akt. CakmaRP5: 26) Ksgilerin
birtakim nedenlerden dolay: sitsizlige/ssitsizliklere davrargsal olarak tepki
gOstermelerinin  glcktigi saptanmgtir. Ornesin kisi isten cikariima korkusuyla
uretkenlgini kisittayamaz veya cekinegeigin tcret artgl talebinde bulunamaz. Bu
nedenle kiler davranglarini degil durum hakkinda nasil ginduklerini dgistirerek
esitsizligi cbzme yoluna gidebilirler. §ilik Teorisine temel olan Festinger’in Bitel
Uyumsuzluk Teorisi bu durumgbyle acilar; Festinger'e goresker bilissel inanclari
ve davrarglari arasindaki tutarlga surdirmeye gudualenirler. Algilanan tutarsizliklar

bilissel uyumsuzluk (ya da psikolojik rahatsizlk) sluur ki kisi bu durumu duzeltici
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harekete gudulenir (Kreitner ve Kinicki, 2002, akakmak, 2005: 26-27). Bu duzeltici
hareket algisal ve psikolojiktir. Orpi@ olumsuz gitsizligi yasayan kii referans aldi
benzer kjinin daha fazla olan kazanimlarini hakli kilmaknigpnun katkilarinin
kendisininkinden gercekten daha fazla @duoa kendini inandirabilir. Benzeekilde
olumlu sitsizligi yasayan kgi de kendisinin gercekten daha iyi offlunu digtinebilir.
Boylece ksi esitsizlige iliskin algilarini dgistirerek durumu gtlik haline getirir. Hem
davrangsal tepkileri hem de bilsel tepkileri dikkate alarak Adams,skiin esitsizligi
alti sekilde azaltabilegéni belirtmektedir (Cakmak, 2005: 27):

1- Katkilarini deistirerek,

2- Kazanimlarini d@stirerek,

3- Bilissel olarak katki ya da kazanimlarini bozarak,

4- Alani terk ederek,

5- Karsllastirmaya temel alinan standartigdgirerek,

6- Baskalarinin elde et#i kazanim ve katkilari bgsel olarak bozmak suretiyle.

Esitlik Teorisi ile ilgili yapilan calgmalarin ¢cgunun temel kazanim olarak
Ucrete odaklandi (Ilvancevich ve Mattes, 1990: 138, akt. Cakmak032027) ve
kullanilan temel yakkamin calgsanlarin lcrete kar tepkilerinin tahmin edilmesiyle
ilgili oldugu go6rdlmektedir. Bunun nedeni o ddnemde seallarin dcretle ilgili
kaygilarinin ygun olmasi olarak acgiklanabilir. Ancak ucrettegiaapek ¢ok kazanimin
bulunmasina gmen Kitlik Teorisi ile ilgili yapilan ¢alsmalarin sadece Ucret konusuna
odaklanmasi ve ger ilgili kazanimlari dahil etmedeki arisizlgl teorinin calsma
kosullarindaki kullanimini sinirlar. Bu sinirigina r&men calganlarin ticret hakkindaki
tutumlarini tahmin etme ve agiklamaya yardim edennindel s&lamasi, cakma
ortaminda kaglastirmalarin dnemini vurgulamasi, glam adaleti cakmalarina temel
teskil etmesi acgisindansilik teorisi cok 6nemlidir ve agguirmacilarin Gzerinde bir hayli
etkili olmus, yayimlanmasindan itibaren bilim adamlarinca beemnmgtir. 1975 yilina
kadar adalet asarmacilari Adams’in kitlik Teorisini gengletmekle ilgilenmglerdir.
Fakat zaman gectikce silik Teorisi cesitli yonlerden elgtiriimeye balamistir.
“Calisanlar kazanim ve katkilari nasil tanimlarlar?”, lfganlar kazanim ve katkilari
nasil bir araya getirirler ve toplama gi@ada nasil @rliklandirirlar?” (Robbins, 2001:
187, akt. Cakmak, 2005: 27) gibi sorular teorigok da acik olmayan kilit konularidir.

Adams’in teorisine gore iler, kazanimlarinin adilfiini degerlendirirken oncelikle
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kazanimlarini katkilari dgultusunda elde etmeyi beklemekte, daha sonra kazae
katkilarini bir oran dahilinde ele alip referangtg kisi ya da ksilerin kazanim/katki
oraniyla kagilastirarak bir gitlik ya da aitsizlik olup olmadgina bakmaktadirlar. Buna
gore Adams en fazla katkida bulunanin en fazla rkazaelde etmesi olarak ifade
edilen hakkaniyet kavrami (zerinde durmaktadir. a@ncdaha sonra yapilan
calismalarda argtirmacilar hakkaniyetin kazanimlaringaminin adilligini belirlemede
tek kural olmadiini ve kkilerin hakkaniyetten b&a kural ve ilkelere de dikkat
ettiklerini saptanglardir. Bu dger daitim kurallarini ise Leventhal'in Adalet Yargi
Modeli agiklamaktadir (Cakmak, 2005: 28).

2.3.4.3.1.2. Leventhal'in Adalet Yargl Modeli

Dagitim adaleti kapsaminda incelenen modellerdeierdmodel Leventhal’in
(1976) Adalet Yargi Modelidir. Bu model Adams’in liogi ginin aksine, kgilerin
kazanimlarinin adiliini sadece hakkaniyet kuralina gorezeldendirmediklerini, farkh
kosullarda farkli dgitim kurallarini benimseyebildiklerini géstermekired_eventhal,
bu daitim kurallarini hakkaniyet, sélik ve ihtiyac olarak siralamtir. Kisilerin
kazanimlarinin, katkilarina gore belirlenmesi hakyet kurali olarak agiklanmaktadir.
Hakkaniyet kuralina gore § kazanimlarin adilfini katilimi dgrultusunda
degerlendirir. Bu nedenle hakkaniyet kuralina Kkatilikurali da denmektedir.
Kazanimlarin belirlenmesinde,skerin katkilarinin goz 6nine alinmadan herkesiniay
kazanimi elde etmesisilik kurali olarak tanimlanmaktadiihtiyac kurali ise hem
esitli ge hem de kilerin katihmlarina bakilmaksizin daha fazla ilkity olanin daha
fazla kazanimi elde etmesi olarak ifade edilmekté@akmak, 2005; 28, akt. Aykut,
2007: 11-12).

Leventhalsunu belirtmektedir: Odiilleri katihm kuralina uyggekilde daitan
yonetici ya da 6rgut uzun donemdeki veringiilarttirmak istgindedir. Bu d&itim
kararinin benimsenmesi, o6dillerin katihm kurahoggun d&itilmasinin  yiksek
motivasyon ve performans @ayaca beklentisinden kaynaklanmaktadir (Yilmaz,
2004; 16, akt. Aykut, 2007: 12).

Esasen herhangi bir gi@&min ne derece adil olguna karar vermek ve gaimi
adil bicimde gerceklgirmek kolay bir § degildir ve hatta bazi durumlarda mimkin
dahi olamayabilir. Ca§ma ortaminda, utcret, terfi ve ddullerin, yetki wewsnluluklarin,
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gorevlerin, § yukunun adil bicimde datiimamamsi olasidir. Clnkd bitin topyekin
gozukmez. Dahasi kaynaklari mimkin @daca koruma ve harcamama kaygisi kimi
zaman, dgitimda adaleti sgama gergini golgede birakir. Bu acidan bakgdchda,
calisma ortaminda adaleti anlamak icingdemin adilligini sorgulamak gerekli ise de
yeterli degildir (Karaemingullari, 2006: 16, akt. Aykut, 2007: 12).

2.3.4.3.2. Prosedir Adaleti

Orgutsel adaletin ikinci tiri prosedur adaletidfrosedir adaleti kavrami
yerine, zaman zamanslemsel adalet” ve “uygulamayaskin adalet” kavramlari da
kullaniimaktadir. Prosedir adaleti; fazla ve ekslemeden kaginma, kararlara katilim,
sonuclar hakkinda bilgi verme gibi o6rgutsellemlerin calsanlar arasinda sié
uygulanmasi anlamina gelmektedir (Folger ve KonyyvdR89: 118, akt. Soyuk, 2007:
11).

Calisanlarin karar alma sirecinde etkili olduklari veslanan kararlara onay
verdikleri orgutlerde prosedir adaleti algisi yiks#acaktir. Bu adalet tird; karar
verme sireci, ¢caimanin ¢dzimlenmesi sireci ya da bir 6rgutteki klydagitimi
sureci gibi sureclerin yonetilmesindekigta yontemlerle ilgilidir (Greenberg ve Baron,
2000: 145, akt. Soyuk, 2007: 11).

Prosedlr adaletinin iki alt boyutu vardir. Bunlardairincisi, karar alma
surecinde kullanilan prosedirler ve uygulamalamapigal 6zellikleriyle ilgilidir. Bu
boyut, 6rgutlerde karar almadan 6nceggallara s6z hakki verilmesini, ganlarin fikir
ve gorilerinin dinlenmesini kapsamaktadikinci alt boyut ise karar alma siirecinde
kullanilan politika ve uygulamalarin karar alicilgarafindan uygulanmaekli ile
ilgilidir (S6yuk, 2007: 11).

Orgiit icinde cakanlarin prosedur adaleti algilari, bircok o6rgitseinucu
etkilemektedir. Bunlar arasinda; orgutseglde, is tatmini, orgitsel davragorgitsel
kararlara bglilik, érgutsel vatandduk davrangi gelmektedir (Flint, 1999: 4, akt. Soyuk,
2007: 11) Prosediur adaleti algisinin yiksek giddrgutlerde yukseksitatmini ve
baglilik gorulmektedir (Soyuk, 2007: 11).
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2.3.4.3.2.1. Kontrol Modeli

Kontrol Modeli, Thibaut ve Walker tarafindan ilesirtlen ve prosedur
adaletinin temelini olgturan modeldirisgorenler esas olarak elde ettikleri kazanimlarla
ilgilenmektedirler. Bunun yani sira, kararlarinnatiasinda kullanilan sirecler tzerinde
kontrol sahibi olmak istemektedirler (Yilmaz, 20@2, akt. Aktg, 2010: 89). Kontrol
Modeli, isgorenlerin elde ettikleri kazanimlar olumsuz olsde,b kazanimlarin
belirlenmesinde kendilerine kontrol izni veren glee olduysu surece kazanimlarin adil
olarak algilanagani varsaymaktadir (Ak§a2010: 89).

Thibaut ve Walker hukuk alaninda yaptiklari galalarda hakemlik veya
arabuluculuk gibi Gclnclt bir bireyin belirleyici komda oldgu uyumsuzluk
c6zumlerini incelemlerdir. Cozumlerin sireggamasi ve kararsamasi olmak tzere iki
asamadan meydana gelghi belirtmislerdir. isgorenlerin bu samalarda karar verici
konumdaki ksiyi etkileme olasiliklarini ise, sire¢ kontroli arar kontrolti olarak
tanimlamglardir (Colquitt ve ark., 2001: 426, akt. Akta2010: 89). Sirec¢ kontroli
isgorenlerin prosedurler tzerinde karar vermek igitiaadiklari kontrol miktari, karar
kontroli ise karari etkileme Uzerine sahip oldukldontrol miktari olarak
tanimlanmaktadiisgorenler, prosediirlerin, kendilerini etkileyen kéaan alinmasinda
surece katildiklarini onlara hissettirilmesini mektedirler. Kendi fikirlerini dile
getirebildikce, dger isgorenlerin kararlarini etkileme firsatina sahip bdtiklerini
disinmektedirler (Coetzee, 2005: 4-7, akt. Ak2010: 89).

Surec kontroliine gérggoérenler, bir uysmazlgl cézme cabasi icindeki Ggunci
kisiye karar kontroliniu biraksalar bile, kararlar Gzée kontrollerini artirmaya
calisirlar ve bunu dolayl da olsa gercekleebilecekleri araclari aramaktadirlar (Tyler,
1987: 333, akt. Aktg 2010: 89). Thibaut ve Walkersgorenlerin stre¢ samasinda
kontrole sahip olduklari middetce karagamasinda kontroli birakmaya razi
olacaklarini ileri sirmglerdir (Colquitt ve ark., 2001: 426, akt. Akta2010: 89).
Kontrol Modeli, bu niteli ile bir taraftan dikkatleri karar alma sureclerigekerken, bir
taraftan da datim adaletinin kazanim odakli bakacisini devam ettirmektedir (Blader
ve Tyler, 2003: 109, akt. Ak§a2010: 89).
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2.3.4.3.2.2. Dger Aciklayict Model

Kontrol Modeline gore kiler esas olarak kazanimlar ile ilgilenirler ve
kazanimlarinin belirlenmesinde kontrol sahibi olmsterler. Bunun nedeni $lerin,
kazanimlarinin belirlenmesinde kontrol sahibi oldwk takdirde, arzu ettikleri
kazanimlar elde edeceklerine inanmalari olaralklagmaktadir. Bgka bir deysle
kisiler, kontrol modeline gore, kazanimlarinigdodan (karar kontrolii) etkileyemeseler
bile kazanimlarinin belirlenmesi surecine katilagakayli da olsa kazanimlari tizerinde
kontrol sahibi (sure¢ kontroll) olmak isteyecekier&ontrol modelinin bu yaklgmi
prosedir adaletine aragsal balacisini yansitmaktadir. Aracsal balacisina goére
Kisiler dolayli da olsa kazanimlar tGzerinde kontsiire¢ kontroll) sahip olmak isterler
ve bu gercekigiginde de arzu ettikleri kazanimlari elde edemedslerkazanimlar adil
algilarlar. Tyler, Rasinski ve Spodick (1985) sur&ontrolinin kazanimlarla
ili skilendirilmeyen, dger aciklayici bir yoni oldtunu ileri sturmglerdir. Sirec
kontrolinin dger aciklayici yonu, otoritelerin kararlarini etkilese bile kiilerin
kazanimlarinin belirlenmesi sirasinda kendilerifade etmelerine 6nem cemreleri
olarak agiklanmaktadir. Tyler, Rasinski ve Spodit®85) bunu dger aciklayici model
olarak adlandirmgtir (Cakmak, 2005: 34-35, akt. Aykut, 2007: 14).

Deger-Aciklayici Model, kgilerin kendi bakg acilarini belirtmelerinin yani
kisilere s6z hakki verilmesinin karara etkisi olup ahlmasina bakilmaksizin sker
tarafindan istendini vurgulamaktadir. Burada kullanilan s6z hakkireyin karar
verilmeden 6nce karar vericiye bglacisini agiklama derecesi olarak tanimlanabilir.
Insanlar s6z hakki igin kendilerine olanak taninmasnemli bulurlar, ¢inki bu bireye

digerlerinin kararlarini etkilemgansi da tanir (Yilmaz, 2004: 22, akt. Aykut, 200%).
2.3.4.3.2.3. Grup Dgeri Modeli

Grup Deeri Modeli'nde sgérenler maddi kazanimlardan ¢ok sosyal statl ve
grup iliskilerine deger verirler. Bu modeldesgorenler icin orgitler, onlarin gruplara tGye
olduklar ve bu yolla sosyal stati kazandiklarigiszen ve 0zsaygl ofturduklari
yapilardir.isgérenler grup Uyedini 6zsaygi, 6zgiiven ve sosyal statiisalumak icin
bir arac gibi kullanirlar (Yazicigu ve Topalglu, 2009: 5, akt. Aktg 2010: 90-91).

69



Grup Deeri Modeli'ne gore,ggorenler bir gruba dahil olmak ve o gruba ait olduk
hissetmek istemektedirler (Akta2010: 91).

Grup Deeri Modeli, sure¢ kontrolin ger ifade eden etkilerini agiklamaktadir.
Grup kimligi ve grup proseddrleri, gruplarigier durumda olup olmagini kontrol eden
iki unsurdur.isgorenler, kendi dgiincelerini dile getirmelerine prosedirler tarafimda
izin verilmesi gerekgini dusunmektedirler. Boylece grup sureclerinege grup
dyeleri olarak gtirak edebilmektedirler. Dile getirmek tatminkarr [@onug Uretmese
bile, algilanan prosedir adaletinin ggeini artirmaktadir (Coetzee, 2005: 4-7, akt.
Aktas, 2010: 91).

Grup Deeri Modeli prosedir adaletinin anlamini  Kontrol Mdithde
oldugundan daha gepbir kavram olarak ele algtir. Grup Dgeri Modeli, 6rgutlerdeki
isgOrenlerin bir grupla ya da grubun karar vericykri uzun donemli ikkilerine
odaklandiklarini ileri surmektediisgérenler orgutlerinden givenilir karar vericilerle
uygulanan tarafsiz karar alma prosedurlerinin kulfaasini beklemektedirler.
Isgorenler ayni zamanda grup ve karar vericilerderaket, sayg! ve itibarli davratar
hak eden ve kendilerinin grubun geeli birer Uyesi olduklarini hissetmelerini
sglayacak, 0z saygilarini artiracalkekilde davranmalarini  beklemektedirler
(Greenberg, 1990: 408, akt. Akt&2010: 91).

Grup Deeri Modeli'ne gore, sgorenler sosyal statilerini, glerlerini ve buna
bagli olarak adalet algilarini G¢ gkisel unsuru dikkate alarak glerlendirmektedirler.
Bunlar; sgorenlere tarafli davranilmamasi, kararlarin karatldayanmasi, given ve
yoneticilerin kgorenlere kibar, saygili davranmasi olarak tanimkktadir. Bu
kurallara uyulmasi grubun strekgini de sglamaktadir (Bos ve ark., 1997: 96, akt.
Aktas, 2010: 91).

Isgorenlerin grup Uyesi olmak istemelerinin nedengndilerini giivende
hissetmek, yalnizlik hissinden kurtulmak ve sosstaltii sahibi olmak gibi nedenler
olabilmektedir. Isgorenler sosyal statiilerine onem vermektedirler statilerini
degerlendirmek icin tarafsizlik, given ve konum gibiskisel unsurlara dikkat
etmektedirler. Bu unsurlarin vatliisgérenlerin gruplarinda derli bir tGye olduklar

sonucuna varmalarina ve gruplarini adil olarakedendirmelerine sebep olacaktir.
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Grup Deeri Modeli'nin, Kontrol Modeli gibi kazanim odakhir yaklasim degil, ili ski
odakl bir yaklaim oldusu gortulmektedir (Aktg 2010: 91-92).

2.3.4.3.2.4. Prosediir Tercih Modeli

Leventhal ve arkag&arinin gelgtirdigi Prosedir Tercih Modeli, prosedir adaleti
algilamasina yol agan kriterlerin neler aidau belirtmesi agisindan énemlidir (Yiimaz,
2004: 25, akt. Aykut, 2007: 15).

Levethal, Karuza ve Fry (1980) tarafindan gelien Prosedir Tercih Modeli
Leventhal'in Adalet Yargl Modelinin bir uzantisiteligini tasimaktadir. Prosedir tercih
Modeli, kisilerin dagitim prosedurlerinin adilgini degerlendirmede arzu ettikleri
sonugclara ulgmalarini sglayan proseddtrleri tercih ettiklerini ileri stirem paklasimdir.
Leventhal, Karuza ve Fry (1980)skerin adaleti dgerlendirirken prosedirlerle ilgili
yedi unsuru g6z onune aldiklarini belirgtardir. Bunlar (Cakmak, 2005: 37, akt.
Aykut, 2007: 15):

1.Karar alan yoneticilerin secimi ile ilgili proséder,

2.0dul da&itiminda kullanilacak prosediirler,

3.0dullerin dgitimi igin gerekli bilgilerin toplanmasi ile ilgilprosediirler,
4. Karar surecinin yapisinin tanimlanmasi ile ilgioseddirler,

5.Karar alicinin gicunu koétiye kullanmasini onlegedoruyucularin tayin

edilmesi ile ilgili proseddirler,
6.Alinan kararlara kar cikabilmeye ilgkin prosedtirler,

7.Adil olmayan dgitim prosedurlerini d@stirmek icin gereken mekanizmalarla

ilgili prosedurlerdir.
2.3.4.3.3. Etkilgim Adaleti

Dagitim adaleti ve prosedir adaleti ile ilgili gahalar strerken orgutsel
uygulamalarin kiilerarasi yonine odakli, 6zellikle skerarasi tavirlar ve yonetim ile

calisanlar arasindaki ilefimle ilgili ‘etkilesim adaleti’ aratirma konusu olmaya
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baslamistir. Cunkl cakanlarin orgutsel adalet algilarini etkileyen fakdtrsadece
dagitima iliskin kararlardan ve bu @éima karar verme surecinden gde ¢alisma

ortaminda bireylerin kar kariya olduklari beeri iliskilerden de etkilenmektedir.
Etkilesim adaleti, drgutsel uygulamalarin insani yonuilggidir. Adaletin kayna ve

alicisi arasindaki ileim surecinde nezaket, durtstlik ve saygi gibi yordeas alir
(Ozmen ve ark., 2007: 22, akt. Tan, 2009: 127).

Etkilesimsel adalet, prosedirlerin uygulanmasi esnasinifzetici ve dger
calisanlar arasindaki ¢cekim kuvveti olarakggeendiriimektedir. Etkilgim adaleti karar
vericilerin resmi prosedurleri ojturmasi veya aciklamasi ile ilgili algilanan davgan
adaletidir (Niehoff ve Moorman, 1993: 534, akt. T&009: 128). Bies, etkijen
adaletini, 6rgutseklemler uygulanirken bireylerin maruz kaidtutum ve davraglarin
niteligi olarak tamimlanstir (Ozdeveciglu, 2003: 79, akt. Tan, 2009: 128). Birska
tanimla, karar alma sirecinde bireylere ne soyfgmnvai nasil sdyleng ile ilgili adalet
algilamasidir (Ozdevegitu, 2004: 186, akt. Tan, 2009: 128). Adaletin buyuta,
orgutte karar alicilar yani adaletin kagnalanlar ile cakanlar yani adaletin alicilari
arasindaki ileim surecine odaklanir (Kutanis ve Cetinel, 20093,6&8kt. Tan, 2009:

128).

Prosedir adaletinin gieli, sosyal yonu olarak g@erlendirilen etkilgim adaleti
Moorman’a (1991: 847) gore, g@iém kararindan etkilenecek sker ile dagsitimin
kayna arasindaki etkilgm; ya da karar alma sirecinde gahlara neyin nasil
soylenecgi olarak tanimlanir. Bireyler, karar verilirken kamilan prosedurlerin neler
olduguna ve bu prosedurler uygulanirken kendilerine Indavranildgina ve yeterli
aciklamanin yapilip yapilmagina dikkat ederler. Proseddrlerin uygulanmasi sidzs
bireylerin kasilastiklari kisilerarasi davragin (muamelenin) kalitesine gkin algilari
etkilesim adaletini olgturur (Yayl ve Cop, 2009: 182, akt. Tan, 2009: 128

Etkilesim adaleti kavrami ilk kez 1986 yilinda Bies ve Mdarafindan ortaya
konulmutur. Bies ve Moag etkiggm adaletini “adaletin ilefim kriteri” olarak
adlandirmglardir. Onlara gore etkifgn adaleti prosedir adaletinden farkli bir adalet
turadur cunkl proseddrler orgutteki karar alma gérenin yapisal nitefiini ifade
ederken etkilgm adaleti, iki ki arasindaki sosyal mubadeleygaret etmektedir. Bies
ve Moag'a gore (1986) caanlar, orgut yetkilileri kendilerine d¢ou, tam bilgiler
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sunduklari ve verdikleri kararlar ile ilgili hakhedenler gdsterdiklerinde kendilerine
adil davranildgina inanmaktadirlar (Ozmen ve ark., 2007: 22, B&h, 2009: 128).

Etkilesim adaleti iki alt boyuttan olimaktadir. Bunlardan birincisi “kilerarasi
duyarlihk” boyutu ikincisi ise “bilgi verme” ya ddaciklama yapma” boyutudur.
Kisilerarasi duyarliik boyutu, c¢ghnlarla yoneticiler (kaynak géicilar) arasindaki
iletisimdeki adalet algilamasi ile ilgilidir. Bu adaletirli, da&itim kararindan
etkilenecekler ile datim kayna arasindaki etkikmle ilgilidir (Ozdeveciglu, 2003:
79, akt. Tan, 2009: 128-129). Bam adaletinin sosyal yoniyle gkili olan bu boyut;
astlarin tstlerine ve gler calsanlara kagi saygi ve nezaket ¢ergevesinde davranmalarini
gerektirir. Duyarsiz uygulamaya maruz kalanlar ddligiik performansa, ¢amaya
yonelik olumsuz tutumlaragdimlidir (Yildirim, 2009: 379, akt. Tan, 2009: 1P®Bilgi
verme ya da aciklama yapma boyutu ise,sgalarin 6rgut ortaminda gerceftieilen
dagitim kararlarinin ve bu kararlari almada takip edigamalarin gerekgelerinin ve
mantginin bu kararlardan etkilenen bireylere yeterli agilk olarak aciklanmasiyla
ilgilidir. Prosedirel adaletin sosyal yonuyleskili olan bu boyut; Ustlerin 6rgitsel
islemlerde astlarini bilgilendirmelerinin yanindasgal ve 6zluk haklari konusunda da
astlarini  bilgilendirilmeleri, c¢ikarlarinin korunmia bilgi edinme haklarina saygi
duymak gibi gens anlamda kullaniimaktadir (Tutar, 2007: 99, akin,T2009: 129).

Adil etkilesim, yoneticilerin ¢akanlara saygili davranmasini,gée vermesini
(6rnezin, astlarini ilgiyle dinlemesi, kararlar icin yeie aciklamalari vermesi,
baskalarinin kotl durumlarina empati gostermesi Qi sosyal olarak duyarli
davranmasini gerektirmektedir. Adil etkile, kisinin maruz kaldgl Kkisilerarasi
uygulamalarin nitefii ile ili skili oldugundan, uygulamanin belirli bicimleri adil olarak
algilanirken, dierleri adil olarak algilanmaz (Yildirim, 2009: 3&kt. Tan, 2009: 129).

Calisanlarin etkilgim adaleti algisi, 6rgutteki yoneticilerin bireygeyaptiklar
aciklamalar ve cajanlara kayi olan davranlarindan  etkilenmektedir.
Organizasyonlarda ¢caan bireyler, yoneticilerinin kendilerine @hrleri ile aynisekilde
iletisim kurmasini bekler. Kurulan bu ilgiinde de adalet arar. Kimilerine saygili
kimilerine saygisiz davranan yoneticiler veya kayndagiticilar adil olarak
algilanmazlar (Ozdevegitu, 2003: 79, akt. Tan, 2009: 129). Gahlar gerekli
hassasiyeti yoneticilerinden géremezlerse ortadaadialetsizlik oldgunu dgunurler
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(Ozdeveciglu, 2004: 186, akt. Tan, 2009: 129). Algilananilgraras! etkilgim
adaletsizlgi calisanlarin yoneticilerine kar tepki vermesine neden olur (Ozdevexin
2003: 79, akt. Tan, 2009: 129). Gahlarin sevgi, saygseffaflik, nezaket ve durustlik
beklentilerini gercekigiren, alinan kararlarin nedenlerini aciklayaraKisgalariyla
samimi ve durust bir ilefim kuran karar verici konumunda bulunan yonetigiler
calisanlarin istenen ve beklenen davegtan sergilemelerine ve orgatiin menfaatlerine

uygun tutumlar gedtirmelerine zemin hazirlayacaklardir (Tan, 2009-130).

2.3.5. Orgutsel Adaletin Teorik Boyutlari

Orgutsel adalet yazini incelegide, orgltsel adalete gkin teorilerin
kazanimlarin adilfini temel alarak gejtigi gortlmektedir. Orgitlerde adalet
konusunun kavramsaffariilmasi ile ilgili calgsmalar, Homans'in (1961) @&im
Adaleti Teorisi ile bgamis ve Adams’in (1965) §itlik Teorisi ile sekillenmistir
(Greenberg, 1987: 11, akt. Tan, 2009: 110-111).

Orgutsel adalet ile ilgili kuramsal yaklanlar Greenberg (1987) tarafindan,
reaktif-proaktif boyut ve slrec-icerik boyutu olmalkzere iki b&msiz boyutta
siniflandinimaktadir. Bu iki kBamsiz boyutun birlgiriimesiyle, Tablo 2.4.’te
goruldigu gibi dort farkh siniflandirma kesmiza ¢cikmaktadir (Tan, 2009: 121).

Tablo 2.4.Greenberg’in Adalet Teorileri Siniflandirmasi

Reakif-Proaktif Igerik-Sureg Boyutu

Boyutu icerik Siireg

Reaktif-Surec Teorileri

Reaktificerik Teorileri 3 _
Ornek: Prosedur Adaleti

Reaktif Ornek: Kitlik Teorisi
(Adams, 1965)

Teorisi
(Thibaut ve Walker, 1975)

Proaktif-igerik Teorileri Proaktif-SUreg Teorileri
Proaktif Ornek: Adalet Yargi Teorisi | rnek: Daitim Tercihi Teorisi
(Leventhal, 1976, 1980) (Leventhal, Karuza&Fry, 1980

Kaynak: Greenberg, 1987: 10, akt. Tan, 2009: 111
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Reaktif teoriler, insanin adaletsiz bir durumdagikenasi davragini anlatir. Bu
teoriler, adil olmayan durumlara gosterilen tepkilacelemektedir. Proaktif teoriler ise
bireylerin drgtitte adaleti glmmalari konusuyla ilgilenmekte ve adaleti siiuwma, adil
ortam yaratma cabalarini icermektedir. Sirec texyil bireylerin elde ettikleri
kazanimlarin nasil belirlengli ile ilgilidir. Bu vyaklasimlar, orgutsel kararlarin
alinmasinda ve uygulanmasinda kullanilan prosedidiridilligine odaklanmaktadir.
Icerik teorileri ise kazanimlarin belirlegli sureclerin dgil, yalnizca dgitimi
gerceklgen kazanimlarin adiflini konu almaktadir (Greenberg, 1987: 10, akt. Tan,
2009: 111).

2.3.5.1. Reaktif dcerik Teorileri

Reaktif-icerik teorileri, cakanlarin orgit icindeki adil olmayan uygulamalara
kargi tepkilerine odaklanan adalet ile ilgili kavramsgklsggimlardir. Greenberg'in
adalet teorilerinin siniflandirmasini ygptl987 yilina kadar gelirilen teorilerin ¢gu
bu kategori icerisinde yer almaktadir. Bu teoriiggrisinde en c¢ok bilinenlerden biri
Adams’in (1965) “Kitlik Teorisi” dir. Bu teoriye gore; kilerin adil olmayan ilgkilere
belirli olumsuz duygularla cevap verdikleri ve adilmayan uygulamalar dizeltecek
sekilde davranarak bu durumdan kag¢inmayasgklari disintlmektedir. Bu teori,
bireylerin drgutteki kaynaklarin ve odullerin adilmayan da@ilimina kagl tepkisine
odaklandg! icin, reaktif-icerik teorisi olarak adlandirnimiadir (Greenberg, 1987: 11,
akt. Tan, 2009: 112).

2.3.5.2. Proaktif —icerik Teorileri

Proaktif icerik teorileri, cadanlarin orgut icindeki adil ve adil olmayan
uygulamalara gosterdikleri tepkileri inceleyen rfakicerik teorilerinin aksine,
calsanlarin adil uygulama ve davraarin oluturulmasina igkin cabalarini
incelemektedir. Bu kategoride yer alan teorileeorik temelleri Leventhal'in “Adalet
Yargi Teorisi” ile ortaya atilngtir (Greenberg, 1987: 13, akt. Tan, 2009: 112).

Leventhal'a gore, kiler kazanimlarin adil datimi icin aktif olarak caba sarf
ederler. Kazanimlarin katkilarla oransal olarakitligi ilkesinden yola c¢ikarak
tanimlanan adil datim, uzun vadede ilgili taraflar icin en kazandurumu ifade

etmektedir. Yapilan agarmalar, adil dgitim ilkesinin bazen ihlal edildi ve
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kazanimlarin gt paylasim ilkesine dayanarak geaildigini ortaya koymstur. Adalet
Yargl Teorisine gore, kazanimlarin gaamina iliskin kararlari belirleyen datim
kurallari kasilasilan durumlara gore farklilik gosterebilmektedirn@in, grup Uyeleri
arasindaki uyumun o6nemli olgu durumlarda kazanimlar, skierin katkilarindaki
farkhliklar dikkate alinmaksizin % paylasim” ilkesine gore datilabilmektedir
(Greenberg, 1990: 401, akt. Tan, 2009: 112).

2.3.5.3.Reaktif — Sure¢ Teorileri

Kararlarin alinmasinda kullanilan sdreclerin adiupo olmadg! Gzerinde
yogunlasan sureg teorileri hukuktan turetilgrtieorilerdir. Bu kategoride yer alanghaa
teori Thibaut ve Walker'in (1975) “Prosedir Adal€gorisi” dir. Bu teoriye gore kiler
temel olarak elde ettikleri kazanimlarla ilgileeirlve kazanimlarin belirlenmesinde
kullanilan surecg tzerinde de kontrol sahibi olmstkrler (Tan, 2009: 116-117).

Thibaut ve Walker, taraflar arasindaki ant@azliklarin giderilmesi igin
gelistirilen yontemlere gosterilen tepkileri inceleyenr larstirma tasarlamglardir
(Greenberg, 1987: 14, Tan, 2009: 117). Teorisyergevsedirlerin adaletine gkin
kuramlarinda Uc ayr taraf ve agt@azlgin ¢coziam sidrecine gkin de iki ayri aama
tanimlamglardir. Bunlar, anlgmazlga dgen iki taraf (davaci ve davall), araci rolinu
ustlenen bir taraf (yargic) ile agfaazlgin ¢ézumiunde kullanilan delillerin ortaya
kondusu sure¢ samasi ve anfmazlgin ¢ézumuinde delillerin kullanilgh karar
asamasidir. Thibaut ve Walker, aghaazligin c6zimunde kullanilan delillerin se¢imi ve
derlenmesi gamasinin kontroliind stre¢ kontroll, gnt@zlgin ¢c6zimani belirlemeyi
gerektiren karar @masinin kontrolint de karar kontraléklinde adlandirnglardir.
Teoriye go6re, hukuki olaylarda verilen hikimlerinuralu olup olmamasina
bakilmaksizin, kullanilan prosedurler surec¢ korindl icerdgi sirece alinan kararlar
adil olarak algilanmaktadir (Ozen, 2002: 111, T2009: 117). Teori, taraflara siireg
kontroll s&layan proseddrlerin sonucunda alinan kararlarirggskiontrolti splamayan
prosedurlere nazaran daha adil olarak algifandive sonucun taraflarca daha fazla
kabul edilebilir oldgunu savunmaktadir (Tan, 2009: 117).
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2.3.5.4. Proaktif — Stre¢ Teorileri

Adalet teorileri siniflandirmasi iginde yer alawriter arasinda en az bilinenleri
bu kategoride yer almaktadir. Bu kategorideki yaygporik gorg, Leventhal, Karuza
ve Fry’in (1980) “Da&itim Tercihi Teorisi” ile ortaya atilngiir. Bu teori, Leventhal’in
Adalet Yargl Teorisi’'nin gegtirilmis modelidir ve dgitim davranginin genel bir
modelini olgturmaya calkmistir. Teori, dgitim kararlarindan ziyade prosedurlerle
ilgili kararlara uygulandiindan, proaktif-sirec teorileri kategorisinde yémaktadir.
Taraflar arasindaki angmazliklarin ¢ézuminde kullanilan prosedirleri iegein
reaktif-stre¢ teorilerinin tersine proaktif-siireeotleri “dagitim prosedurleri” ne
odaklanmgtir. Bu teoriler, adil uygulamalarin gerceftielebilmesi icin hangi
prosedurlerin kullanilmasi geregitne yanit aramaya camaktadir (Greenberg, 1987:
15, akt. Tan, 2009: 117-118).

2.3.6. Orgutsel Adaletin Sonuglari

Adalet algilamalarinin sonuclari bdylece U¢ teméanda incelenebilir.
Bunlardan birincisi, datim adaletsizfii ile ortaya cikan “sonuclara yonelik tepkiler”.
Ikincisi islem adaletsizfii ile ortaya cikan “bitin bir organizasyona tepKile
Ucuinciisui de kiler arasi iletjim adaletsiziginden dgan “yoneticilerine kagn tepkiler”
(Ozdeveciglu, 2003: 79, akt. Tan, 2009: 130).

Cok sayida olumlusisonucuyla ilkili olabilecek 6nemli bir 6rgutsel gesken
olan adalet algisi ¢aanlar icin énemli bir guduleyicidirinsanlar, kendilerine hakca
davraniimadiini hissettiklerinde, caftiklari orgute yonelik olumsuz tutumlar
gelitirirler, moralleri bozulur, glerini terk etme olasiliklari artar. Csdnlarin
hosnutsuzluk duygusu, orgute ve 6rgit cevresingikigr niyetlerini yitirmelerine yol
acabilir, bunun da bazi sonuclarn vardir. Potansiygisterilere sirketin mal ve
hizmetinin alimini énermezler, cgiklari yere yeni girecek elemanlargyerini
ovmezler ve ge girisi 0zendirmezler, orgute kar bir 6¢ alma davragina bile
yonelebilirler. Hak¢ca uygulamalar, davrglar orgute balih gl ve ste kalma niyetini
arttirir, guclendirir. Kisaca, adalet, insanlarmabhda tutar; adaletsizlik ise insanlarin
birbirlerinden ayrilmalarina neden olabilir (Yildrr, 2009: 379, akt. Tan, 2009: 130).
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2.3.7. Orgiitsel Bglilik ve Orgiitsel Adalet iliskisi

Yapilan bazi argirmalarda orgutsel adalet ile 6rgutsegliek arasinda pozitif
bir iliski oldugu ortaya konulmgtur (Dailey ve Kirk, 1992: 305; Sweeney ve Mcfaylin
1993: 23, akt. Bakan, 2011: 193). Dolayisiyla k&jawan adil d&ilimi ile 6rgutsel
baglik arasinda bir igki bulunmaktadir (Brewer, 1996: 24, akt. Bakan, 20194).
Orgiitsel faydanin, insan kaynaklarina adaletli gekilde da&itilmasini kapsayan
dagitimsal adalet, insan kaynaklarinin drgute olaphbklarini arttirici yonde etkiye
sahiptir (Ozler, 2010: 52). Orgutsel 6dill ve kayaak adil sekilde daitilmadig
yoninde bir algilya sahip olan bireylerin ise orgltbahliklari olumsuz yonde
etkilenecektir (Organ, 1988: 547, akt. Bakan, 201194). Calsanlar orgut
kaynaklarindan git diizeyde yararlanarak hem gorevlerini dahgabgla tamamlamak
hem de ortaya ¢ikan sonuglardan performanslarsigde faydalanmak isterler (Bakan,
2011: 194).

Calsanlar, performanslan kahginda o6rgutlerin adil ve yansiz ciktilar
sgladigini algiladiklarinda oOrgute daha fazlagleema iliminde olmaktadirlar.
Cropanzano ve Folger (1991), prosedurel dayi@amn acik ve net olmasinin orgitsel
baglilik Gzerinde etkiye sahip olduklarini belirtmedtider. Orpen (1994), 6rgit icinde
dagitimsal adalet sgandigl zaman insan kaynaklarinin yiksek dizeyde o6rgutsel
bagliik gostereceklerini  belirtmektedir. @aimsal adaletin etkin bir bigcimde
uygulanmamasi, insan kaynaklarinda emeklerinigikgmi alamadiklari diincesine
neden olmakta ve orgite olangbhklarini da olumsuz yonde etkilemektedir (Ozler,
2010: 52).

2.3.8. Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Adalelli skisi

Orgiitsel giiven, prosediirel adaletglbalarak gelymekte ve daitimsal adalet
ile etkilesimi yoluyla kaynaklarin datimina iliskin kararlara gosterilen tepkileri
belirlemektedir. Prosedirel adalet alinan kararlgiapisina ve kararlari alansikerin
kisilerarasi davraglarina (etkilgimsel adalet) dayanmaktadir. Bu tlr adaletin ydpisa
ve Kisilerarasi unsurlarinin her ikisi de algilanan glwetkilemektedir ancak etkigem
sureci farkhlik gostermektedir. Prosedirel adalstapisal yoninin (karar veya sureg
kontrolu) kalici olma 6zelyji belirsizligi azaltmakta ve kararlarin yapisinashbalarak

gelisen gelecge yonelik tahminlerin yapilmasini kolaytamaktadir. Karar veren
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kisilerin gelistirdikleri kisilerarasi ilgkiler, etkilesimsel adalete ifkin algilamalari
belirlemektedir. Yapisal ve etkiiensel acidan adil olan prosedurler sisteme ve karar
alan kgilere guven duyulmaasini@amaktadir. Bunun tersine adil olmayan proseddrler
de diguk duzeyde given ggumuna neden olmaktadir. Alexander ve Ruderman (1987
prosedurel ve datimsal adalete gkin algilamalarin, Gst dizey yoneticilere duyulan
guveni belirledgini ifade etmglerdir. Folger ve Konovsky (1989), yoneticilerinilad
prosedirlere dayanan uygulamalarinin, insan kagnakh sisteme ghlik duymalar

ve yoneticilerine glivenmeleri sonucunugdoacal, Pillai ve arkadglari da (1999),
insan kaynaklarina yonelik adil davrgarin, onlarin givenini, hedeflere @duklarini
arttiracg@ ve sira dyi bir performans dizeyi ojturaca& seklindeki ifadeleri de bu
goritst desteklemektedir. Onlara gére adil prosedurléneticinin insan kaynaklarinin
haklarina sayg! duydunun ve onlara dr verdginin gostergesidirigbasi, 2000: 82-
83, akt. Ozler, 2010: 48-49).

2.3.9. Iinsan Kaynaklari Yonetimi ile Adalet Algisi Agisindan Orgutsel
Guven Iliskisi

Orgiitler, insanin duygu ve glincelerinden énemli 6lciide etkilenen sosyal
yapilardir. Sosyal ortamlardagkli ve surekli iligkilerin olusturulmasinin temelinde
ise glven duygusu yatmaktadir. RekaBattlarinin 6rgit yonetimlerinin cahn
verimliligini arttirmak amaciyla érgutsel giveni gturmaya yonelik tedbirleri almalari
gerekliligi ortadadir. Bununla birlikte 6rgut c¢ghinlarinin mutlu ve banli olmalari
acisindan guven vazgecilmez bir drgutsegedeolarak gorilmektedir (Asunakutlu,
2002: 6, akt. Molla, 2011: 59-60).

Guvenin olgturulmasi konusunda c¢gdinlara ve yoneticilere énemli gérev ve
sorumluluklar dgmektedir. Cakma ortaminda etkin ve uyum @anabilir kurallarin
olusturulmasi ve iyi bir ile§im sisteminin kurulmasi gutven glumuna ve &rgut
performansina olumlu yansimasi beklenensgalar olarak goérilmektedir. Ayrica
kurum calganlarina gitim olanaklari sunulmasinin 6rgutsel guveninsalmuna ve

gelisimine 6nemli katkilar gdadigi distintlmektedir (Molla, 2011: 60).

Bununla birlikte c¢#das yonetim anlawinin temel gorilerinden olan
birokrasinin azalmasi ve Orgitte yalin organizaaygidilmesi kurum caganlari

arasinda guveni getirebilecek ve kurum performansina olumlu anlamdatkk
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saglayabilecektir. Ayrica @tim ile yetenekleri arttininy calsanlardan olgan bir
calsma ortaminda guven dlfiwrmak kolaylamakta ve Orgutsel performans
yukselmektedir (Molla, 2011: 60).

Ortak bir amag birfiine varan caganlarin, uyum icerisinde olmasi, kendisini bir
calisandan ziyade “ortak” gibi gormesi, insan kaynakkamafindan verilecek ya da
organize edilecek g&im sistemleri ile mumkun kilinir. Her kademedetalisan, ilk
calisma gunudnden itibaren kendisini takimin bir elemalarak hissetmelidir (Molla,
2011: 60).

Calisanlar ve yoneticiler arasindaki ilgtn, aciklik ve kagilikh giiven 6zellikle
performans dgerlendirme donemlerinde oldukca fazla glindemde kiadhr. Kasilikl
iletisim ile yapilan performans @erlendirmeleri cablanin kuruma, yoneticisine ve

calisma arkadsglarina olan guvenini peftirecektir (Molla, 2011: 61).

Bu anlamda tum calanlarin it haklara sahip olmasi da orgutsel given
acisindan ¢cok onemlidir. Literattirde Ozelliklgtlek, aciklik, iletisim, kisisel gelsim
imkanlar gibi kavramlarin érgutsel given glirulmasinda kullanilan temel kavramlar
olarak g6ze carpghl gorulmektedir.insan kaynaklari yonetimi uygulamalari da bu
kavramlarin gelimesi ve uygulanmasi i¢in ortamgtamaktadir. Adil ve dgru zamanl
olarak uygulanan insan kaynaklari yonetimi uygulemain, calsana kgisel gelsim
imkani taniyarak, ilegimini gelistirerek ve motive ederek performansinda sarti
sgladigini ve bunlarla beraber kurumuna, yoneticisine aksma arkadglarina olan

glvenini pozitif yénde etkiledi distintilmektedir (Molla, 2011: 61).

Aksi halde olan uygulamalarin burokrasiyi arttgnc iletisimi zayiflattigi,
adaletsizlik olgturdugu ve bu nedenlerle ¢ahinlarin kurumuna, yoneticisine ve gaia

arkadalarina olan guvenini azaltabilegedtstinulmektedir (Molla, 2011: 61).
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3. INSAN KAYNAKLARI YONET iMIiNDE ORGUTSEL BAGLILI GIN
BELIRLEYICiSI OLARAK CALI SANLARIN ORGUTSEL ADALET
ALGILARI ACISINDAN GUVEN FAKTORUNUN INCELENMESINE
YONEL iK BiR ARASTIRMA

3.1. YOntem

Bu calsmada, Diyarbakir ilinde faaliyet gosteren 6zel \anki sektori banka
calisanlarina yonelik b#Eilk, adalet ve given oOlge uygulanmstir. Dagitilan 160
anketten, 128’i geri dénmngitancak 8'i dgerlendirme dyinda tutulmgtur. Geriye dongi

orani % 75 olmstur.
3.1.1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada insan kaynaklari yénetimi acisindan adalgisiyla olgan given
faktorti ile orgutsel b#Eihk arasindaki ilgki ele alinmgtir. Bu ana hipotezi
olusturmaktadir. Buna I olarak da alt hipotezler gefiriimistir. Arastirmanin

modeli gagidasekillendirilmistir.

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

iKY

Adalet
Algisi

Orgiitsel
Baglihk

Gulven

Faktori

81



3.1.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Turkiye Bankalar Birlgi verilerine gore Turkiye'de bankacilik sektorinde
bankalarinsube sayisi 9465'dir. Agarma evrenini, Diyarbakir ilinde faaliyet gosteren

77 bankaubesinin 1121 cajani olwturmaktadir (www.tbb.org.tr).
3.1.3. Verilerin Toplanmasi

Verilerin toplanmasinda; ya cinsiyet, &renim durumu, medeni durum ve i
tecrtibesi gibi 6zellikler yer alan demografik biggiformu ile literatirden yaralanilarak
elde edilen toplam 13 maddeden saln bir 6lgek kullanilngtir. Orgiitsel bglili gin
Olcilmesinde 1-5 arasindaki sorular Mowday, Steer®orter (1979: 228, akt. Fields,
2002: 47) tarafindan hazirlanan dlgek, orgutselledoh Olciimesinde 6-9 arasindaki
sorular Sweeney ve McFarlin (1993: 27, akt. FieRB0)2: 174) tarafindan hazirlanan
Olcek, orgutsel glvenin o6lctlmesinde ise 10-131adeki sorular Nyhan ve Marlowe
(1997, akt. Erturk, 2008: 462) tarafindan hazinaricek kullanilmgtir. Her Ug¢
Olceginde ifadelerinde duzeltmelere gidilgtir.

Anket formunda yer alan ifadelere katilimcilarin werecede katildini
belirlemek icin 5’li Likert oOlcgi kullanilmistir. Buna gore ifadeler, “Kesinlikle
Katilmiyorum (1)”, “Katilmiyorum (2)”, “Kismen Kaliyorum (3)”, “Katiliyorum (4)”,
“Tamamen Katiliyorum (5)” olarak siralandiriitr.

3.1.4. Verilerin Analizi

Verilerin dezerlendiriimesinde SPSS 18.0 istatistik programildaulmistir.
Arastirmada elde edilen veriler, atamanin amaci dgultusunda cgtli istatistik
metod ve test teknikleri (frekans glami, ortalama, t-testi, ANOVA, regresyon,
korelasyon) kullanilarak yorumlanghr. Verilerin deserlendirilmesi, katilimcilarin her
bir soruya verdikleri cevaplarin toplam puanlarieizden yapilmgtir. Istatistiki

anlamhlik dizeyi p<0.05 olarak kabul edikt.
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3.2. Bulgular
3.2.1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri ile Tlgili Bulgular

Bu bolimde, ardirmaya katilanlarla ilgili bazi demografik bilgileTablo
3.1.’de gosterilmitir. Bu tabloda gorildgl gibi argtirmaya 120 kii katiimis olup,
bayanlarin orani %27,5 ve erkeklerin orani ise @dit, Medeni durum agisindan
degerlendirildiginde evlilerin orani %69,2 ve bekarlarin orani 983fy. Katilimcilarin
%33,3'U lise, %57,5'i ise Universite mezunudur.sYarumuna bakilganda 20-30 ya
aralgindaki personel sayisi %20 iken, 31-43 gaalgl %32,5, 41-50 yaarasi %29,2
ve 50 ya Ustll personel sayisi ise %18,3'liik paya sahijtitecriibelerine bakildinda
1-5 yil arasi tecrubelilerin %15 olgu goéraliurken, 6-10 yil arasi %14,2, 11-15 yil arasi
%23,3, 16-20 yil arasi 13,3, 20 ve Uzeri yiacribesine sahip olanlar ise %34,2 olarak

ortaya c¢ikmytir.
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Tablo 3.1Demografik Dgiskenler

Demografik Degiskenler

fi

%

Cinsiyet

Bayan 33 27,5
Erkek 87 72,5
Toplam 120 100
Yas

20-30 24 20.0
31-40 39 32,5
41-50 35 29,2
50 ve Uzeri 22 18,3
Toplam 120 100
Egitim Durumu

IIkogretim 3 2,5
Lise 40 33,3
Universite 69 57,5
Lisansustl 8 6,7
Toplam 120 100
Medeni Hali

Evli 83 69,2
Bekar 37 30,8
Toplam 120 100
Is Tecrubesi

1-5yil 18 15,0
6-10 yil 17 14,2
11-15 yil 28 23,3
16-20 yil 16 13,3
20 ve uzeriyil 41 34,2
Toplam 120 100
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3.2.2. Balilik Olgegine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Bu bolumde bghlik olcegine iliskin ifadelerin frekans dalimlarina yer

verilmistir.

Tablo 3.2.Baglilik ile ilgili ifadelerin Sayisal ve Yuzdesel §ami

Baghlk ile Ilgili ifadeler

Kesinlikle
katilmiyorum
Katilmiyorum
Kismen
katiliyorum
Katiliyorum
Tamamen
katiliyorum

%

—
(=]
>
—
o
>
—
(=]
>
—
(=]
>
—

1.Bu Kurumun bgarisi igin bender
beklenen cabanin cok otesinde ¢¢ 10 |83 |7 |58 |25|208 |44 |367 |34 |283
gostermeye hazirim.

2.Bu Kurumun bir parcasi olgumu

], 10 | 83 | 20| 16,7| 34/ 283 28 233 28 233
sOylemekten gurur duyuyorum.

3.Kariyerimin geri  kalanini bt
kurumda gecireg@m icin ¢ok| 24 | 200 | 20 | 16,7 |31 | 258 | 29 | 24,2 16 | 13,3
mutluyum.

D

4.Bu Kurumun sorunlarini gercgekie

. - Vol 107 | 14| 107] 29 102 39 325 30 250
kendi sorunum olarak goértyorum.

5.Bu Kurumda kalmak igin ban

: L . .| 211|175 |18 | 150 |32 | 26,7 | 27 | 225 |22 | 183
verilecek tim gorevleri kabul ederin

Tablo 3.2.’de, bghlik Olceginde yer alan ifadelere atamaya katilan
isgorenlerin verdii yanitlarin dgihmi yer almaktadirisgorenlerin bahhk ile ilgili

olumlu ifadelerden;

1. “Bu Kurumun bagarisi i¢cin benden beklenen cabanin cok o6tesinda cab
gostermeye hazirim” ifadesine katilimcilarin %86lasmen katiliyorum, katiliyorum
ya da tamamen Kkatiliyorum” seceneklerigaretlemstir. Bu durum cakanlarin
cogunluk itibariyle kurumun bgarisi icin Ust dizeyde gayret sarf edebilecek kadar
kuruma bglilik dizeylerinin ytksek oldgunu géstermektedir.

2. “Bu Kurumun bir parcasi olgumu sodylemekten gurur duyuyorum.”
ifadesine katilimcilarin %75’ “kismen katihyorunkatiliyorum ya da tamamen

katillyorum” seceneklerinisaretlemgtir. Bu durum cakanlarin ¢g@unluk itibariyle

85



kurumla 6zdgestiginin kaniti olmasi agisindan gdik dizeylerinin yiksek oldgunu

gOstermektedir.

3. “Kariyerimin geri kalanini bu kurumda gecirgea icin cok mutluyum.”
ifadesine katihmcilarin %630 “kismen katiliyorunkatillyorum ya da tamamen
katillyorum” seceneklerinisaretlemgtir. Bu durum cakanlarin ¢g@unluk itibariyle
hicbir zaman kurumdan ayrilmak istemg&di dolayisiyla bglilhk duzeylerinin yiksek

oldugunun kanitidir.

4. “Bu Kurumun sorunlarini gercekten kendi sorunwtarak goriyorum”
ifadesine katihimcilarin %77’si “kismen katiliyorunkatiliyorum ya da tamamen
katillyorum” seceneklerinisaretlemgtir. Bu durum cakanlarin ¢g@unluk itibariyle
kuruma gonul ba bulund@gunu gostermesi acisindan ghak duzeylerinin yiksek

oldugunun kanitidir.

5. “Bu Kurumda kalmak icin bana verilecek tium gdeev kabul ederim”
ifadesine katilimcilarin %68’'i “kismen katiliyorunkatiliyorum ya da tamamen
katillyorum” seceneklerinisaretlemgtir. Bu durum cakanlarin ¢@unluk itibariyle
calistiklari kurumu, mesleki kariyerlerinden bile ayhi&ha tutacaklarini gostermesi

acisindan kuruma olan gdik diizeylerinin yiksek oldgunu kanitidir.

Sonu¢ genel olarak derlendirildiginde 5 sorudan ofan orgutsel bzilik
Olcegi sorularina verilen ifadelerin katilanlarin %74d@rafindan “kismen katiliyorum,
katillyorum ya da tamamen katiliyorurgéklinde ksaretlendgi dolayisiyla cakanlarin

calistiklari isletmeye ilskin bazlilik algilarinin yiksek oldgu gozlemlenmitir.
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3.2.3. Adalet Olcgine iliskin Tanimlayici Istatistikler

Tablo 3.3.Adaletile ilgili ifadelerin Sayisal ve Yiizdesel Plami

Adalet fle Tigili Ifadeler

Kesinlikle
katiimiyorum
Katiimiyorum
Kismen
katiliyorum
Katiliyorum
Tamamen
katiliyorum

—
o
>
—
o
>
—
(=]
>
—n
(=]
>
—
(=]
>

1.Kurum, calsanlarinin performanslarini
karsiligint  almasi  konusunda adale 9
davraniyor.

S
3

20 | 16,7 | 37 | 30,8| 33 | 275]| 21 17,5

2.Kurum, Ucretlerin belirlenmesin

C ” . 15 | 125| 21| 17,9 28 238 29 242 27 225
adaletli bicimde sgayabiliyor.

3:_Kurumu_r1_ performans gerlendirme 20 | 16,7 | 26 | 21,7| 35 | 29,2| 24 | 200| 15 | 12,5
yontemlerini adaletli buluyorum.

4.Kurum, terfilerin belirlenmesi
konusunda adaletli davraniyor.

Tablo 3.3.’de, adalet Olgende yer alan ifadelere atamaya katilan
isgorenlerin verdii yanitlarin d@limi yer almaktadir.isgorenlerin adalet ile ilgili

olumlu ifadelerden;

1. “Kurum, calsanlarinin performanslarinin kargini almasi konusunda
adaletli davraniyor” ifadesine katilimcilarin %76’sismen katiliyorum, katiliyorum ya
da tamamen katiliyorum” segcenekleriganetlemstir. Bu durum cakanlarin ekseriyetle
hak ettgi Ucreti aldgini ifade ederken, kuruma olan adalet algilariniksgk oldgunu

gostermektedir.

2. "Kurum, Ucretlerin belirlenmesini adaletli bigim s@layabiliyor” ifadesine
katiimcilarin %70’i “kismen katiliyorum, katilliyom ya da tamamen katiliyorum”
seceneklerini saretlemgtir. Bu durum kurumun insan kaynaklari fonksiyonaian
Ucret yonetimi konusunda c¢ok gaauli olduzunu calsanlarin ¢@unlugu itibariyle bu

yonden adalet algi duzeylerinin yiksek @dou gostermektedir.

3. “Kurumun performans gerlendirme yontemlerini adaletli buluyorum”
ifadesine katihimcilarin %62’si “kismen katiliyorunkatiliyorum ya da tamamen
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katiliyorum” seceneklerinsaretlemstir. Bu durum c¢akanlarin bakg acisi ile kurumun,

prosedurel adaleti buylk ol¢clideskadigini ispat etmektedir.

4. “Kurum, terfilerin belirlenmesi konusunda adhletavraniyor” ifadesine
katiimcilarin %89’'u “kismen katiliyorum, katilhyam ya da tamamen katiliyorum”
seceneklerinisaretlemgtir. Bu durum kurumun, calanlarinin gayretleri kariginda
onlara hak ettikleri kariyer imkanlarinin veriletigini géstermesi agisindan anlamhidir.

Sonu¢ genel olarak derlendirildiginde 4 sorudan ofan 6rgutsel adalet 6lge
sorularina verilen ifadelerin katillanlarin %74’Grafandan “kismen katiliyorum,
katillyorum ya da tamamen katiliyorurgéklinde saretlendgi dolayisiyla ¢cakanlarin

calistiklari isletmeye ilgkin adalet algilarinin yiksek olgu gozlemlenmitir.

3.2.4. Giiven Olggine iliskin Tanimlayic Istatistikler

Tablo 3.4.Guvenile ilgili ifadelerin Sayisal ve Yiizdesel Plami

Guvenlle ilgili ifadeler

Kesinlikle
katilmiyorum
Katiimiyorum
Kismen
katiliyorum
Katiliyorum
Tamamen
katiliyorum

53
—
53
—
X

o |f

—
=3
—
SN

1.Bu kurumun bana adil davrangoza

L 18 | 150| 19 | 158| 31 | 258| 34 | 283 | 18 | 15,0
olan giivenim tamdir.

2.Bu organizasyonda yoneticiler Ve
calsanlar arasindaki given dizeyi ¢pk7 | 142| 17| 142 32 266 37 308 17 142
yuksektir.

3.Birlikte calstigim insanlar arasindal

; A . ) 17 | 14,2| 27 | 225|38 | 31,631 | 258|7 |58
glven duzeyi cok yiksektir.

4._}3u or_gam_zasyoqqa _blrbmmlzelg 158| 20| 16,7 35 292 34 283 12 10,0
glvenme dizeyi ¢cok ylksektir.

Tablo 3.4.’de, given olgsmde yer alan ifadelere atamaya katilan
isgorenlerin verdii yanitlarin dghmi yer almaktadir.isgorenlerin guiven ile ilgili

olumlu ifadelerden;

1. “Bu kurumun bana adil davrangoaa olan guvenim tamdir’ ifadesine

katiimcilarin %69’'u “kismen katiliyorum, katihyan ya da tamamen katiliyorum”

88



seceneklerini saretlemgtir. Bu durum c¢akanlarin ¢cg@unluk itibariyle kurumlarinda

esitlik ilkesinden kaynakli bir gtiven unsuru oglinu géstermesi agisindan anlamlidir.

2. “Bu organizasyonda yoOneticiler ve gahlar arasindaki guven duzeyi ¢cok
yuksektir’ ifadesine katilimcilarin %72’'si “kismekatiliyorum, katiliyorum ya da
tamamen katiliyorum” secenekleringaretlemgtir. Bu durum cakanlarin ¢gunluk
itibariyle yoneticilerinden memnun old@unu ve onlarla uyumlu bir ¢ama ortami

icersinde birlikte glivenle catiklarini gostermektedir.

3. “Birlikte calistigim insanlar arasindaki given dizeyi ¢cok yuksektatiesine
katiimcilarin %63’'0 “kismen katiliyorum, katihyam ya da tamamen katiliyorum”
seceneklerinisaretlemgtir. Bu durum ayni departman ya da bytan birlikte benzer
isleri yapan cakanlarin birbirlerine gtivendiklerini boylece de yklabilecekleri takim

ruhuyla daha verimli ¢cajabileceklerini gbstermesi acisindan anlamhdir.

4. “Bu organizasyonda birbirimize givenme duzeyk gaiksektir” ifadesine
katiimcilarin %68'i “kismen katiliyorum, katilliyom ya da tamamen katiliyorum”
seceneklerini saretlemgtir. Bu durum cakanlarin kurumlarinda bir gtiven havasi

estigini ve orgut ici yapinin sgaikli i sledigini gbstermesi acisindan anlamhdir.

Sonu¢ genel olarak derlendirildiginde 4 sorudan okan Orgutsel gtven olge
sorularina verilen ifadelerin katilanlarin %68’'i raandan “kismen katiliyorum,
katillyorum ya da tamamen katiliyorurgéklinde garetlendgi dolayisiyla ¢cakanlarin

calistiklari isletmeye ilskin gtiven algilarinin yiksek dizeyde aidwgdzlemlenniitir.
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3.2.5. Orgiitsel Bgllik, Orgiitsel Giiven ve Orgutsel Adalet Arasindaki

Korelasyon Analizi

Tablo 3.5.Orgiitsel Bglilik, Giiven ve Adalet Arasindakii ski

Baghlik Adalet Guven
Spearman's rhoBaglilik  Korelasyon Katsayisi 1,000 651" 634"
Sig. (cift yonll) ,000 ,000
N 120 120 120
Adalet Korelasyon Katsayisi 651" 1,000 665
Sig. (cift yonll) ,000 ,000
N 120 120 120
Giiven Korelasyon Katsayisi 634" 665" 1,000
Sig. (cift yonla) ,000 ,000
N 120 120 120

**_Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamli (gift yonlu

Hi: Isgorenlerin adalet algisi agisindan orgutsel givenorgitsel bglilik

arasinda ikki vardir.

Tablo 3.5'de argtirmaya katilan sgorenlerin adalet algisi acisindan o6rgutsel
guven ile orgutsel kglik arasinda istatistiksel bir gki olup olmadgl aratiriimis,
korelasyon katsayisi 0,634 olarak hesaplanmiYapilan analizde bulunan korelasyon
katsayisinin anlamlginin yoksek oldgu tespit edilmjtir. Buna goére ggorenlerin
adalet algisi acisindan drgutsel guven ile orgthsglilik arasinda anlamh bir gki
vardir. Bgka bir deysle H; hipotezi desteklenrtir.

Tablo 3.5. adalet davragmin olwturdusu gtivenin orgutsel Igalik Uzerinde
gucli bir etkisi oldgunu gostermstir. isgorenlere kan adaletli olan davragiar,
isgOrenlerin drgute given duymasinglsanakta bu da sonug olarak Orgutseglbgs
dogurmaktadir.
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3.2.6. Orgiitsel B&llik, Orgiitsel Giiven ve Orgutsel Adalet Arasindaki
Regresyon Analizi

Tablo 3.6.Orguitsel Bglilik, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Adalet ArasindRkigresyon Analizi

Bagimli Degisken | Diizeltimis R* | Bagimsiz Degisken B Beta p

Orgiitsel Adalet 0,548 0,38f 0,040

Orglitsel Bglilik 0,480

Orgutsel Glven 0,441) O,38|O 0,000

Bu calsmada yer alan “Orgutsel glaik” bagimli desiskeninin “6rgutsel guven”
ve “Orgutsel adalet” Gamsiz dgiskenlerine hangi oranda glaoldugunu belirlemek ve
orgutsel bglihk degiskeninde orgutsel gliven ve oOrgitsel adalegigkenlerinin ne
kadar etkili oldgunu saptamak icin Regresyon Analizi yapsgim Orglitsel giiven ve
orgutsel adaletin, orgiitsel #@di g aciklama diizeyi (DiizeltiingiR? = 0,480) olarak
tespit edilmgtir.
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3.2.7. Yg Durumuna Gore Isgorenlerin Adalet, Giiven ve B&lilk

Algilamalarindaki Farklila sma

Tablo 3.7Yas Durumuna Goére Farkligma

Standart .

Yas n Ortalama Sapma F Sig.
20-30 24 3,38 0,897
31-40 39 3,20 0,965

BAGLILIK 1,659 | 0,180
41-50 35 3,16 1,172
50 + 22 3,72 0,968
20-30 24 3,41 0,830
31-40 39 3,26 0,911

ADALET 0,340 | 0,796
41-50 35 3,29 0,987
50 + 22 3,48 0,879
20-30 24 3,09 0,969
31-40 39 3,12 1,030

GUVEN 0,260 | 0,854
41-50 35 3,01 1,143
50 + 22 2,88 1,248

Hi. Isgorenlerin (a) adalet, (b) given ve (c)ghiek algilamalari, ya

degsiskenine gore farklilgmaktadir.

Tablo 3.7.’de ggorenlerin adalet, giiven ve ghduk algilar ile yg desiskeni
arasinda istatistiksel bir gki aragtiriimis olup 0,05 6nem seviyesinde boyle bigklnin
oldugu tespit edilemengiir. Buna gore; adalet algisi icin F= 0,340 p>0,§&ven algisi
icin F=0,260 p>0,05 ve lgalik algisi icin F=1,659 p>0,05 olgu icin Hy 14 Hiipve

Hi.ichipotezleri yeterli kanitla desteklenemetimi

Tablo 3.7.'ye gore sgoOrenlerin adalet, guven ve ghk algilar ile ya
desiskeni arasinda anlamli bir farklgima gorilmemektedirisgorenlerin bglilik ve
adalet algilari ortalamalarinin en yiksek @ayas aralgl 50 ygin tGzeri iken, given
algilarinin en yiksek olgu yas aralgl ise 31-40'dir. Isgorenlerin  bglilik
ortalamalarinin en giik dizeyde oldgu aralik 41-50, adalet algisi ortalamalarinin en
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disUk duzeyde oldgu yas aralgl 31-40, guven algisi ortalamalarinin enpiddioldusu
yas aralgl ise 50 yain Uzeridir.

3.2.8. Cinsiyet Durumuna Gore Isgorenlerin Adalet, Giiven ve B&lilik

Algilamalarindaki Farklila sma

Tablo 3.8Cinsiyet Durumuna Gore Farklgima

Standart .

Cinsiyet n Ortalama Sapma t Sig.
. Bayan 33 3,190 1,076

BAGLILIK 0,639 | 0,426
Erkek 87 3,365 1,009
Bayan 33 3,46 0,814

ADALET 1,432 0,234
Erkek 87 3,29 0,938
Bayan 33 3,20 1,144

GUVEN 0,165 | 0,685
Erkek 87 2,97 1,061

Hi 2 Isgorenlerin (a) adalet, (b) giiven ve (c)ghigk algilamalari, cinsiyet

degiskenine gore farklilgmaktadir.

Tablo 3.8.’de ggorenlerin adalet, gliven vedbdik algilari ile cinsiyet dgiskeni
arasinda istatistiksel bir ki arastiriimis olup 0,05 6nem seviyesinde béyle bigklnin
oldugu tespit edilemengtir. Buna gore; adalet algisi icin t= 1,432 p>0,86yen algisi
icin t=0,165 p>0,05 ve lgalik algisi i¢in t=0,639 p>0,05 olgw igin Hy 24 Hiopve

Hi.ochipotezleri yeterli kanitla desteklenemetini

Tablo 3.8.'e goresgorenlerin adalet, given ve ghduk algilar ile cinsiyet

degiskeni arasinda anlamli bir farklgiama gortilmemektedir.

Orgiitsel balilik faktori ile cinsiyet dgiskenleri arasinda kiyaslama
yapildginda ise, erkeklerin 6rgutsel @auk duzeyleri ortalamasinin (3,365), bayanlarin

orgutsel bghlik dizeyleri ortalamasindan (3,190) yiuksek @dgorulecektir.

Orglitsel adalet faktoru ile cinsiyetggkenleri arasinda kiyaslama yapgahda
ise, bayanlarin 6rgutsel adalet duzeyleri ortalamag3,460), erkeklerin drgutsel adalet

duzeyleri ortalamasindan (3,290) yiksek @ldgorulecektir.
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Orgiitsel guiven faktoru ile cinsiyet gligkenleri arasinda kiyaslama yapgohda
ise, bayanlarin orgutsel guiven duzeyleri ortalamas|3,200), erkeklerin orgutsel

glven duzeyleri ortalamasindan (2,970) yuksek @aldyorilecektir.

Sonug olarak; erkeklerin phlik duzeylerinin ortalamasinin bayanlardan daha
yuksek oldgu, bayanlarin adalet ve guiven dizeylerinin ortalama ise erkeklerden

daha yuksek bir seviyede okglugorilmektedir.

3.2.9. Medeni Durumuna Gore isgorenlerin Adalet, Given ve B&lilik

Algilamalarindaki Farklila sma

Tablo 3.9Medeni Durumuna Gore Farklgiaa

Medeni n Ortalama Standart t Sig.
Hali Sapma
Evli 83 3,27 1,067

BAGLILIK 3,987 | 0,048
Bekar 37 3,41 0,935
Evli 83 3,25 0,933

ADALET 2,557 | 0,112
Bekar 37 3,52 0,819
Evli 83 2,94 1,099

GUVEN 1,727 | 0,191
Bekar 37 3,25 1,034

Hi.3 Isgorenlerin (a) adalet, (b) gliven ve (cghizk algilamalari, medeni durum

degsiskenine gore farklilgmaktadir.

Tablo 3.9.da ggorenlerin adalet, gliven ve dydk algilari ile medeni durum
degiskeni arasinda istatistiksel birgki arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinde; K
hipotezinde t=3,987 p<0,05 olgw icin istatistiksel bir ikkinin oldugu tespit edilmy
olup, H schipotezi desteklenrgiir. Adalet algisi icin t= 2,557 p>0,05, glven alggin
t=1,727 p>0,05 oldgu icin, H; 3ave H; sphipotezleri yeterli kanitla desteklenemetmi

Tablo 3.9.’a gore sgorenlerin bglihk algilari ile medeni durum dggskeni

arasinda anlamli bir farklgena goriimektedir.
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Orgiitsel bahlk faktorii ile medeni durum dgskenleri arasinda kiyaslama
yapildginda ise, bekarlarin drgutsel gk duzeyleri ortalamasinin (3,410), 6rgutsel
baglilik diizeyleri ortalamasindan (3,270) yuksek @agorulecektir.

Orgutsel adalet faktori ile medeni durumgidkenleri arasinda kiyaslama
yapildginda ise, bekarlarin érgutsel gtk diizeyleri ortalamasinin (3,520), evlilerin
orgutsel adalet diizeyleri ortalamasindan (3,25@3&k oldgu gorulecektir.

Orgutsel guven faktort ile medeni durumggkenleri arasinda kiyaslama
yapildginda ise, bekarlarin érgutsel @ik diizeyleri ortalamasinin (3,250), evlilerin

drgutsel guven dizeyleri ortalamasindan (2,940%gkloldgu gorilecektir.

Sonug olarak; bekarlarin gldik, adalet ve given diizeylerinin evlilerin gk,

adalet ve guven diuzeylerinden daha yiiksek duzegdgwogoriulmektedir.

3.2.10. Bitim Durumuna Goére isgorenlerin Adalet, Giiven ve B&lilik
Algilamalarindaki Farklila sma

Tablo 3.10Egitim Durumuna Goére Farklifana

Egitim n Ortalama Standart F Sig.
Durumu Sapma
IIk6gretim 3 4,26 0,611
Lise 40 3,23 0,984
BAGLILIK — 1,359 | 0,259
Universite | 69 3,28 1,091
Lisansusti| 8 3,70 0,478
IIkogretim | 3 3,83 0,520
Lise 40 3,17 0,998
ADALET — 0,842 | 0,473
Universite 69 3,40 0,861
Lisansustt 8 3,34 0,895
IIkogretim | 3 3,58 0,946
Lise 40 2,93 1,187
GUVEN — 0,573 | 0,634
Universite | 69 3,03 1,070
Lisansustii| 8 3,34 0,693
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H, 4 Isgorenlerin (a) adalet, (b) giiven ve (c)ghisk algilamalari, gitim
durumu dgiskenine gore farklilgmaktadir.

Tablo 3.10.’daggoérenlerin adalet, given ve gk algilari ile esitim durumu
degsiskeni arasinda istatistiksel birgki arastiriimis olup 0,05 6nem seviyesinde boéyle
bir iliskinin oldugu tespit edilemengiir. Buna gore; adalet algisi i¢cin F= 0,842 p>0,05,
guven algisi i¢cin F=0,573 p>0,05 veghhk algisi i¢cin F=1,359 p>0,05 olg@u igin

H1.4a Hi.apve Hischipotezleri yeterli kanitla desteklenemetini

Tablo 3.10.’a goéresgorenlerin adalet, given ve gk algilarn ile esitim

durumu dgiskeni arasinda anlaml bir farklgiama gorilmemektedir.

Calisanlarin bglihk algilarinin ortalamasinin en yuksek ofduesitim durumu
ilkdgretim mezunlari (4,26) ve Bhalik algilarinin en diik oldugu egitim durumu ise

lise mezunlandir (3,23).

Calisanlarin adalet algilari acisindangddendirdgimizde ise ortalamanin en
yuksek oldgu esitim durumu ilkéretim (3,83), en diik oldusu esitim durumu ise

(3,17) lise mezunlaridir.

Calisanlarin given algilari acisindangdédendirdgimizde ise ortalamanin en
yuksek oldgu esitim durumu ilkéretim (3,58), en diuk oldusu esitim durumu ise
(2,93) lise mezunlaridir.

Sonuc¢ olarak; ilkgretim mezunlarinin @lk, adalet ve given duzeyleri
ortalamasinin lise, Universite ve lisansustl memurdrtalamalarindan yiksek ofgly
lise mezunlarinin Qghk, adalet ve glven dizeyleri ortalamasinin ik&gretim,

Universite ve lisansisti mezunlarinin ortalamatEmndguk oldusu gorulmektedir.
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3.2.11. Is Tecriibesine Gore Isgorenlerin Adalet, Giiven ve B&lilk
Algilamalarindaki Farklila sma

Tablo 3.111s Tecriibesine Gore Farklgiama

ig | , |[Ortalama S;Zg:ﬁ;t F Sig.
Tecrubesi
1-5 18 3,44 0,801
6-10 17 3,25 1,124
BAGLILIK 11-15 28 3,27 0,943 0,432 | 0,785
16-20 16 3,05 0,951
20 + 41 3,41 1,171
1-5 18 3,38 0,903
6-10 17 3,38 0,853
ADALET 11-15 28 3,31 0,867 0,064 | 0,992
16-20 16 3,25 0,922
20 + 41 3,34 0,984
1-5 18 2,98 0,901
6-10 17 3,38 1,176
GUVEN 11-15 28 3,15 0,920 0,835 | 0,506
16-20 16 3,01 1,249
20 + 41 2,84 1,160

H, s Isgorenlerin (a) adalet, (b) guiven ve (cihik algilamalari, § tecriibesi

degiskenine gore farklilgmaktadir.

Tablo 3.11.de ggérenlerin adalet, given ve ghdik algilari ile is tecribesi
degiskeni arasinda istatistiksel birgki arastirilmis olup 0,05 6nem seviyesinde boyle
bir iliskinin oldugu tespit edilemengiir. Buna gore; adalet algisi i¢cin F= 0,064 p>0,05,
glven algisi icin F=0,835 p>0,05 veghhk algisi icin F=0,432 p>0,05 ol@u icin

H1.5a Hisp Ve Hisc hipotezleri yeterli kanitla desteklenemetini

Tablo 3.11.’e goOresgorenlerin adalet, guven ve ghdik algilan ile is tecriibesi
degiskeni arasinda anlamli bir farklgiaa gortilmemektedir.
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Calisanlarin bghhk algilarinin ortalamasinin en yiksek opduis tecribesi
durumu 1-5 yil (3,44) ve 20 yil tzeri (3,41) galalarda ve bgilik algilarinin en dguk
oldugu is tecriibesi durumu ise 16-20 arasi (3,05)kaalarda gortulmektedir.

Calisanlarin adalet algilari acisindangddendirdgimizde ise ortalamanin en
yuksek oldgu is tecriibesi durumu 1 ile 10 yil arasi gahlarda (3,38), en dik
oldugu is tecribesi durumu ise 16-20 yil arasi gailardir (3,17).

Calisanlarin given algilari acisindangdédendirdgimizde ise ortalamanin en
yuksek oldgu is tecriibesi durumu 6-10 yil arasi (3,58), equdtliolduzu is tecribesi
durumu ise (3,01) 16-20 arasi gahlardir.
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4. SONUC

Arastirmada, insan kaynaklari yonetimi acisindan gufadaori, adalet algisi
Olcutuyle ele alinmgi ve orgutsel bglilikla olan iliskisi aratirilmistir. Arastirma
sonucunda asfirma problemini destekleyen sonuclar elde ediimi Arastirmada

yaplilan testler ve analizler kapsaminda elde editgruclar gagidaki gibidir:

1. Arsstirmada ggorenlerin adalet algilari acisindan 6rgutsel gileedrgitsel balilik
arasinda ikki olup olmadgina bakiimg olup, bdyle bir ilgkinin oldugu tespit
edilmistir. Dolayisiyla H hipotezi desteklenmir. argtirmaya katilan sgorenlerin
adalet algisi acisindan 6rgutsel given ile o6rglitggllik arasinda istatistiksel bir gli
olup olmadg aratiriimis, korelasyon katsayisi 0,634 olarak hesaplanmiYapilan
analizde bulunan korelasyon katsayisinin anlagmuin yiiksek oldgu tespit edilmgtir.
Buna gore ggorenlerin adalet algisi acgisindan orgtsel guvenoérgutsel bglilik

arasinda anlaml bir gki vardir.

Adalet davrarginin olwturdusu guvenin orgutsel Igalik tGzerinde gugla bir
etkisi oldusunu gostermstir. Isgorenlere kam adaletli olan davraglar, isgorenlerin
orgute guven duymasini @amakta bu da sonuc olarak orgutsel glbeg

dogurmaktadir.

2. Argtirmada ggorenlerin (a) adalet, (b) given ve (c)ghigk algilamalarinin ya
degiskenine gore farklilgp farklilasmadgina bakilmg olup, boyle bir farklilamanin
olmadgi tespit edilmgtir. Dolayisiyla H 14 Hi.1pve Hi 1c hipotezi desteklenemesiir.

Bu calsmada, sgorenlerin ballik ve adalet algilari ortalamalarinin en ytksek
oldugu yas aralg! 50 yain Uzeri iken, gtven algilarinin en yiksek @dwyass aralgi ise
31-40'dir. isgorenlerin bahlik ortalamalarinin en diik diizeyde oldgu aralik 41-50,
adalet algisi ortalamalarinin enstdi diizeyde oldgu ya aralgl 31-40, guven algisi

ortalamalarinin en giik oldysu yas aralgi ise 50 yain Gzeridir.

Yapilan aratirmalarda ya ile oOrgutsel bglihk arasinda tutarli pozitif bir
iliskinin varligi ortaya konmgtur. John Meyer ve Natalie Allen yailerlemis olan

isgorenlerin daha olgun olmalari veyerlerinde daha cok deneyim sahibi olmalari
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nedeniyle 6rgute yonelik duygusalgbéaklarinin daha yuksek oldiwnu belirlemglerdir
(Kamer, 2001: 28, akt. Altin, 2010: 54).

Mesleklerine yatirm yapmamidaha genc sgorenlerin, mesleki Barilari
gelismis olan daha ygdi isgorenler kadar 6rgutlerine gldik duymadiklari; meslekleri
ne olursa olsun daha genc¢ ve daha az doyugglirenlerin, daha yiksek dizeyde i
birakma gilimi tasidiklar anlailmistir. ileri yasta ise, daha azg#im almis ve daha
yuksek duzeyde yeterlilik duygusu iginde olagdrenlerin daha Ust dizeyde oOrgitsel
baglilik gosterdikleri saptanrgtir. (Balay, 2000: 58, akt. Altin, 2010: 55).

3. Arastirmada ggorenlerin (a) adalet, (b) gtven ve (cghigk algilamalarinin cinsiyet
degsiskenine gore farkhilgp farklilasmadgina bakilmg olup, béyle bir farklilamanin
olmadgl tespit edilmgtir. Dolayisiyla H, Hiop Ve Hioc hipotezi yeterli kanitla
desteklenemerstir.

Orgutsel bglilik faktori ile cinsiyet dgiskenleri arasinda kiyaslama
yapildginda ise, erkeklerin érgutsel @auk duzeyleri ortalamasinin (3,365), bayanlarin

orgutsel bghlik dizeyleri ortalamasindan (3,190) yuksek @gdgorulecektir.

Orglitsel adalet faktori ile cinsiyetggkenleri arasinda kiyaslama yapgahda
ise, bayanlarin 6rgutsel adalet diizeyleri ortalamag3,460), erkeklerin 6rgutsel adalet

duzeyleri ortalamasindan (3,290) yiksek @ldgorulecektir.

Orglitsel guiven faktoru ile cinsiyet ggkenleri arasinda kiyaslama yapgohda
ise, bayanlarin orgutsel guiven dizeyleri ortalamas|3,200), erkeklerin orgutsel

glven duzeyleri ortalamasindan (2,970) yuksek @ldyorilecektir.

Erkeklerin b&hlik diizeylerinin ortalamasinin bayanlardan dabiksgk oldgu,
bayanlarin adalet ve given diuzeylerinin ortalamagse erkeklerden daha yuksek bir
seviyede oldgu gorulmektedir.

Literatdr incelendiinde, erkekler icin farkli cinsler arasinda gala, daha diik
dizeyde duygusal Bhalik, yiksek devamsizlik ve daha ik dizeyde oOrgutte kalma
istegine yol acarken; kadinlar icin grupta farkl cinsbgasinda ¢aijma, daha yuksek
duzeyde oOrgutsel igalik ile ili skili bulunmustur (Balay, 2000: 57, akt. Altin, 2010: 55).
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Bazi aratirmacilar ise kadinlarin ¢ok fazla ayrimcilik baskygamalarindan dolayi
islerine daha bai oldugu sonugclarini ortaya koymaktadir (Kamer, 2001: &, Altin,
2010: 55). Kadinlarinsierine daha h#i oldugunu ortaya koyan agarmalarin
sonuclarina goére kadinlar icin bir orgutin Gyesmak ©6nemlidir. Kadinlarin
bulunduklar pozisyonu elde etmek icin erkeklergek daha fazla ¢caba gosterip engel
astiklari diginulmektedir §imsek, 2002: 20, akt. Altin, 2010: 55).

4. Arastirmada ggorenlerin (a) adalet, (b) gtiven ve (ckhbigk algilamalarinin medeni
durumu dgiskenine gore farklilgp farklilasmadgina bakilmg olup, bdéyle bir
farklilasmanin orgutsel kglik faktorinde oldgu tespit edilmg, gliven ve adalet
faktorlerinde ise boyle bir farkhima tespit edilemertir. Dolayisiyla H 3¢ hipotezi

desteklenny, H; 3ave Hy sphipotezleri desteklemensiir.

Bu calsmada bekarlarin ighalik, adalet ve given dizeylerinin evlilerin gk,

adalet ve glven dizeylerinden daha yuksek dizegdgogorulmitar.

Literatiirde, ggorenlerin aile ve akrabalik sorumlglu ya da bireyin aile ve
yakinlarina olan yukumlalukleri de glaikta 6nemli bir faktordir. Aile ve akraba
sorumlulgu olan ggérenlerin § ve aile yukimluliklerine igkin istemleri cagtiginda,
drgute ve uygulamalarina daha azglbe& duyduklari ileri sirtlmektedir (Balay, 2000:
59, akt. Altin, 2010: 57). Medeni halin zorunlu ghhkla iliskili olabilecegini
belirtmektedir. Bunun nedenini ise, evli bireyletdekarlara gore genelde daha fazla
finansal yuk Ustlenmeleri olarak aciklamaktadirkiakla yukimli oldgu kisiler daha
fazla olabilecginden bu kjilerin sorumluluk hissi yuksek olacaktir. Orgiitieide ettgi
kazanclarla ailesinin gelegiai teminat altina almak isteyecektir. Bu nedenledeni
durumun devamlilik kgili g1 ile iliskili oldugunu sdylemek mimkundusgimsek, 2002:
21, akt. Altin, 2010: 57).

5. Arastirmada §gorenlerin (a) adalet, (b) guven ve (cghlak algilamalarinin gitim
suresi dgiskenine gore farkhlgp farklilasmadgina bakiimg olup, boyle bir
farklilasmanin olmadii tespit edilmgtir. Dolayisiyla H 45 Hi.ap Ve Hi e hipotezleri

desteklenemerstir.
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Bu calgsmada; ilk@retim mezunlarinin lglik, adalet ve glven dizeyleri
ortalamasinin lise, Universite ve lisansustl mezmurdrtalamalarindan yiksek ofgly
lise mezunlarinin kghk, adalet ve glven dizeyleri ortalamasinin ik&gretim,

Universite ve lisansisti mezunlarinin ortalamatEmndguk oldusu gorilmektedir.

Yapilan aratirmalarda, orgite @hlik ile egitim arasinda tamamiyla tutarli
olmamakla birlikte zayif dizeyde olumsuz bigkli oldugu gorulmitir (Cirpan, 1999:
61, akt. Altin, 2010: 56). Sonuclar daha faztimli isgorenlerin daha az phlik
gosterdgi yoniundedir. Bireylerin farkli @tim dizeyinde olmalari, onlarin érgitte daha
fazla kalma istgini ortaya cikarmgtir (Balay, 2000: 55, akt. Altin, 2010: 56)giEm
duzeyi yuksek bireylerin orgute gdiklari arasindaki olumsuz gkinin nedeni,
bireylerin beklentilerinin  6rgitin kafayamayacg kadar yuksek olmasindan
kaynaklandgi ileri strtlmgtar (Cirpan, 1999: 61, akt. Altin, 2010: 56).

Arastirma sonuglarinin buyuk ganlugu, esitim ve orgutsel bglilik arasinda
olumsuz bir ilgkinin oldugunu ortaya koymgtur (Erd@mus, 2006: 55, akt. Altin, 2010:
56). Isgorenler yiiksek @tim diizeyine sahip oldiu zaman 6rgitiin ge&im teorisine
gore, dgisimi esitlemek icin birey tarafindan algilanan belirli didii saslamak, zor
olabilmektedir. Boylece ayni zamanda kozmopolit @yan eilimli yiksek ezitimli
kisilerin 6rgute daha az Bh olduklar gorilmektedir. James Morris ve Johnni2a
Sherman da daha ileri gta, daha azg@tim ve daha yuksek dizeyde yeterlik duygusu
olan kgorenlerin daha Ust dizeyde orgutseklibk gosterdiklerini saptarglardir
(Balay, 2000: 56, akt. Altin, 2010: 56).

6. Arastirmada ggorenlerin (a) adalet, (b) guven ve (c)ghigk algilamalarinin ¢
tecribesi dgiskenine gore farkhlgp farklilasmadgina bakilmg olup, boéyle bir
farklilasmanin olmadii tespit edilmgtir. Dolayisiyla H s, Hispve Hisc hipotezleri

desteklenemerstir.

Literatir incelendiinde, sgorenlerin kgisel yatirimlarinin, ¢carpigekilde onlari
orgiite baladig tespit edilmgtir. Istihdam 6ncesi yapilan fedakarliklar, emeklilik maa
alma planlari, statli, artan syakidem, alinan hizmet ve benzeri drgutsel yatamnl
gecirilen zamanin fazlag ile birlikte 6rgutten ayrilma maliyetini arttiken, orgite

sadakati kuvvetlendirmeye hizmet etmektedir. Bunadwreketle, birey ve 0rgit
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arasindaki d&sim uygunlggunun, zaman iginde Orgutsel gh&ig arttirdgini
soylemektedirler (Balay, 2000: 58, akt. Altin, 205@).

Bircok argtirmaci sle ilgili tutumlarin uygun belirleyicilerini agaurmiglardir.
Baglihgl ise ilgiyi, katihmi arttiran en onemli faktorukariyer evresi oldgu
belirtiimistir. Kariyer evresi olarak meslekte gecirilen slkastedilmektedir. Bu
argtirmalarin  bircgu, Orgitsel bghilik gibi is tutumlarinin bireylerin kariyer
duzeylerinin ilerlemesiyle ariini ortaya koymaktadir. Bruce Buchanan, kidemin
isgorenlerin bglih gini nasil etkilediini agiklamak icin gelitirdigi modelde cakilan
sureyle ilgili bazi sonugclara vargtir. Bu modelde ilk yil bireylerin givenlik intiyawe
beklentilerinin kagillanip kagilanmayacgl zihinde onemli yer tutmaktadir. Orglitteki
ikinci ve dordincu yillar arasinda birey statlsigalistirmeye caba gostermekte ve
basarisizlik korkusu duymaktadir. Eaci yildan sonra olgunluksamasi gelmekte ve
bu gamadan sonra Bhlik yikselmektedir §imsek, 2002: 21, akt. Altin, 2010: 57).

7. isgorenlere yapilan Izalik 6lceginin frekans dailimi sonuglarina goresagidaki

sonugclara ulglmistir;

Birinci baglilik 6lcegi “Bu Kurumun baarisi icin benden beklenen ¢abanin ¢cok
Otesinde ¢caba gostermeye hazirim” ifadesine katilamn %86’s1 “kismen katiliyorum,
katillyorum ya da tamamen katiliyorum” seceneklerigaretlemsgtir. Bu durum
calisanlarin ¢gunluk itibariyle kurumun bgarisi igin Ust diizeyde gayret sarf edebilecek

kadar kuruma k#ilik diizeylerinin yuksek oldgunu gostermektedir.

Ikinci baglilik 6lgegi “Bu Kurumun bir parcasi oldiumu séylemekten gurur
duyuyorum.” ifadesine katilimcilarin %75’ “kismégatiliyorum, katilliyorum ya da
tamamen katiliyorum” secenekleringaretlemgtir. Bu durum cakanlarin ¢gunluk
itibariyle kurumla 6zdgdestiginin kaniti olmasi acgisindan @dik dizeylerinin yiksek

oldugunu gostermektedir.

Uclinct bglilik 6lgegi “Kariyerimin geri kalanini bu kurumda gecirgge icin
¢ok mutluyum.” ifadesine katilimcilarin %63’0 “kigm katiliyorum, katiliyorum ya da

tamamen katiliyorum” seceneklerinjaretlemgtir. Bu durum cakanlarin ¢g@unluk
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itibariyle higbir zaman kurumdan ayrilmak istemgai dolayisiyla bghlik
duzeylerinin yuksek oldtunun kanitidir.

Doérdunci bahlik 6lcegi “Bu Kurumun sorunlarini gercekten kendi sorunum
olarak goriyorum” ifadesine katilimcilarin %77'&i8$men katiliyorum, katiliyorum ya
da tamamen katiliyorum” secenekleriganetlemstir. Bu durum c¢akanlarin ¢gunluk
itibariyle kuruma gondl ba bulund@gunu gbéstermesi agisindangbhbak dizeylerinin

yuksek oldgunun kanitidir.

Besinci baslilik 6lcegi “Bu Kurumda kalmak icin bana verilecek tim goeavl
kabul ederim” ifadesine katilimcilarin %68’i “kismeatiliyorum, katiliyorum ya da
tamamen katiliyorum” secenekleringaretlemgtir. Bu durum cakanlarin ¢gunluk
itibariyle calstiklari kurumu, mesleki kariyerlerinden bile ayh&h tutacaklarini

gostermesi agisindan kuruma olaglbe dizeylerinin yiksek oldgunu kanitidir.

Sonu¢ genel olarak derlendirildiginde 5 sorudan ofan orgutsel bailik
Olcegi sorularina verilen ifadelerin katilanlarin %74d@rafindan “kismen katiliyorum,
katillyorum ya da tamamen katiliyorurgéklinde saretlendgi dolayisiyla cakanlarin

calistiklari isletmeye ilskin bazlilik algilarinin yiksek oldgu gozlemlenmitir.

8. Isgorenlere yapilan adalet ofgefrekans dgihmi sonuclarina goére sagidaki

sonugclara ulglmistir;

Birinci adalet dl¢gi “Kurum, ¢alsanlarinin performanslarinin kadrgini almasi
konusunda adaletli davraniyor” ifadesine katiligen %76’s1 “kismen katiliyorum,
katillyorum ya da tamamen katiliyorum” seceneklerigaretlemgtir. Bu durum
calisanlarin ekseriyetle hak etti tGcreti aldgini ifade ederken, kuruma olan adalet
algilarinin yiksek oldgunu gostermektedir.

Ikinci adalet olggi “Kurum, (Ucretlerin  belirlenmesini adaletli bicirad
sgilayabiliyor” ifadesine katilimcilarin %70’ “kismekatiliyorum, katiliyorum ya da
tamamen katiliyorum” seceneklerigaretlemstir. Bu durum kurumun insan kaynaklari
fonksiyonlarindan Ucret yodnetimi konusunda c¢oksabdh oldusunu calsanlarin
cogunlugu itibariyle bu ybnden adalet algi duzeylerinin gék oldgunu

gostermektedir.
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Uctincli adalet 6lgg “Kurumun performans derlendirme yontemlerini adaletli
buluyorum” ifadesine katilimcilarin %62’si “kismekatiliyorum, katiliyorum ya da
tamamen katiliyorum” seceneklerigaretlemstir. Bu durum cakanlarin bakg acisi ile

kurumun, prosedurel adaleti blyuk olctidgladigini ispat etmektedir.

Dordunct adalet oOlge “Kurum, terfilerin belirlenmesi konusunda adailetl
davraniyor” ifadesine katilimcilarin %89'u “kismeéd@tiliyorum, katiliyorum ya da
tamamen katiliyorum” seceneklerigaretlemgtir. Bu durum kurumun, caanlarinin
gayretleri kagihginda onlara hak ettikleri kariyer imkéanlarinin \ebildigini

gostermesi agisindan anlamlidir.

Sonu¢ genel olarak derlendirildiginde 4 sorudan ofan 6rgutsel adalet 6lge
sorularina verilen ifadelerin katillanlarin %74’Grafandan “kismen katiliyorum,
katillyorum ya da tamamen katiliyorurgéklinde ksaretlendgi dolayisiyla cakanlarin

calistiklari isletmeye ilgkin adalet algilarinin yiksek olgu gozlemlenmitir.
9.1sgorenlere yapilan giiven dldesonuclarina goresagidaki sonuclara ukalmistir;

Birinci glven 0Ol¢cgi “Bu kurumun bana adil davranggaa olan glvenim
tamdir’ ifadesine katilimcilarin %69'u “kismen Katorum, katillyorum ya da
tamamen katiliyorum” secenekleringaretlemgtir. Bu durum cakanlarin ¢gunluk
itibariyle kurumlarinda gtlik ilkesinden kaynakli bir given unsuru olglinu

gostermesi agisindan anlamlidir.

Ikinci guven olcgi “Bu organizasyonda yoneticiler ve ganlar arasindaki
glven duzeyi cok yuksektir’ ifadesine katilimciar®o72’si “kismen katiliyorum,
katillyorum ya da tamamen katiliyorum” seceneklerigaretlemsgtir. Bu durum
calisanlarin ¢g@unluk itibariyle yoneticilerinden memnun olglunu ve onlarla uyumlu

bir calsma ortami icersinde birlikte giivenle gaklarini gostermektedir.

Uclincui guiven 6lge “Birlikte calistigim insanlar arasindaki giiven dizeyi ¢ok
yuksektir” ifadesine katilimcilarin %630 “kismenatdiyorum, katiliyorum ya da
tamamen katiliyorum” seceneklerinjaretlemgtir. Bu durum ayni departman ya da

brarsta, birlikte benzersieri yapan cakanlarin birbirlerine givendiklerini boylece de
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yakalayabilecekleri takim ruhuyla daha verimli galbileceklerini gostermesi agisindan

anlamlidir.

Doérdunci gluven 6lgg “Bu organizasyonda birbirimize giivenme dlizeyi cok
yuksektir’ ifadesine katilimcilarin %68'i “kismenakliyorum, katiliyorum ya da
tamamen katiliyorum” seceneklerigaretlemstir. Bu durum c¢akanlarin kurumlarinda
bir gliiven havasi egini ve orgut ici yapinin sgaukli isledigini gostermesi agisindan

anlamhidir.

Sonu¢ genel olarak derlendirildiginde 4 sorudan okan orgitsel given 0Olge
sorularina verilen ifadelerin katillanlarin %68’'i raandan “kismen katiliyorum,
katillyorum ya da tamamen katiliyorurgéklinde saretlendgi dolayisiyla ¢cakanlarin

calistiklari isletmeye ilskin gtiven algilarinin yiksek dizeyde agidwgdzlemlennitir.

10. Argtirmada orgutsel [@glik bagimli desiskeninin, orgitsel given Bansiz
degiskenine hangi oranda pla oldugu argtirilmis olup 0,404 dizeyinde bir sonuca
ulastimistir.

Yapilan oneriler isgu sekilde siralanngtir:

1. Orgutlerde sggorenlerin gerek gayretlerinin karklarini almalarinda gerekse
performanslarini arttirabilmelerinde 6rgit taraindgsglanan maddi imkanlar kadar bu
imkanlarin adil bir sekilde uygulanmasinin da g¢anlara guven verege

unutulmamalidir.

2. Isgorenlerin kararlara katilimi ganarak, kendilerine der verildigi gostermelidir.
Isgorenlerden habersiz alinan kararlarin adaletsiplissturaca disundldiginde,
yoneticiler ve ¢akanlar arasinda kurulan@eli ileti simlerin giiven ortami okiuracai
aciktir.

3. Bankacilik sektori gunuldiginde miterilere daha kaliteli hizmet sunabilmek
rekabet sartlarinda ©onemli hale gelinden, o6rgutsel kailigin arttirimasi ile
isgOrenler, mégteriler ile daha iyi ilgkiler kurabilecektir. Bu durum ise orgut c¢ikarlar
ile isgOren cikarlarinin ortak noktalarda bgrhasi ile olgabilecek bir durumdur.

Musterilerden (memnuniyet anketleri) alinan geri ddmiler, gorenlerin
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performanslariyla kiyaslanabilegegibi isgorenlerin alacaklari ddual, prim, ikramiye

gibi tcretlerde bu kapsamda 6rgutsetldesin sglanmasi adina gerlendirilebilir.

4. Adaletli bir 6rgut havasi ojturmay! baarabilen yoneticiler, bunu uzun vadeli bir
politika ve strateji haline getirmelidir. Adaletgasiyla aradii giiven ortamina kagan
isgOrenlerin daha uzun sure orgut Gyeliklerini devattirecekleri ve bu Uyeli de
gonulll olarak surdurecekleri acgiktir. Bunun somdai da ggoren performansindaki

artis, orgut verimliligine d@rudan yansiyacaktir.
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ANKET FORMU

Bu anket; baghlik, adalet ve glven ¢alismasina veri olgturmasi amaciylal3 sorudan
olusmaktadir. Sorulara eksiksiz, g ve ictenlikle cevap vermeniz, bu stremanin amacina
ulasmasinda buyuk katki gkyacaktir. Dgerli yardim ve katkilariniz icigimdiden tgekkdir ederiz.

Yasinizi belirtiniz: () 20-30 () 31-40 ()40 ()50'denfazla

Cinsiyetinizi belirtiniz: () Bay () Bayan

Mezun oldgunuz son okulu belirtiniz: () ilkgretim () Lise () Universite () Lisansiistii
Medeni durumunuzu belirtiniz: () Evli  ( eBar

Bu Isletmede gecen caa sirenizi yil olarak belirtiniz. ( )1-5 ()6-10)11-15 ()16-20 ()20 ve (zeri
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Lutfen gagidaki sorularin size en uygun c| E %‘
olan cevaplarini kadarindaki kutucuklara o g g o g < S
i i = > = c o o
[X] isareti koyarak kodlayiniz. =g E g E § S
n = = & = =
e8| €| ¢ | 2|88

1.Bu Kurumun bsgarisi icin benden beklenen cabanin ¢cok 6tesinde
caba gostermeye hazirim.

2.Bu Kurumun bir pargasi oldumu séylemekten gurur duyuyorum.

3.Kariyerimin geri kalanini bu kurumda gecirgite icin cok
mutluyum.

4.Bu  Kurumun sorunlarini gercekten kendi sorunumarad
goruyorum.

5.Bu Kurumda kalmak icin bana verilecek tim go6ravieabul
ederim.

6.Kurum, calganlarinin  performanslarinin  kadrgini  almasi
konusunda adaletli davraniyor.

7.Kurum, Ucretlerin belirlenmesini adaletli bicimsiglayabiliyor.

8.Kurumun performans derlendirme yontemlerini adaletli
buluyorum.

9.Kurum, terfilerin belirlenmesi konusunda adalddiraniyor.

10.Bu kurumun bana adil davrango®a olan givenim tamdir.

11.Bu organizasyonda yoneticiler ve gahlar arasindaki glven
diizeyi cok yuksektir.

12.Birlikte calstigim insanlar arasindaki gliven diizeyi ¢cok yuksekti

r.

13.Bu organizasyonda birbirimize giivenme dizeyi yidksektir.

Anketimize katildiginiz i¢in tesekkir ederiz.
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