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ONSOZ

Rekabetin hizla arttig1 giinlimiizde isletmelerin yasamlarini siirdiirebilmeleri ve
rakipleri ile basa c¢ikabilmeleri temelde performanslari ile yakindan ilgilidir.
Calisanlarin performanslarinin toplami, 6rgiit performansint meydana getirdigi i¢in is
performansin1 etkileyen degiskenleri incelemek gerekir. Bu tez c¢alismasinda da
egitim sektoriinde is performansini etkileyebilecegi dngoriilen lider destegi, orgiitsel
adalet algis1 ve kisi-orgiit uyumu degiskenleri ele alinmistir. Performansi etkilemesi
beklenen bircok degiskene ragmen Tiirkiye’deki arastirmalar incelendiginde lider
desteginin ve orgiitsel adalet algisinin kisi-orgiit uyumu araciligi ile is performansini
etkileyip etkilemediginin ortaya c¢ikarilmasin1i amaglayan herhangi bir calismaya
rastlanmadig1 i¢in bu konuda literatiire katki saglanabilecegi diistiniilerek bdyle bir
calisma yapilmistir.

Bu calismanin her asamasinda bana yol gdsteren, goriis ve Onerileriyle
yardimlarim esirgemeyen danigsman hocalarim Yrd. Dog. Dr. Ismail BIRER ve Yrd.
Dog. Dr. Irfan AKKOC’ a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ayrica zor zamanlarda gosterdikleri anlayis ve fedakarliktan dolayr sevgili
esim Yesim OZDEMIR ile kizim Tuana Duru OZDEMIR ve oglum Daghan Doruk
OZDEMIR’ e tesekkiir ederim.

Son olarak basta annem ve babam olmak iizere lizerimde emegi olan tim
hocalarima giikranlarimi sunarim.
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OZET

LiDER DESTEGi VE ORGUTSEL ADALET ALGISININ i$
PERFORMANSINA ETKISINDE KiSi-ORGUT UYUMUNUN ARACILIK
ROLU: EGIiTiM SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

OZDEMIR, Onur
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismant: Yrd. Dog. Dr. Ismail BIRER
Ocak 2017, 122 Sayfa

Bu arastirmada, egitim kurumlarinda gorevli 6gretmenlerin performanslari
tizerinde lider desteginin ve orgiitsel adalet algisinin kisi-orgiit uyumu araciligi ile
etkisi tespit edilmeye calisilmistir. Son yillarda lider destegi, orgiitsel adalet, is
performanst ve kisi-Orgiit uyumu kavramlar1 {izerinde arastirma ve inceleme
yapilmustir. Orgiitlerin varligin1 basarili bir sekilde siirdiirebilmesi icin &nem tasiyan
bu kavramlarin iilkemizde de dikkate alinmasi iizerine, bu alanda yapilan arastirma
ve yayin sayilari giderek artis gostermektedir. Ancak, lider destegi ve Orgiitsel
adaletin is performansina etkisinde kisi-Orgiit uyumunun aracilik roliine iliskin
calisma sayisinin arzu edilen diizeyde olmadigi aciktir. Dolayisiyla bu aragtirma
kendi alani igerisinde yapilan ilk ¢aligmalardan biri olmast yoniiyle 6nemlidir. Bu
durumun yani sira; yapilan bu arastirmanin sonuglar1 bakimindan hem isletmelerde
hem de egitim sektoriinde yer alan kurum ve yoneticilere 6nemli kaynak teskil
edecegi diistiniilmektedir.

Aragtirma evrenini Izmir Ili Selguk ilgesi Milli Egitim Miidiirliigiine bagh
okullarda gérev yapan yaklasik 600 6gretmen olusturmaktadir. Caligmanin 6rneklemi
ise basit tesadiifi yontem ile belirlenen 264 Ogretmenden meydana gelmektedir.
Yapilan aragtirmada anket yonteminden faydalanilmistir. Anketler ilk ve orta
dereceli okullarda gorevli yonetici ve dgretmenlere uygulanmigtir. Veriler yiiz yiize

anket yontemi ile toplanmustir.
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Arastirmada elde edilen veriler, SPSS ve AMOS isimli istatistik programlari
araciligi ile analiz edilmistir. Bu kapsamda, degiskenler arasindaki iliskilerin tespit
edilmesinde t-testi, anova testi, regresyon, korelasyon, varyans ve dogrulayici faktor
analizleri ile sobel testi istatistiksel yontemleri kullanilmistir.

Arastirma sonucunda lider destegi ve orgiitsel adalet algisinin kigi-6rgiit uyumu
araciligi ile ¢alisanlarin i performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Lider destegi, orgiitsel adalet, is performansi, kisi-6rgiit uyumu
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ABSTRACT

INTERMEDIARY ROLE OF PERSON-ORGANIZATION FIT IN THE

IMPACT OF LEADER SUPPORT AND ORGANIZATIONAL JUSTICE

PERCEPTION ON JOB PERFORMANCE: A STUDY IN EDUCATION
SECTOR

OZDEMIR, Onur
Master, Department of Management
Thesis Supervisor: Asst. Prof. Dr. ismail BIRER
January 2017, 122 Pages

In this study, it was tried to determine the effect of the support of the teachers
on the performance of the teachers in the educational institutions and the
organizational justice perception through the person-organization adjustment. In
recent years, research has been conducted on the concepts of leader support,
organizational justice, business performance and person-organization adaptation. The
number of researches and publications made on this field is increasing on the
consideration of these concepts which are important for the success of the
organizations in our country. However, it is evident that the number of studies on the
role of leader support and organizational justice as an intermediary for person-
organization alignment under the influence of business performance is not at the
desired level. Therefore, it is important that this research is one of the first studies
carried out within its field. Besides this situation; It is thought that the results of this
research will be an important source for the institutions and managers in both the
enterprises and the education sector.

The research population constitutes approximately 600 teachers who work in
the schools affiliated to Izmir Selcuk District of Izmir National Education

Directorate. The sample of the study is from 264 teachers determined by simple

Xiii



random method. The questionnaire was used in the survey. The questionnaires were
administered to teachers and administrators in elementary and secondary schools.
Data were collected by face-to-face survey method.

The data obtained in the study were analyzed by SPSS and AMOS statistical
programs. In this context, t-test, anova test, regression, correlation, variance and
confirmatory factor analysis and sobel test statistical methods were used in
determining relations between variables.

As a result of the research, it was determined that leader support and
organizational justice perceptions positively and positively affected the work
performance of the employees through person-organization adjustment.

Key words: Leader Support, Organizational Justice, Job Performance, Person-

Organization Fit.
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GIRIS

Glinimiiziin rekabet¢i ve dinamik is ortaminda oOrgiitlerin faaliyetlerini
yiirlitmelerinde ve varliklarint devam ettirmelerinde insan faktorii ¢ok Onemli bir
yere sahiptir.

Orgiitleri hedeflerine ulagtiran, kurumun bagarili olmasm saglayan en temel
kaynak bireylerin becerisi, bilgisi ve is performanslarindaki verimliliktir. Yiiksek
performansla calisan isgorenlerin orgiitsel performansi artirmakta oldugu ve bu
artisin rekabet giiclinii yiikselttigi belirtilmektedir. Yapilan yazin taramasit ve
incelemeler sonucunda isgorenlerin performansina etki etmesi muhtemel lider
destegi, Orgiitsel adalet ve kisi-Orglit uyumu degiskenleri ile ilgili c¢alismalarin
iilkemizde heniiz yeterli sayiya ulasmadigi sOylenebilir. Calismadan elde edilecek
sonuglarin bu konuda ¢alisan akademisyen ve uygulayicilara yol gosterecegi
umulmaktadir.

Son yillarda lider destegi, orgiitsel adalet, is performansi ve kisi-Orgiit uyumu
kavramlari iizerinde arastirma ve inceleme yapilmustir. Orgiitlerin varligini basaril
bir sekilde siirdiirebilmesi i¢in 6nem tasiyan bu kavramlar iilkemizde de dikkate
alinarak bu kavramlar ilizerine yapilan arastirma ve yayin sayilar1 giderek artis
gostermektedir. Ancak, lider destegi ve orgiitsel adaletin is performansina etkisinde
kisi-Orgiit uyumunun aracilik roliine iliskin herhangi bir calisma yapilmamustir.
Dolayisiyla bu arastirma kendi alani igerisinde yapilan ilk ¢aligmalardan olmasi
yoniiyle 6nemlidir. Bu durumun yani sira yapilan bu arastirma sonuglar1 bakimindan
hem isletmelerde hem de egitim sektoriinde yer alan kurum ve yoneticilere dnemli
kaynak teskil edecektir.

Bu caligsma, lider destegi ve orgiitsel adalet algisinin is performansina etkisinde

kisi-Orgilit uyumunun aracilik roliinii egitim alaninda arastirmay1 amacglamaktadir.



Bu arastirmada elde edilen veriler;

1. Lider destegi ile orgiitsel adalet arasindaki iliski diizeyinin anlagilmasinda

2. Lider destegi ile is performansi arasindaki iligski diizeyinin anlasilmasinda

3. Lider destegi ile kisi-orglit uyumu arasindaki iliski diizeyinin

anlagilmasinda

4. Orgiitsel adalet ile is performansi arasindaki iliski diizeyinin anlasiimasinda

5. Orgiitsel adalet ile kisi-orgiit uyumu arasindaki iliski diizeyinin

anlagilmasinda

6. Is performans: ile kisi-orgiit uyumu arasindaki iliski diizeyinin

anlagilmasinda

7. Egitim alaninda ¢alisanlarin lider destegi, orgiitsel adalet, is performansi ve

kisi-orgiit uyumu degiskenleri ile ilgili tutum ve diisiincelerinin ortaya
konmas1 bakimindan,

8. Egitim alaninda algilanan bu degiskenlerin belirlenmesi gibi, farkl

acilardan 6nem arz etmektedir.

Calisma alt1 boliimden meydana gelmektedir. Ilk boliimde; liderlik ve lider
kavramlarmin tarihsel gelisimi ve tarihsel siire¢ igerisinde arastirmacilarin bu
kavrama bakis acilar1 detayli olarak incelenmistir. Ayrica kavramin bu siire¢
icerisindeki farkli tanimlamalarina yer verilmistir. Daha sonra liderligi olusturan gii¢
kaynaklar1 ve arastirmacilar tarafindan ortaya konan farkli liderlik yaklasimlarina
deginilmistir. Orgiitler agisindan liderligin 6nemi ve orgiite olan etkileri iizerinde
durulmus ve son olarak lider destegi kavrami incelenmistir.

Ikinci boliimde; orgiitsel adalet kavrami, tanmimi, dnemi, orgiitsel adaletin alt
boyutlar1 olan dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti ile orgiitsel adalet
teorilerinin siniflandirilmasi ele alinmistir.

Ugiincii  boliimde; is performans: kavrami ve tammi, is performansinin
boyutlari, performans yonetimi ve performans degerlendirmesi kavramlari
incelenmistir.

Dordiincii boliimde; kisi-orgiit uyumu, tiirleri ve bilesenleri kavramsal olarak
irdelenmis, kisi-orgiit uyumu iizerinde yapilan arastirmalarin neler oldugu ve bu
arastirmalarin hangi boyutlar1 ile ele alindig1 incelenmis ve lider destegi, orgiitsel
adalet, is performans1 ve kisi orgiit uyumu degiskenleri arasindaki iliskiler literatiir

taramasi sonucu ortaya konmaya caligilmigtir.



Calismanin besinci boliimiinde diger bir ifade ile arastirma boliimiinde
arastirmanin konusu, arastirmanin amaci ve 6nemi, kapsam ve smirliliklari ile lider
destegi, orgiitsel adalet, is performansi ve kisi-orgiit uyumu degiskenlerin 6lgme
yontemlerinin neler oldugu ve bu 6l¢iim yontemlerinin hangi boyutlar ile 6l¢iildiigii
aciklanmistir. Bu boliimde yontem belirtilmis, varsayimlar ve hipotezler
sunulmustur. Ayrica yapilan anket ¢alismasina iliskin bulgulara yer verilmis ve elde
edilen veriler yorumlanmaya ¢alisilmistir.

Calismanin altinci ve son boliimiinde ise arastirmada elde edilen bulgulara gore
sonug ve Oneriler agiklanmistir. Bu boliimde degiskenler arasi iliskilere yer verilmis

ve ileri ¢aligmalara kaynak teskil etmesi amaciyla oneriler sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

LIiDER DESTEGI

Calismanin bu boliimiinde, liderlik ve lider kavramlariin tarihsel gelisimi ve
tarihsel siire¢ icerisinde arastirmacilarin bu kavrama bakis agilar1 detayli olarak
incelenmistir. Ayrica kavramin bu siire¢ icerisindeki farkli tanimlamalarma yer
verilmistir. Daha sonra liderligi olusturan gii¢c kaynaklar1 ve arastirmacilar tarafindan
ortaya konan farkli liderlik yaklasimlarina deginilmistir. Orgiitler agisindan liderligin
Oonemi ve Orgiite olan etkileri tizerinde durulmus ve son olarak lider destegi kavrami

incelenmistir.
1.1 Liderlik ve Lider Kavrami

Insan, psiko-sosyal bir varliktir. Insanin gerek sosyal bir varlik olmasindan
gerek ise kendi basina karsilayamayacagi istek ve ihtiyaglarinin mevcudiyeti
nedeniyle diger insanlara gereksinim duyar. Bu sebeple insanlar, gruplar meydana
getirerek hareket ederler. Grup hangi tiirde veya seviyede olursa olsun, grup tiyeleri
kendi arasinda igbirligi ve uyumun saglanmasmi, grup normlarina uyulmasini,
grubun ortak hareket edebilmesini, grubun amag ve hedeflerine ulasmasini saglamasi
acisindan grup i¢inden birinin yonlendirici etkiye sahip olmasini isterler (Sayh ve
Baytok, 2014: 5). Iste tam da bu noktada liderlik kavram ve lider gereksinimi ortaya
cikmaktadir. Ancak, gereksinim duyulan lider maalesef her zaman, her
organizasyonda kolayca bulunamayabilir. Ciinkii Eren’in de belirttigi tizere; “Belirli
amac¢ ve hedeflere yonelmis insan gruplarinin meydana getirilmesi ve harekete
gecirilmesi, her insanda kolay kolay bulunmayan ayri bir maharet ve ikna etme
kabiliyetlerini gerektirmektedir” (Eren, 2004: 431).

Insanlarin 6rgiitlenmeye basladigi zamanlardan giiniimiize kadar her dénemde

yonetim diisiincesinin hakim olmasi liderlik olgusunun ortaya g¢ikmasina neden



olmustur. Literatiir taramasinda, zaman igerisinde liderlik kavramina bakis agilarinin
degisiklik gosterdigi goriilmektedir. Gegmis zamanlarda liderlik devlet yonetimi ve
din ile ilgili konularda yogunlasmis olmasina ragmen; gliniimiizde daha ¢ok {iretim
ve verimlilik tabani iizerine oturtulmus bir liderlik yaklasimi 6n plana ¢ikmaktadir.
Arastirmacilarin liderlik ve lider kavramlarini tanimlama bicimleri de bu goriisi
destekler niteliktedir.

Hemphill ve Coons’un 1957 yilinda yaptiklar1 tanima gore liderlik, “paylasilan
amaca yoOnelik olarak, grup faaliyetlerinin birey tarafindan yonetilmesi davranigidir”
(Akt. Erkutlu, 2014: 3). Tekarslan ve digerlerine gore liderlik, “bir amaca dogru
insanlar1 pesinden siiriikleyebilme, mensup oldugu grup iiyelerinin amaglarini
belirleyebilme ve bu amaglarin gerceklestirilmesinde gruba en etkili bicimde yon
verebilme giicii ile ilgili bir kavramdir” (Tekarslan vd., 2000: 121). Zel ise liderligi
“bir grup insani, ortak ve belirli amaglar etrafinda bir araya getirebilme ve bu
amaglar1 gerceklestirmek icin onlari etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin toplami1”
seklinde tamimlamaktadir (Zel, 2006: 110). Northouse ise liderligi dort 6geye
dayandirmaktadir. Buna gore, liderlik bir siirectir, tesiri ihtiva eder, gruplarda vukuu
bulur ve miisterek amaclar1 kapsar. Bu 6gelere dayanarak yapilabilecek tanima gore
liderlik, miisterek amacglar1 olan bireylerin olusturdugu gruba etki etme yoluyla
amaglarin gerceklestirilmesi siirecidir, denilebilir (Northouse, 2013: 5-6). Kogel,
liderligi, “belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaclarimi gergeklestirmek
tizere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve onlar1 yonlendirmesi
slireci” olarak tanimlamaktadir (Kogel, 2014: 668).

Ayni gekilde, lider kavraminin da arastirmacilar tarafindan benzer yaklasimlar
icerisinde tanimlandigi goriilmektedir. Ornegin Tolan, “lider, bu siiregte grubun
amacin belirleyen, grup i¢i iletisimi saglayan, yaratici, etkileyici, orgiitleyici ve
diizenleyici kimsedir” seklinde tanimlarken (Tolan, 1991: 424), Eren ise lideri; “grup
tiyeleri tarafindan hissedilen ancak acikliga kavusmamis olan ortak diisiince ve
arzulart benimsenebilir bir amag¢ biciminde ortaya koyan ve grup iyelerinin
potansiyel giiclerini bu amac etrafinda faaliyete gegiren kisi” seklinde
tanimlamaktadir (Eren, 2001: 465). Baltas ise liderligi, “orgiitiin devamini saglayan,
islerin yapilma sekillerini, nelere deger verildigini belirleyen, vizyon olusturan ve bu
vizyonu Orgiit icinde benimseten kisilerdir” seklinde tanimlamaktadir (Baltas, 2000:

109). Bir bagka tanimda lider, “insanlar1 ve gruplari kendi amaglar1 dogrultusunda



harekete gecirebilme, pesinden siiriikkleyebilme ve insanlari kendi inandig1 sekilde
yonetebilme yetenegine sahip kisiye denir” (Saruhan ve Yildiz, 2009: 251).

Kocgel ve Soylu ise daha detayli tanimlama yapmayi tercih etmislerdir:

Kogel’e gore lider;

bagkalarini belirli ama¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden, onlara ilham veren ve etkileyen, o
kisilerin kendisini isteyerek izlemelerini saglayan kisidir. Baska bir ifade ile bir grup insanin,
kendi kisisel ve grup amaglarin1 gergeklestirmek iizere takip ettikleri, onun istegi, emir ve talimati
dogrultusunda davrandiklar kisidir (Kogel, 2014: 668).

Soylu ve digerlerine gore liderlik siireci;

liderin, izleyicilerin ve sartlarin bir iglevi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. O halde orgiitlerin etkililik
ve verimliligini saglamak igin her durumda gegerli olabilecek liderlik stilinden s6z etme olanagi
bulunmayacaktir. Basta liderin kendisi olmak iizere, izleyicileri, igin niteligi, orgiitiin yapisi ve

kiiltiir gibi degiskenler liderlik stiline tesir edebilecektir (Soylu vd, 2007: 181).

Liderlikle ilgili tanimlar incelendiginde bireylerin kisilik 6zellikleri, davranis
sekilleri, diger insanlar {lizerindeki etkileme, yonlendirme ve yoneltme giicii gibi
hususlarin vurgulanarak liderlik tanimlar1 yapildigi goriilmektedir. Ancak ge¢cmisten
giintimiize gerek liderlik olgusuna yaklasim agisindan farkliliklarin olmasi gerekse
aragtirmacilarin tanimin yapildigi dénemin 6zelliklerinden etkilenmesi, arastirmacilar
tarafindan ortak bir liderlik tanim1 ortaya konulamamasina sebep olmustur.

Yukarida yer alan tanimlamalardan hareketle bu tez genelinde baz alacagimiz
liderlik tanimim1i su sekilde ifade etmek miimkiindiir: liderlik, takipgilerini
etkileyebilme, onlar1 yonlendirebilme gibi davranislarin sergilenerek dahil oldugu
grubun hedef ve amaclarimi gergeklestirebilme siirecidir. Aymi sekilde farkl
kaynaklardaki tanimlarda yer alan ortak 6zellikler dikkate alinmak suretiyle lideri,
farkl1 bakis agilarina saygi duyabilen, kisiler arasinda etkin iletisimi saglayan,

yeniliklere kars1 acik olan, grup iiyelerini etkileyerek belirli amaglari benimseten ve



bu amaclar gerceklestirebilmek icin kisileri faaliyete gecirebilen kimse olarak

tanimlamak miimki{indjir.
1.2 Liderligi Olusturan Gii¢c Kaynaklar:

Giig, Latince “posse” sozciiglinden gelir ve etkileme, etki etme veya degistirme
anlamlarina gelmektedir. Giice sahip olmak kontrol etme ya da degistirmeye yonelik
kapasiteye de sahip olmak demektir. Gilig, tiim liderlik bi¢imleri tarafindan
kullanilmak zorundadir. Ancak giiclin etkili olabilmesi i¢in cezalandirici ya da
zorbaca olmasi da zorunlu degildir. Gii¢, amaglarin ve hedeflerin takibinde, grup
tiyelerine kilavuzluk etmede, onlara yol gostermede ve ahenkli bir sekilde yonetmede
zorlayic1 olmadan da kullanilabilir (Ozdemir, 2003: 160-161).

Liderligin tam anlamiyla kavranabilmesi i¢in giiciin anlagilmas1 gerekir. Ciinkii
liderligin etkin bir bicimde gii¢ kullanma stireci oldugu sdylenebilir. Gii¢ bir bireyin
digerlerinin davranislarina kendi istegi yoniinde etki edebilme kabiliyetidir. Giig,
liderin isgdrenlerin davranis ve kararlari iizerinde sahip olduklar1 etkiyi gosterir. Bir
birey digerlerinin farkli tutum ve davramis sergilemesini saglayabiliyorsa, o kisinin
bagkalar1 tizerinde gilice sahip oldugu soylenebilir. Bagka bir ifade ile giic,
isgorenlerin karar, davranig ve tutumlarina etki edebilme kapasitesi olarak
tanimlanabilir (Dogan, 2005: 80).

Liderin etkin ve basarili olabilmesi i¢in diger faktorlerin yaninda sahip oldugu
giicii kullanmas1 gerektigini soyleyebiliriz. Goriildiigii gibi giicii kullanacak olan
liderin takipgileri tizerinde bir etkiye sahip olmasi beklenmektedir. Kogel’e gore “bir
kisinin giiclinii anlayabilmek i¢in bagkalar ile iliski kurmasi1 gerekmektedir. Sayet
birey, bagkalarin1 kendi belirledigi istikamette davranmaya sevk edebiliyorsa, o
zaman gli¢liidiir denilebilir”. “Gii¢ kaynaklar ile ilgili olarak gesitli siniflamalar
yapilmistir. Bunlar arasinda isletme yonetimi alaninda en ¢ok bilineni ve kullanilani
French ve Raven (1959) tarafindan yapilan siniflamadir. Bu siiflamaya gore liderin
giiclinii alabilecegi bes onemli kaynak vardir” (Kogel, 2014: 652). Bunlar:

a) Yasal Giig:

Yasal gii¢, kanunlar yolu ile ya da daha iist pozisyonda bulunan bireyler
tarafindan verilen ve diger bireylere ne yapmalari veya yapmamalar1 konusunda emir
verme hakkini igeren yetkiye sahip olmaktan ileri gelen bir giic kaynagini ifade

etmektedir. Sosyal yapimin kabullenilmesi toplumda gesitli kisilere yasal giicii



kullanma hakk: verir. Bir kisinin yasal giicliniin alani, o giiclin tayin edilmesiyle
belirlenir (Griffin, 2001: 25).

Bir birey dahil olmak istedigi oOrgiitsel bir yapi tarafindan kabul edildigi
takdirde, o oOrgiitiin otorite sistemini kabul etmis sayilir. Bu sebeple yasal giic,
Orgiitsel yapimin iiyelerinin uymak zorunda olduklarina inandiklari gii¢ kaynagi
olarak nitelendirilebilir (Giirsoy, 2005: 30).

Liderlerin astlarina karst olan bu tiirden gli¢lerine, otorite giici de
denilmektedir. Bir calisanin kurumunda yonetici olarak secilmesi birgok kisinin,
isyerinde onun emirlerini yerine getirme zorunlulugu hissetmeleri, yasal glice 6rnek
olarak verilebilir (Akt. Aslan, 2013: 85).

b) Odiillendirme Giicii

Liderin takipgilerini iyilestirebilme potansiyelidir. Liderler; orgiit igerisinde
bulunan izleyicilerinin, gérevde yiikselmelerine ve licret artiglarina etki edebilirler.
Liderler organizasyon igerisinde sekilsel odiilleri kullanma yetkisini elinde
bulundurdugundan, 6diil verme giiclerini kullanarak izleyicilerini saptanan amag ve
hedefler istikametinde harekete gegmelerini saglayabilirler (Giiney, 2015: 65).

Astlar agisindan bakildiginda da odillendirme gilicii  astlarin, onlan
yonlendirme c¢abalarina uygunluk gostermeleri durumunda aninda veya sonunda
odiillendirileceklerine olan inanci olarak tanimlanabilmektedir. Liderin iicret artis1 ve
terfi ettirtme gibi davraniglari, bunun yani sira astlarin faaliyetleriyle ilgili olarak
ovglide bulunmalari 6diillendirme giiciine 6rnek olusturmaktadir (Aslan, 2013: 87).

Hem lider hem de astlar1 acisindan bakildiginda, 6diillendirme giiciliniin
karsilikli olarak beklentileri yerine getirebilme olasiliginin bulunmasi sonucunda,
calisanlarin motivasyonuna yardimci olarak organizasyonun belirlenen amag ve
hedefleri gerceklestirebilmesine imkan verebilir.

C) Zorlayici Giig

Zorlayic1 gii¢ liderlerde var olan 6zellikli gii¢ tiirlerinden biridir. Zorlayicilik
degisimi etkilemek i¢in kuvvet kullanimini igerir. Liderin astlarint mecbur etmesi,
onlar1 bir sey yapmak i¢in kendi isteklerine aykir1 olarak etkilemesi demektir ve is
cevrelerinde ceza ve oOdilleri manipiile etmeyi kapsayabilir. Baskilar genelde
tehditleri, cezalar1 ve olumsuz ¢alisma saatlerini igerebilir (Northouse, 2013: 11).

Bir diger tammda Ozer, bu giic tiiriinii, liderin, isgdrenlerin drgiitsel gorevleri

yerine getirmedigi hallerde cezalandirma veya verilmekte olan ddiilleri kesme gibi



yaptirimlar: uygulama yetkisi seklinde ifade etmektedir. Cezalandirma giicii de yine
oOrgiitsel tabanli bir glictiir ve yasal giiciin keyfi kullanimindaki gibi onun da adil
olmayan bi¢imlerde kullanimi, iggdrenlerin diismanlik, direng ve firmaya yonelik
azalan baghliklariyla sonuglanmaktadir (Ozer, 2010: 52).

d) Uzmanlik Giicii

Uzmanlik giicii, lider ile takipgileri arasindaki giivene dayali olan iligki ile
yakindan alakalidir. Liderin izleyicileri iizerindeki etkisi, takipgileri tarafindan
benimsenir. Lider uzmanlik giiciinii kullanirken, izleyicilerinin davranislar1 agisindan
bir biitiinlik olusturur ve isteklendirmeyi benimsetir. Uzmanlik giicii, gruba yon
veren kisinin sahip oldugu bilgi, beceri ve tecriibe gibi kaynaklardan meydana gelen
giic tlirtidiir. Takipgilerin davranislarinin ve liderin emirlerine riayet etmelerinin
olumlu yonde etkilenmesi, liderin uzmanlik giiciine inanmalar1 sonucu ortaya
cikmaktadir (Yatkin, 2007: 137).

e) Ozdeslik Giicii ve Karizmatik Gii¢

Liderligi olusturan gii¢ kaynaklarindan yasal gii¢c, odiillendirme giicii ve
zorlayict gii¢ liderin pozisyonu sonucu orta ¢ikan giic tiirleri iken; uzmanlik giicii ve
karizmatik gii¢ liderin kisisel 6zelliklerinden kaynaklanan gii¢ tiirleridir. O nedenle
bu gii¢ tiirtinde bigcimsel bir unvan veya pozisyondan ziyade, liderin kisisel 6zellikleri
onem kazanmaktadir. Astlar, saygi duyup begendikleri liderlerin emirlerini daha
kolay yerine getiririler. Liderin sahip oldugu kisiliginin takipgilerinde esin kaynagi
olusturmasi, onlarin istek ve timitlerini aciga ¢ikarmasi, bu giiciin esasin1 meydana
getirmektedir. Bu giic sayesinde takipgiler, liderlerinin tutum ve davranislarin1 daha
kolay igsellestirirler (Giiney, 2015: 66).

Buraya kadar ifade edilen gii¢ kaynaklari, lider ile takipgileri arasindaki iligki
sonucunda ortaya c¢ikmakla birlikte, bunlarin kesin kurallara bagli olarak
gerceklestigini soyleyemeyiz. Gii¢ kaynaklarinin birbirinden bagimsiz olarak hareket
edemeyecegi g6z Oniinde bulundurulursa bir gilic kaynaginin bir bigimde
kullanilmasi, diger gii¢ kaynaklarmin tesir etme derecesini etkileyebilecektir.
Ornegin, liderin yasal giicii kullanmasi zorlayici giiciinii artirmasma sebep

olabilecekken; 6zdeslik giicinde azalmaya neden olabilir.



1.3 Liderlik Yaklasimlari

Tarihin en eski caglarindan bugiine kadar diger insanlarin liderler tarafindan
nasil etkiledigi konusunda c¢esitli arastirmalar ve calismalar yiiriitiilmiistir. Bu
caligmalar liderlik siirecinin agiklanmasi konusunda yol gdstermeye ve siirecin
anlagilmasina katki saglamak {izere gergeklestirilmistir. Bu yaklasimlar, tarihsel
stire¢ icerisinde birbirlerinin aciklamakta eksik kaldigi noktalar1 aydinlatmak icin
birbiri ardina gelisme gostermistir. Bu arastirmalarin sonuglarma goére, liderlerin
diger insanlar1 nasil etkiledigini aciklamaya ¢alisan bir¢cok kuram gelistirilmis ancak;
liderlik tiirleri arasinda hangisinin takipgileri {izerinde daha tesirli oldugu noktasinda
acgik ve net bir cevaba ulasilamamistir. Buna karsin arastirmacilar, farkli durumlarda
farkl liderlik tiirlerinin izleyiciler iizerinde tesirli oldugu ve birbiri ile ayni olmayan
liderlik davranislarinin ortaya ¢iktifi sonucuna varmislardir (Basaran, 1998: 47,
Bolat vd., 2008: 172, Aktan vd., 2014: 58).

Liderlik ile ilgili arastirma sonuglart incelendiginde, oncelikle liderlerin
ozellikleri ve davranis bigimlerine yogunlasildigi ve bu boyutlara ait baz1 6nemli
sonuclara ulasildig1 goriilmektedir. Bu durumun liderlik konusunda ortaya konulan
yaklasimlar agisindan zaman icerinde arastirmacilara; &zellikler yaklasimi,
davranigsal yaklasim, durumsal liderlik yaklasimlar1 ve liderlikte giincel yaklasimlar

bi¢iminde bir siniflandirmaya gidilmesine sebep oldugu ifade edilebilir.
1.3.1 Ozellikler Yaklasimi

Northouse, ‘Theory and Practice’ isimli ¢aligmasinda literatiirde genel olarak
kabul gormiis 6zellikler yaklagimi yerine kisilik yaklagimi ifadesini kullanmstir.
Northouse’a gore bu yaklasimda arastirmacilar, liderlerin hangi 06zellikleri
sergiledikleri ve kimlerin bu ozelliklere sahip oldugu ile ilgilenirler. Liderlik
siirecinde esas olan lider ve liderin kisiligidir. Isletmeler belirli mevkiler igin
kendilerince Onemli olan karakteristik veya kisilik Ozelliklerini belirleyerek, o
pozisyona alinacak kisinin kendi ihtiyag¢larini karsilayip karsilamayacagini ile alakali
degerlendirme olgiitleri kullanabilirler. 20.ylizy1l siiresince arastirmacilar tarafindan
ilgi duyulan liderlik caligmalarinin ilk sistematik girimlerinden biri 6zellikler
yaklasimidir. 20.yiizyilla dagilmis olmakla beraber, bu yaklasima iyi bir genel
degerlendirme 1948 ve 1974 yillarinda Stogdill tarafindan yapilmistir. Stogdill ilk
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calismasinda farkli gruplardaki kisilerin nasil lider olduklart ile ilgili 6nemli liderlik
ozellikleri tespit etmistir. Bu calismada ayni zamanda kisinin tek basma lider
olamayacagimi ciinkii o kisinin belli bazi1 kisiliklere sahip oldugunu da ortaya
koymaktadir. Stogdill 1974 yilinda yayinlanan ikinci arastirmasinda elde ettigi
bulgularini ilk ¢aligmasi ile karsilagtirmistir. Buna gore, ilk calisma liderligin genel
olarak kisisel faktorler ile degil, durumsal faktorlerle belirlendigini ima ederken,
ikinci ¢calisma hem kisilik hem de durumsal faktorlerin liderlikte belirleyici oldugunu
savunmaktadir. Temelde, ikinci ¢alisma liderin 6zelliklerinin liderligin bir pargasi
olan baslangigtaki kisilik diigsiincesini gegerli kilmistir (Akt. Northouse, 2013: 19-
29).

“Biiyilk Adam Teorisi” olarak da anilan bu yaklasim kapsaminda basarili
liderlerin Gzelliklerini belirlemeye yonelik ¢ok sayida arastirma yapilmistir.
Arastirmalarin  ¢ogunda, liderlerin zeki, analiz yapabilen, diisiincelerini iyi bir
bicimde aktarabilen, sabirli ve azimli olma ortak Ozelliklerine sahip olduklari
belirlenmistir (Sorensen ve Goethels, 2004: 867-874).

Liderligin tek aktorii olarak lider goriiliirken takipgiler de pasif ve tepkisel
olarak konumlandirilmistir. Dolayisiyla toplumsal olarak resmi hiyerarsi iginde
kimin gii¢lii ve lider oldugu, kimlerin zayif ve yonetilen oldugu dnceden belirlidir
(Akyildiz ve Turung, 2013: 223).

Liderin kisisel ozelliklerini temel alan bu yaklasimin, liderlik siirecini izah
etmedeki yetersizligi lizerine arastirmacilar, belli bir ama¢ ve hedef etrafinda
toplanmis kisiler tarafindan olusturulan gruplarin meydana gelis bi¢imine ve
isleyisine odaklanmaya baslamiglardir. Liderin kisisel 0Ozelliklerinin yerine,
takipgilerinin 6zelliklerine ve liderin davranig bigimlerine yogunlasmislardir (Kogel,
2014: 678).

1.3.2 Davramssal Liderlik Yaklasimlar

Aragtirmacilar tarafindan liderin basarili olabilmesi i¢in yalnizca kisisel
ozelliklerinin ve niteliklerinin yeterli olamayacagi fikrinden hareketle, liderin
davraniglar1 ve lider ile takipgileri arasindaki iliskinin 6zelligi odak noktasi haline
gelmistir. Bu dogrultuda yapilan calismalarda liderin, liderlik yaparken ortaya
koydugu davranis bi¢iminin, kisisel 6zelliklerine gore daha kolay gozlemlenebilir

olmasmin da etkisi oldugunu sdylemek yanlis olmayacaktir. Yapilan caligmalar
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incelendiginde davranissal liderlik yaklasiminda liderin izleyicileri ile olan iletisimi,
onlar1 ama¢ ve hedeflere yoneltme bi¢imi, motive etme, kontrol ve degerlendirme
sekli gibi faktorlerin liderin etkin ve basarili olmasina tesir edebilecek etmenler
olarak ortaya ¢iktigini soyleyebiliriz.

Arastirmacilar tarafindan liderlerin ortaya koydugu davranis sekillerini
inceleyen bir¢ok ¢alisma yapilmis ve bu ¢aligmalarin sonucunda elde edilen verilere
gore birbirinden farkli liderlik tanimlamalar1 ortaya c¢ikaran degisik kuram ve
yaklasimlar gelistirilmistir. Bu calismalarda yonetim alaninda arastirma yapan
kisiler, lider olarak benimsenen bireylerin, liderlik davraniglarini sergilerken temelde
iki ortak noktada bulustuklari goriilmiistiir. Bu iki nokta, ise veya goreve yonelik
olma ve kisiye yonelik olma 6zellikleridir (Paksoy, 2002: 171).

Liderlik alaninda yapilan arastirmalardan davranissal liderlik yaklasimlarina
temel teskil edebilecek ve en ¢ok bilinen liderlik c¢alismalardan baslicalari; Ohio
State Universitesi Liderlik Calismalar1, Michigan Universitesi Liderlik Calismalari,
Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi, McGregor’un X ve Y Teorileri ve

Likert’in Sistem 4 Modeli’dir.
1.3.2.1 Ohio State Universitesi liderlik calismalarn

Ohio Eyalet Universitesi biinyesinde olan Is Arastirmalar Biirosu tarafindan,
liderlik boyutlar1 iizerine 20.yy’in ikinci ¢eyreginde yapilan c¢alismalar sonucunda
1800’e yakin liderlik boyutu ortaya konmus ancak; bu boyutlarda sadelestirmeye
gidilerek igerigi degistirilmeden sayr 150’ye disiiriilmiistiir. Yapilan caligmalar
kapsaminda liderlik ile ilgili anket sorular1 olusturulmus ve farkli gruplarda yer alan
cesitli kisilere bu sorular sorulmustur. Anket sorularina verilen cevaplar iizerinde
yapilan faktor analizi sonucunda liderlik kavraminin tanimi yapilmaya calisilmis ve
liderlik davranigi iki boyutta ele alinmistir. Buna gore liderlik, bir bireyin dahil
oldugu organizasyonun amaglarint gergeklestirebilmek i¢in o organizasyonda yer
alan kisileri idare etme davranisi olarak tarif edilmis ve ayrica liderlik davranisi
kisiyi dikkate alma veya c¢alisanlara ilgi gosterme, anlayis ve ise agirlik verme veya
yapiy1 harekete gecirme, inisiyatif olmak {izere iki bagimsiz boyutta toplanmistir.
Davranigsal yaklasimlar kapsaminda ortaya konan kisiye yonelik olma boyutu, lider

ile orgiit liyeleri arasindaki arkadasghigi, karsilikli gliveni ve saygiyr vurgularken, ise
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yonelik olma boyutu; liderin goreve ait konulara olan egilimini ifade etmektedir
(Tagraf ve Calman, 2009: 137).

Giiney’e gore, Ohio State Universitesi liderlik calismalar1 sonucunda,
calisanlara ilgi gosterme davraniginin yiiksek olmasi calisanlarin is tatmin oranini
yiikseltmekte, is devamsizligini ve personel devir hizini azaltmaktadir. Liderin
takipgilerini grubun amaclart dogrultusunda tesvik etme davraniglar1 ne kadar fazla
olursa, grupta yer alan diger bireylerin de performansi o dl¢iide artmaktadir (Giiney,
2015: 380).

Bu calismalar dogrultusunda, davranigsal liderlik yaklasimi kapsaminda
liderler Sekil 1°de de goriilecegi tizere dort farkli sekilde liderlik davranisi
gosterebilirler (Bolat, 2008: 11).

Yiiksek
A 2 1
Kisiyi Dikkate Alma Kisiyi Dikkate Alma
< Yiiksek Yiiksek
i Isi Dikkate Alma Isi Dikkate Alma
g Diigiik Yiiksek
E 3 4
E Kisiyi Dikkate Alma Kisiyi Dikkate Alma
] Diisiik Diisiik
Isi Dikkate Alma Isi Dikkate Alma
Diistik Yiiksek
Diisiik >
Diisiik iSi DIKKATE ALMA Yiiksek

Sekil 1.1: Ohio State Universitesi liderlik calismalar1 (Bolat, T. (2008). Doniisiimcii Liderlik, Personeli
Giiglendirme ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Iliskisi. Ankara: Detay Anatolia Akademik Yayincilik).

1.3.2.2 Michigan Universitesi liderlik ¢alismalari

Ohio Eyalet Universitesinin 20.yy’mn ikinci g¢eyreginde liderlik konusunda
yaptig1 calismalar ile ayn1 doneme rastlayan zamanlarda Rensis Likert’in

yonlendirmesi ile Michigan Universitesi'nde de benzer calismalar yapilmstir. Etkili
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liderligi tanimlayabilmek i¢in yapilan arastirmalar sonucunda, gruba dahil bireylerin
performansini ve etkinligini artiran davraniglarin, etkin liderlik davranisi oldugu
belirlenmistir (Simsek ve Fidan, 2005: 74).

Farkli endiistri gruplarinda yapilan arastirmalarda, ilki ise yonelik liderlik tarzi;
ikincisi de iggorene yonelik liderlik tarzi olmak tizere liderlerin iki temel davranisi
lizerinde durulmustur. Isgoreni temel alan liderler, 6ncelikle galisanlarin istek ve
beklentilerini  karsilamak amaciyla onlarin ihtiyaglarin1 gozeten kimselerdir.
Calisanlarin yaptiklar1 isten tatmin olmalar1 ve memnuniyet duymalarini saglamak
amaciyla c¢alisanlariyla olan iletisime, iligkilere 6nem veren, ¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesine yonelik faaliyetlerde bulunan liderlik davranisi sergilerler (Bolat
vd., 2008: 175). “Ise yonelik lider ise, grup iiyelerinin énceden belirlenen yéntemlere
gore calisip calismadiklarin1 yakindan kontrol eden, biiylik 6l¢lide cezalandirma ve
makama dayanan resmi otoritesini kullanan bir davranis gosterir” (Kogel, 2014:
678).

Michigan Universitesinin liderlik konusunda yapti§1 arastirmalar neticesinde
ulagilan sonuglara daha kapsamli olarak bakmak gerekirse, yukarida da bahsettigimiz
tizere etkin liderlik tarif edilmeye calisilmistir. Buna gore etkin lider, takipeileri ile
yakin iligkiler kuran, onlar1 destekleyen, karar alma konusunda tek basina hareket
etmeyip; grubun kararlar1 dogrultusunda yon ¢izen, takipgilerine gercekei ve yliksek
performans gosterebilecekleri hedefler veren ve bu hedeflere ulasilabilmesini tesvik
eden kisidir. Etkin liderler, grup tiretkenligi acgisindan takipgilerine gére daha pasif
rol uistlenirler. Gruplarin iiretkenliginin artmasi liderden ¢ok grup tiyelerinin iiretimin
merkezinde yer almasi ile saglanabilir (Simsek vd., 2001: 175). “Buna gore, isgbrene
yonelik liderlik tarzinin orgiitlerde daha yiiksek is tatmini ve verimlilige yol acacag:

goriilmektedir” (Bakan ve Dogan, 2013: 16).
1.3.2.3 Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matriksi

Blake ve Mouton, Ohio Eyalet Universitesi ve Michigan Universitesi
caligmalarinda ulasilan sonuglardan yola ¢ikarak, bu iki ¢alismadan ¢ikan davranissal
liderlik boyutlariyla biiyiik benzerlik gosteren yoneticilerin davraniglarini agiklamada
kullanilabilecek Yonetim Tarzi Matriksi isimli bir yap1 gelistirmislerdir (Akt.
Simsek, 2008: 201).
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Arikan’a gore, Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matrisi’, insan iligkilerine
ilgi ve iiretime ilgi olarak ifade edilen iki boyutun c¢esitli bilesimleri sonucu ortaya
¢ikan bes farkl liderlik tarzini tanimlamaktadir (Arikan, 2003: 5-8):

(1,1) Ciliz Liderlik: “Bu tarz liderlikte, yonetici iiretim ve insanlarla fazla ilgili
degildir. Ast — dist iligkisi agisindan lider, olduk¢a mesafeli bir tarz sergiler.
Davranislar1 son derece pasiftir ve kendisinden beklenilenden fazlasini veremez.”

(1,9) Sehir Kuliibii Liderlik: “Bu tarzi sergileyen lider iiretimle pek fazla
ilgilenmez. Astlar1 ile sosyal iliskilerini giiclendirmek ister. Yaraticiliklar diisiik
diizeydedir.”

(9,1) Goérev Liderligi: “Bu tarz lider, basariy1 kar ve iiretim ile dlger. Uretimi
artirmak i¢in gerekli hallerde insanlarin igine son verir. Bu tiir liderlikte hem yonetici
hem de astlar1 yaratici fikir ortaya koyamazlar.”

(5,5) Orta Yolcu Liderlik: “Bu tarzdaki liderlikte is ve insan iliskileri arasinda
denge kurma egilimi vardir. Ust ast1 ile bire bir etkilesim i¢inde olmay tercih eder.
Yaraticilik (5,5) liderinin bir parcasi degildir. Bu tarz liderlikte miikkemmellik bir
itopyadir.”

(9,9) Ekip Liderligi: “Basar1 ve katilim, orgiitsel performans ve bireysel
isteklendirme i¢in iki temel unsur olarak kabul edilir. Yonetici ve astlar1 arasinda
karsilikli anlayis ve uzlagsma vardir. (9,9) lideri giiclii ve yaratici kararlar alinmasina

¢ok Oonem verir.”
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Sekil 1.2: Robert Blake ve John Mouton’un yonetim tarzi 6lgegi (Molloy, P. L. (1998). A Review of the
Managerial Grid Model of Leadership and its Role as a Model of Leadership Culture, Aquarius Consulting).
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1.3.2.4 McGregor’un X ve Y teorileri

Endiistriyel psikoloji alaninda calismalar yapan Amerikali bilim adami
Douglas McGregor, liderlik iizerine yaptigi ¢alismalar sonucunda, liderin
organizasyondaki insanlar1 ¢alistirmada farkli iki goriise sahip oldugunu ifade etmis
ve bunlart X ve Y bashg altinda iki boyutta siniflandirmistir. McGregor, birinci
goriisiinde klasik yaklagimi tasvir etmis ve bunu X Teorisi olarak isimlendirmistir.
Daha sonra bu kurama siddetle kars1 cikarak Beseri Iliskiler Kurami’nin temelini
olusturan Y Teorisi’ni ortaya atmistir (Akt. Aslan, 2013: 123-124).

“X ve Y Teorilerinde McGregor Ozetle bazi varsayimlarda bulunmaktadir.
Buna gore X Teorisinde” (Akt. Mucuk, 2014: 167-168);

1. Insan yaradilis1 itibar1 ile ¢aligmaktan hoslanmaz, tembeldir ve imkan

bulursa is yapmaktan kacinir.

2. Cogu insanin ¢alismaktan hoglanmamasi sebebi ile onlar1 ¢aligmalari igin

zorlamak, denetlemek, ceza ile korkutmak gerekir.

3. Insanlar genellikle sorumluluk almak istemezler; yonetmek yerine

yonetilmeyi tercih ederler ve is glivencesine sahip olmak isterler.

Y Teorisi’nin ise baslica varsayimlari da sunlardir:

1. Cogu insan i¢in ¢alismak da oyun oynamak veya dinlenmek gibi dogal ve

zevkli olabilir.

2. Insanlar kendi kendini yonetip, denetleyerek amaglarma ulagabilir. Bunun

i¢in onlar1 kontrol etmeye ihtiyac yoktur.

3. Bireylerin, orgiitlerin amagclarint igsellestirme Olgiileri verilen odiillerle

orantilidir.

4. Orgiitlerdeki sorunlarin ¢dziimii icin, insanlar yeterli zeka, hayal giicii ve

yaraticiliga sahiptir.

5. Cagdas endiistri toplumunda ortalama bir insan, zihni yeteneklerinin kisith

bir boliimiinii kullanir.

Yukarida da bahsedildigi tizere McGregor, liderin, mahiyetindeki ¢alisanlarina
karsi, birbiri ile zit yonlii olan iki farkli bakis agisina sahip olabilecegini
savunmustur. X teorisi olarak isimlendirdigi varsayiminda, mahiyetindeki isgérenleri
tamamen is yapmaktan kacinma egiliminde goren bir liderden, Y teorisi olarak

isimlendirdigi varsayiminda ise isgorenlerine insani bir bigimde yaklasan ve onlarin
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sahip oldugu potansiyelinin isteklendirme ile arttirilabilecegi inancinda olan bir

liderden bahsetmektedir (Akt. Memis, 2006: 16).
1.3.2.5 Likert’in sistem 4 modeli

Likert, orgiitlerin etkinligini birbirinden ayiran yapisal ve davranigsal 6gelerin
neler oldugunu belirlemek amaciyla yaptigi aragtirmalarinda bir yoneticinin
davraniglarini sistem 1-2-3-4 olmak tizere siniflandirmistir. Buna dayali olarak Likert
ve arkadaslari, yoneticilerle yaptiklari goriigmelerinin sonucunda dort tiir liderlik
modeli gelistirmislerdir (Akt. Aslan, 2013: 125). Rensis Likert’in dort tiir liderlik
modeli su sekildedir:

Sistem 1 — lIstismarc1 Otoriter Liderlik: Calisanlarma hicbir konuda giiveni
olmayan bu lider, onlara sorumluluk vermekten kaginir. Tiim kararlar1 kendisi alir ve
emir-komuta zinciriyle alt basamaklara gonderir. Calisanlar korku ve cezalarla baski
altinda tutulur. Siki kontrollere karsin organizasyona kargt adeta kin, nefret ve
intikam duygulartyla ytiklii kiiciik alt gruplarin olusmasina neden olan bir yonetim
tarzidir (Yalcin, 2002: 205).

Sistem 2 — Yardimsever (Babacan, Koruyucu) Otoriter Liderlik: Lider,
takipgilerini motive edebilmek i¢in mali ddiiller veya caydirici cezalar kullanabilir.
Astlar ise faaliyetlerinde tedbirli ve ¢ekingen davranir. Lider ile astlari arasindaki
iletisim genellikle tek yonliidiir. Iletisimin yonii liderden izleyicisine dogru olmakla
birlikte, kismen liderin lehine olan durumlarda bu yén tersine donebilir. Orgiitsel
amaglarin belirlenmesi gibi dnemli konularda iist kademe yonetim karar alirken, bazi
sinirlt durumlarda bu yetki daha alt kademe yonetime devredilebilir. Organizasyon
igerisindeki yonetim ve kontrol etme giicii iist kademenin elindedir, fakat birtakim
kontrol siirecleri orta ve alt kademe yonetime devredilebilmektedir (Bakan ve Bulut,
2004: 158).

Sistem 3 — Katilimci Liderlik: Bu liderlik yaklasiminda lider, bir konuda karar
alirken astlarmin diisiincelerini de dikkate almaktadir. Lider ile takipgileri arasinda
giivene dayali bir iliski s6z konusudur. Istenilen sonuglara ulasilabilmesi bakimindan
lider, alacagi karara astlarini da dahil eder. Iletisimin yonii izleyiciden, lidere
dogrudur. Lider, astlarin1 motive edebilmek amaciyla ddiillendirme yoluna bagvurur

(Bakan ve Dogan, 2013: 19).
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Sistem 4 — Demokratik Liderlik: Rensis Likert tarafindan yukarida ifade edilen
liderlik yaklagimlarina oranla 6n plana ¢ikardigi bu yonetim bi¢iminde, lider ile
astlar1 arasinda tam bir giivene dayanan iliski s6z konusudur. (Yagmurlu, 2004: 42).
Orgiitiin amaglarinin  belirlenmesi noktasinda almacak kararlar isgorenler ve
yoneticiler tarafindan birlikte alinir (Simsek, 2005: 194). Bu liderlik yaklasiminda,
orgiit icerisinde hem liderden izleyiciye dogru hem de izleyiciden lidere dogru olmak
tizere karsilikli iletisim s6z konusudur (Bakan ve Bulut, 2004:158). Likert’in liderlik
yaklasimlar1 ile ilgili varsayimlarim1 igeren bu dort grubun ozellikleri asagidaki

tabloda 6zet olarak gosterilmistir.

Tablo 1.1: Likert’in sistem 4 modeli (Kogel, T. (2014). Isletme Yoneticiligi. Istanbul: Beta Yaymevi).

Sistem 1 Sistem 2

Sistem 4
(Demokratik)

Sistem 3
(Katilimer)

Liderlik

Degiskeni (Istismarci

Otoriter)

(Yardimsever
Otoriter)

Hizmetci ile efendisi | Kismen giivenir

1.Astlara olan arasindaki gibi bir fakat kararlarla Biitiin konularda tam

Astlara giivenmez

olan iligkisi

¢Oziimiinde astlarin

fikrini nadiren alir.

sorar.

ve onlar1

kullanmaya caligir.

giiven giiven anlayisina ilgili kontrole sahip | olarak giivenir.
sahiptir. olmak ister.
Astlar is ile ilgili
konular1 tartismak . L Lo
Astlar, kendilerini Astlar kendilerini Astlar kendilerini
2.Astlarin konusunda )
B ) L fazla serbest oldukea serbest tamamu ile serbest
algiladigi serbesti | kendilerini hi¢ . . .
hissetmez. hisseder. hisseder.
serbest
hissetmezler.
Isle ilgili Genel olarak
3.Ustiin astlarla sorunlarm Bazen astlarin fikrini | astlarin fikrini alir Daima astlarin fikrini

alir, onlar1 kullanir.

1.3.3 Durumsal Liderlik Yaklasimlar:

Durumsallik yaklagiminda liderlerin, zaman, mekan ve sartlara bagli olarak
ortaya c¢iktig1 ileri stirlilmektedir. Buna gore, tek ve en iyi yonetim tarzi olamayacagi
ve liderlerin davranislarimin sartlara gore degisebilecegi savunulmaktadir. Bu
baglamda belli durumlarda en uygun liderlik tarzinin nasil olmasi gerektigi
arastirtlmig ve sonug¢ olarak isin niteligi, takipgilerin 6zellik ve deneyimleri ile
grubun gorevi gibi bir¢cok baglamsal degiskenin liderin etkinliginde diizenleyici

etkiye sahip oldugu saptanmistir (Akyildiz ve Turung, 2013: 224-225).
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“Liderligin i¢inde bulunulan ¢evre, zaman ve kosullarin da etkisiyle sekillenen
bir silire¢ oldugu goriisiinii benimseyen durumsallik yaklasgimini temsil eden
calismalar, Fiedler’in Durumsallik Teorisi, House’un Yol Amag Teorisi ve Vroom ve

Yetton’un Karar Verme Modelidir” (Biiylikbese, 2012: 14).
1.3.3.1 Fiedler’in durumsallik teorisi

Fiedler tarafindan ortaya konan bu teoride, lider ile izleyicileri arasindaki
iliskide, liderin yetkisinden ve pozisyonundan dogan giiciin izleyiciler iizerindeki
etkisi esastir. Orgiit igerisinde liderin, takipgileri ile iyi iliskiler kurabilmesi, gérevin
yerine getirilmesi konusunda basar1 saglayabilmesi, kendi konumunu daha da
saglamlastirdigi anlamina gelebilir. Tersi durumlar s6z konusu oldugunda ise,
astlarin lidere kars1 sevgisinde azalma, gorev tasarimlarinda eksiklik ve dolayistyla
liderin pozisyon giiciinde azalma meydana gelebilecektir. Diger bir anlatimla, liderin
etkili olup olmamas1 durum ile alakalidir (Leblebici, 2008: 65).

Fiedler, liderlik konusunda yaptig1 aragtirmalara liderlerin davraniglarini
inceleyerek baslamistir. Buna gore liderlerin farkli durumlar karsisinda sergiledikleri
davraniglar onlarin liderlik = stillerini meydana getirmektedir. Fiedler, kendi
gelistirdigi anketi kullanarak yaptigi ¢aligma sonucunda gorev yonelimli ve insan
yonelimli olmak {izere iki tip liderlik tarzi ortaya koymaktadir. Isgdrenler ile yapilan
anket calismasinin sonuglaria gore, calisma arkadaslarini olumlu 6zelliklerine gore
degerlendiren isgorenler insan yonelimli; calisma arkadaslarini olumsuz 6zelliklerine
gore degerlendiren isgorenler de gorev yonelimli liderler olarak siniflandirilabilir.
Fiedler’in yaptig1 calisma sonucu ortaya cikan liderlik 6zellikleri birbirinden farkli
olmasina ragmen, tamamiyla bir liderlik tarzina sahip lidere rastlamak olas1 degildir
(Kegecioglu, 2003: 171-173).

Netice itibariyle hangi tip liderligin daha etkin olacagi kosullara gore degisiklik
gostermektedir. Buna gore, olumlu veya olumsuz kosullar altinda, géreve yonelik
liderlik etkin olabilecekken; orta diizey olumlu kosullarda insana yonelik liderlik

etkin olacaktir (Atak vd., 1999: 226).
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1.3.3.2 House’un yol amacg teorisi

Bu liderlik teorisinin amaci, g¢alisan motivasyonuna odaklanarak calisan
performansi ve memnuniyetini artirmaktir. Yol Amag¢ Kuraminin temelini olusturan
diislince, aslar gorevi yerine getirme konusunda kendilerini yeterli goriirlerse,
cabalarinin belli bazi neticelerle sonuglanacagina inanirlarsa ve yaptiklari ig karsinda
aldiklar1 iicretin ise deger bir ticret olduguna inanmalar1 durumunda, daha iyi motive
olacaklarini savunan beklentidir (Northouse, 2013: 137).

Yol Amag Teorisi’nin uygulamali arastirmasini1 yapmak olduk¢a zordur. Model
ile ilgili arastirma sonuglarinin ise farkli bulgular elde ettigi goriilmektedir.
Arastirmalardan bazilari, etkin liderligin izleyicilerinin amaglar1 6niindeki engelleri
kaldirmak olmadigini, bazilar1 ise teorinin uygulamali arastirmalardaki sonucunun
tam bir hayal kiriklig1 oldugunu belirtmektedir. Ancak bazi arastirmacilar teoriyi test
edebilecek yeterlilikte aragtirma tasariminin heniiz olusturulamadigini ifade
etmektedir. Bu nedenle teoriye iliskin yazinda kesin bir bakis agisinin

gelistirilemedigi gortilmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 385).

Lider Lideramaglara Astlar ¢ok
amaglarla ulagma yolunu daha fazla
odilleri — agiklar ve _— giidiilenmis
iligkilendirir gelistirir olurlar
f A\ 4

Astlar iist Hem bireysel hem

diizeyde - 5 de orgiitsel

performans amaglara ulasilir

gosterirler

Sekil 1.3: Yol-amag teorisindeki liderlik siireci (Ergetin, S. S. (2000). Lider Sarmalinda Vizyon. Ankara: Nobel
Yaynlart).

House Yol Amag¢ Modelinde astlarin motivasyonlarini, performanslarini ve
memnuniyetlerini etkileyen dort tip liderlikten s6z edilmektedir (Akt. Bakan ve
Dogan, 2013: 26-27):

Emir Verici — Otoriter Lider: Yapiy1 harekete gecirme tarzina benzer bir

liderlik tarzidir. Yetki tamamen liderde toplanmistir. Lider, islerini yiiriitiirken
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calisanlarin goriislerine basvurmaz. Calisanlar sadece liderden aldiklari emirleri
yerine getiren kisilerdir.

Destekleyici — Demokratik Lider: Lider sahip oldugu yetkilerini ¢alisanlariyla
paylasma egilimi gostermektedir. Bu sebeple lider alinacak her kararda galisanlarinin
goriislerine bagvurur, onlarin verdigi diistinceler dogrultusunda ne yapacagmna karar
Verir.

Katilimc1 Lider: Lider, bilgi ve fikirleri astlariyla paylasir. Karar vermeye
yonelik faaliyetlerde ¢alisanlarin katilimi saglanir. Yani katilimer lider, herhangi bir
konuda karar almadan Once astlarinin diisiincelerini soran ve bu diisiinceleri dikkate
alan liderdir.

Basar1 Arayicti — Tam Serbesti Taniyan Lider: Basar1 yonelimli lider,
calisanlarina hedefler koyan, basariya ulasabilmek i¢in astlarina bazi serbestlikler
tantyan ve onlarda giiven duygusu meydana getiren liderdir. Calisanlarindan en
yiikksek performansi gostermelerini ister ve bunu basarmalari i¢in Odiillendirme

giiclinden faydalanir.

1.3.3.3 Vroom ve Yetton’un karar verme modeli

Bu teoride liderin karar verme siireci lizerinde durulmus ve liderlikte yapilmasi
gereken en Onemli seyin karar vermek oldugu agiklanmistir. Tabi karar vermenin
yaninda takipgilerin bu kararlara katiliminin saglanmasi da 6nemlidir. Takipgilerin
kararlara katiliminin saglanmasi belirlenen amag ve hedeflere ulasmay1 kolaylastirir.
Ayni zamanda liderin grup lzerinde etkinligini de saglar. Burada 6nemli olan
takipgilerin ne zaman ve nerede kararlara katilmalar1 gerektigini belirlemektir. Yani,
karar verme yine gilindeme gelmektedir. Teoride i¢inde bulunulan durumun
ozelliklerine bagli olarak kag¢ astin kararlarin verilmesine katilacag: belirlenmektedir.
Burada lidere diisen gorev, alternatif kararlar1 dikkate alarak degerlendirmeler
yapmak ve kararlarin alinmasinda miimkiin oldugunca ¢ok sayida astin katilimini
saglamaktir (Giiney, 2015: 402).

Vroom ve Yetton’a gore liderin verdigi bir kararin etkin olup olmadigi
sonucuna ulasabilmek icin asagida yer alan {i¢ onemli 6zellige bakmak gerekir.
Bunlar (Zel, 2001: 131-132):

Kararin Niteligi: Karar vericiler tarafindan astlarin da katilimiyla alinan

kararlar, yapilan isin verimliligini ve etkililigini dogrudan etkileyen 6nemli bir
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unsurdur. Alman kararlar igsgdrenlerin motivasyonlar1 ve performanslar iizerinde
direkt bir etkiye sahip olabilir. Organizasyon igerisinde alinan bazi kararlarin
yukarida bahsedildigi iizere isgdrenler {lizerinde direkt etkiye neden olmasinin
yaninda; alinan bazi kararlarin ise etkisi daha sinirli olabilir. Kisaca, orgiit igerisinde
alman kararlar, isgorenler ve ¢alisma hayat1 ile ilgiliyse verimlilige ve etkinlige
direkt etki yapabilir.

Kararin Kabul Edilebilirligi: Modele gore, liderin kullandig1 karar yontemleri,
calisanlarin karar mekanizmasma katilmasma olanak vermelidir. Aksi takdirde,
calisanlarin katilimi1 olmaksizin alinan kararlar teknik olarak dogru olsa bile
uygulamada basarisizliga ugrayabilir. Cilinkii alinan kararlart uygulamak zorunda
olan calisanlar s6z konusu kararlara kars1 direnebilir. Direnisler ve protestolar orgiit
icinde huzursuzluklara, ast-list iligkilerinin bozulmasina ve dolayli olarak da
etkinligin ve verimliligin azalmasina neden olabilir. Eger calisanlar, organizasyon
icinde alman kararlart kendi kararlartymis gibi benimserlerse, kararlari etkin bir
sekilde uygulamaya daha yatkin olabilirler.

Vaktinde Davranmak: Liderlerin etkin kararlar verebilmesi i¢in zamani iyi
yonetmeleri gerekmektedir. Zamanindan daha gec¢ alinan kararlar zaman kaybina
neden olacak ve ayn1 zaman verilen kararin etkinligi azaltacaktir. Bu nedenle lider

verimli ve etkili bir karar1 en makul siirede verebilmelidir.

1.3.4 Liderlikte Giincel Yaklasimlar

20.ylizyilin son ¢eyreginde biitiin diinyada ve ozellikle is diinyasinda yasanan
koklii degisimlerin, eski paradigmalarin ¢6ziim iiretme yeteneklerinin zayiflamasina
neden oldugu goriilmektedir. Yeni problem ve ihtiyaclar yeni ¢oziimler gerektirmis
ve eski paradigmanin yeni ihtiyaglara cevap verememesi, onun gerekliligini
tartismaya agmistir. Bu nedenle, klasik teoriler uzun zamandir tartisilmakta ve yeni
donemin ihtiyaglarina uygun yeni yaklagimlara yonelik arayis da hizlanmaktadir. Bu
stiregte, klasik teoriler tamamen reddedilmemekte aksine, onlarin olusturdugu bilgi
birikimi, yeni teori ve modellerin gelistirilmesini kolaylastirict etki yapmaktadir

(Sayli ve Baytok, 2014: 111).
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1.3.4.1 Etkilesimci liderlik

Liderlik ile ilgili yapilan tanimlar giinlimiiz ¢alisma hayati ve isgdrenlerin
beklentileri géz Oniinde bulunduruldugunda yeterli diizeyde degildir. Etkilesimci
liderlik ise bu eksiklikler neticesinde ortaya ¢ikmustir. Bass’a gore etkilesimci lider,
isgorenlerden neler bekledigini ifade eden ve bu beklentilerin karsilanmasi halinde
calisanlarin hangi ddiillere ulasabilecegini ortaya koyan liderdir (Bass, 1985: 12).

Etkilesimci liderligin temelinde, lider ile izleyicileri arasinda karsilikli degis-
tokus stireci yer almaktadir. Etkilesimeci liderler, izleyicileri i¢in belirlenen hedeflere
ulasabilmeleri i¢in lizerlerine diisen gorevleri eksiksiz tamamlamalar1 karsiliginda
isteklerini karsilayacak imkanlar1 sunarlar. Boylece degis- tokus gerceklesmis olur.
Izleyiciler gosterdikleri performans karsiliginda lider tarafindan 6diillendirilirken;
liderler de arzulanan hedefe ulasilmasimi saglamis olur. Bu siirecte liderlik, belli
hedeflere ulagsmak i¢in bir dizi ekonomik ve sosyal alim satim islemdir (Daft, 1999).

Bu yaklasima gore, belli hedeflere yonelmis formal bir organizasyonda is
yapmak iizere bir araya gelen c¢alisanlar grubu ile bu gruba liderlik yapan kisi
arasindaki davranig iliskisi dort ayr1 durumda olabilir. Birinci tiir davranis,
calisanlarin sarf ettigi gayret ve ulastig1 performansa paralel olarak, liderin bu grup
tiyelerine daha fazla destek ve kaynak saglamsi yoniindeki davranistir. Bir anlamda
kosula bagli bir davranistir. ikinci ve {iciincii tiir davramslar ise liderin, isi yapanlara
is yapmalar1 sirasinda yaptig1 miidahale ve yonlendirmeler seklindeki davranislar ile
ilgilidir. Ikinci davrams tiiriinde lider, is ve is yapma standartlarm belirler ve is
yapma siirecini izleyerek gerektiginde miidahale eder ve diizeltici kararlar alir.
Ugiincii tiirde ise lider daha pasiftir ve ancak is ile ilgili bir sorun ¢iktiginda olaya
dahil olur ve miidahale eder. Son olarak dordiincii tarz liderlik davranisi ise, liderlik
tarz1 veya grup tyelerini, is amaclarini, is standartlarini belirlemek konusunda
tamamen serbest birakan, isle ilgisi kalmamis bir bicimde hi¢ karismayan, bir goriise
gore liderlik sorumluluklarinin higbirini yerine getirmeyen bir liderlik davranisi

gostermesi halidir (Kogel, 2014: 695-696).
1.3.4.2 Doniisiimcii liderlik

Doniisiimceti liderlik ile ilgili literatiir incelendiginde, bu tarz liderligi bazi

arastirmacilarin transformasyonel liderlik, doniistiiriicii liderlik, degisimci liderlik,

23



dontigiimsel liderlik gibi ¢esitli adlarla tanimladiklar1 goriilmektedir. Bu tez
calismasinda ise konu ile ilgili olarak, doniisiimcii liderlik kavrami kullanilacaktir.

Bass, doniisiimcti liderligin karizmatiklik, ilham verici motivasyon, entelektiiel
tesvik ve bireysellestirilmis duyarlilik olmak iizere dort bileseni oldugunu ifade
etmektedir. Buna gore, lider insaniistii yeteneklere sahiptir ve ayrica son derece
kararlt ve azimlidir. Lider, izleyicileri agisindan saygi ve hayranlik duyulan bir rol
modeldir. Lider, esin kaynagi olan motivasyon sayesinde takim ruhunu ve ortak
vizyonu ortaya c¢ikarirken, entelektiiel tesvik 6zellikleri neticesinde izleyicilerinin
sorunlara farkli bakis agisi ile yaklagsmalarini saglar, yaraticiligi ve yenilikgiligi
tesvik eder. Bununla birlikte bu tip liderler astlar1 ile tek tek ilgilenir, onlara kogluk
ve mentorluk yaparak potansiyellerini azami diizeyde ortaya koymalarini saglar
(Bass, 1998: 5-6).

Doniistimeii liderler, Orgiit i¢indeki astlarinin ¢abalarinin somut hedefler
yerine, bir vizyona yoneltebilmektedir. Dontlisiimcii liderler, uzun dénemli bakis
acisina sahiptirler, astlarinin tiim yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikartip, kendilerine
olan giivenleri artirarak, onlardan normal olarak beklenenden daha fazla netice

almay1 hedeflemektedirler (Akyildiz ve Turung, 2013: 226).

1.3.4.3 Karizmatik liderlik

Karizmatik liderligi tanimlamadan 6nce kisaca karizma kavramina agiklik
getirmek, yapacagimiz tanimin daha anlagilir olmasina katki saglayacaktir. Farkli
kaynaklarda yapilan tanimlamalar goz oOnilinde bulundurularak ortak bir karizma
tanim1 yapmak gerekirse, izleyicileri etkileyen ve lideri takip etmelerini saglayan
bliyiileyici gii¢ ve yetenektir.

Karizmatik lider denildiginde millet olarak ilk aklimiza gelen, Tiirkiye
Cumbhuriyeti’nin kurucu Atatiirk’tiir. Savastan ¢ikmis bir milleti, tarihinde doniim
noktas1 olarak sayilabilecek degisimlerle, giiniimiize kadar giiclenerek gelmesine
dayanak olmustur. Tarihe bakildiginda farkli liderlerin farkli 6zellikleri sayesinde
takipgilerini etkiledigi goriilmektedir. Bu noktada ortak bir 06zellik bulunmak
istenildiginde, karizmatik liderlerin, takipgilerini istedigi yonde davranmaya sevk
edebilme 6zelligi ortak nokta olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Karizmatik liderler ekonomik, sosyal, politik ve dinsel gerilimlerin oldugu

anlarda ortaya cikarlar. Baska bir ifadeyle, islerin yapilmasinin bilinen yollari

24



denenip bittiginde, kokli degisimler gerektiginde ve biiyik bir felaket tehdidi
belirdiginde ortaya cikarlar. Toplumlar i¢in bu denli Onemli olan karizmatik
liderlerin sahip olduklar1 ortak ozellikleri ele aldigimizda, yapilan arastirmalarda
temel olarak li¢ davranis karsimiza ¢ikmaktadir (Giiney, 2015: 430-431):

Tasarimer: Insanlarin anlayabilecegi ve onlarda heyecan yaratacak bir gelecek
ve bu gelecek ile ilgili sartlar1 belirleyerek, hedeflere ulasmalarini planlama
davranisi, izleyicileri liderin pesinden siiriikleyebilir.

Canlandirict: Hedefe ulasmak i¢in karizmatik liderin gii¢ yaratmasidir. Bu
liderler, bagarili olmak i¢in kendi yeteneklerine olan giivenlerini agiklarlar ve bu
yolla yarattiklar1 goriintiiyii iyiye gotiirmek icin basariy1 bulur ve kullanirlar.

Giiven Verici: Karizmatik liderler, psikolojik yonden miicadele gerektiren
hedeflerle kars1 karsiya kalmis izleyicilerine performans ve faaliyetlerini artirici
seviyede yardimci olurlar.

Karizmatik liderlik etkin bir yontem degildir demek yanlistir, aslinda
karizmatik liderlik etkindir. Ancak karizmatik liderlik her zaman dogru cevap
anlamina gelmemektedir. Basari, bir dereceye kadar, duruma ve liderin vizyonuna
baghdir. Ornegin Hitler gibi bazi karizmatik liderler, izleyicilerini sonu felaket
olacak bir yola bile ikna edebilmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 390).

Goriildigl gibi tez ¢alismamizda dort farkli kategoride dort farkli yaklasim
icerisinde yirmi farkli liderlik tiirline degindik. Herbirinin digerine nazaran
farkliliklar1 oldugu gibi bir¢ok ortak yanlart da bulunmaktadir. Ancak, doniisiimcii
liderlik kavrami, genel Ozellikleri itibariyle egitim sektoriinde gorev alan
ogretmenlerin, Ogrenciler ile arasindaki iliskinin ozellikleri itibariyle daha ilham
verici nitelikte oldugu diisiiniildiigiinden bu tez ¢alismasinda, fikren de olsan konu ile

ilgili olarak, doniigiimcii liderlik kavrami referans alinmistir.
1.4 Orgiitlerde Liderlik

Orgiitiin basarili olma amacina ulasabilmesi, onun etkinligine ve verimliligine
baghidir. Bu dogrultuda liderin orgiit igerisinde farkli uygulamalar1 s6z konusu
olabilir. Baz1 orgiitler dis ¢evrede meydana gelen degisimlere kapali bir yapilanma
ile yukarida da bahsettigimiz {izere ise yonelik lider i¢in sartlar1 daha uygun hale
getirmektedir. Buna karsin degisim ve yeniliklere ayak uydurmayi amag edinmis,

cevresel farkliliklara uyum saglamaya g¢alisan orgiitlerde liderler, ¢alisanlarin bu
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siireglere aktif katilimlarini saglamak icin gerekli sartlar hazirlarlar (Ozalp ve Ocal,
2000: 224-225).

Gliniimiizde liderler ge¢mise oranla galisanlarin daha karmasik istekleri ile
kars1 karsiya kalmaktadir. Kisisel 6zellikleri, davraniglar1 ve tavirlari ile orgiitlerini
etkileme giiciine sahip olan liderlerin sergiledikleri liderlik tarzlari; Orgiitiin
etkinliginde calisanlarin roliiniin 6neminin bilincine varilmasi, teknolojinin gelisimi
ve Orgiitlerin ekonomik oldugu kadar sosyal bir olgu olmasinin kavranmasi gibi
nedenlerle degisime ugramustir (Unal, 2012: 298).

Liderlik ile ilgili yaklasimlarin sagladig: bilgiler ve gliniimiiziin karmasik ve
stirekli degisen ortaminin gosterdigi dnemli gergek, gliniimiiz gelismis Orgiitlerinin
dahi liderlere yliksek oranda ihtiya¢ duydugudur. Giinlimiiziin is sartlar1 ve degisen is
fonksiyonlar1, liderligi yeni Ozellikleri ile birlikte yeni tiirlerini de giindeme
getirmektedir. Liderlikteki bu gelisme, liderin orgiitsel fonksiyonunu daha etkin bir
sekilde gerceklestirmesine olanak saglamaktadir. Degismeyen statik liderler,
giiniimiiz ya da gelecekte farklilasan is sartlarinin isteklerini karsilayamayacak ya da
yetersizlik durumuna diisme riski ile karsi karsiya kalabilecektir (Sayli ve Baytok,
2014: 22-23).

Ilgili yazin incelendiginde, liderligin drgiit i¢in ne denli dnemli oldugu birgok
arastirma sonucunda ortaya c¢ikmustir. Orgiitsel adalet, is tatmini, performans,
verimlilik, orgiitsel baglilik, orgiitsel yaraticilik gibi kavramlarla liderlik arasindaki
iliskiyi arastiran ¢caligmalara rastlamak miimkiindiir.

Yilmaz ve Karahan’a gore, orgiit yasantisinin her seviyesinde yeni vizyonlar
tasarlayarak bunu ¢alisanlarina aktarmada basarili olan liderligin orgiitsel yaraticilik
faaliyetlerinde daha etkin olacagi anlasilmaktadir (Y1lmaz ve Karahan, 2010: 156).

Sama ve Kolamaz, okul yoneticilerinin destekleyici ve gelistirici lider
ozellikleri ile orgiitsel baghiligin 6zdeslesme ve igsellestirme boyutlar1 arasinda
pozitif yonde ve anlamli bir iligkinin oldugu tespit etmislerdir (Sama ve Kolamaz,
2011: 331).

Glines ve Bulug, yaptiklari arastirma sonuglarina gore, okul yoOnetiminde
dontisiimcti  liderligin, ¢alisanlarin performans ve verimliliklerini yiikseltmede
onemli bir liderlik tiirQi oldugunu séylemenin miimkiin oldugunu belirtmektedirler

(Giines ve Bulug, 2012: 428).
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Tanriverdi ve Pasaoglu yaptiklar1 calisma neticesinde, dgretmenlerin okul
yoneticilerine iligkin doniistimcii liderlik algilart arttikga, is tatminlerinin de bundan
etkilenerek arttigini, benzer sekilde orgiitsel adalet algilar1 arttik¢a ayni1 dogrultuda
bundan etkilenerek is tatmin diizeyleri de arttig1 sonucuna ulagsmislardir (Tanriverdi

ve Pasaoglu, 2014: 292).
1.5 Lider Destegi

Isletme alaninda her gegen giin daha énemli bir kavram haline gelen liderlik
alaninda yapilan calismalar, yeni ve farkli bakis acilar1 ile beraber, liderlere
takipgilerinin gayretlerini, Orgiitiin hedefleri istikametine paralel olarak sevk
edebilme ve onlarin orgiite olan baghliklarini arttirma noktasinda daha fazla imkan
saglamaktadir. Giiniimiizde liderler, yasal giic veya zorlayic1 giic gibi astlarini
herhangi bir durumda mecbur etmesinin, aralarindaki iligkiyi gelistirmede ve onlarin
performansin1 artirmada c¢ok etkili olmadiginin farkina varmislardir. Bu sebeple
liderler, kisilik Ozellikleri ile beraber egitim ve is yasamlarinda kazandiklari
deneyimleri bir araya getirerek astlarinin gii¢lii yonlerini aciga ¢ikarma ve astlari ile
olan iligkilerini gelistirme gibi Orgiit performansina olumlu etki yaratacak
davraniglari ortaya koymalidir (Ozalp ve Ocal, 2000: 219).

Lider destegi konusunda yapilan arastirmalar incelendiginde, bazi1 ortak
ozelliklerin ortaya ciktig1 goriilmektedir. Oncelikle ¢alisanlar, liderlerini kendi is
yasamlarinda destekleyici bir rol iistlenmis olarak gdérmek isterler. Bu isgorenlerin,
calistiklar is yerlerine yaptiklar1 katkinin diizeyini ve onemi etkilemektedir. Lider,
astlarin mutlulugu, kazanci ve saglig1 gibi kisisel 6zellikleri ile yakindan ilgilenmesi
yukarida bahsettigimiz diizeye olumlu katki yapmaktadir. Zaten liderin salt gorevi,
astlariin ¢alismalarin1 degerlendirme, onlar1 cezalandirma veya Odiillendirme
degildir. Bunun yaninda c¢alisanlarini destekleme de liderin gorevleri arasinda
sayilabilir. Bu agiklamalar 15181nda lider destegi; liderlerin ¢alisanlar1 ve isletmeye
katkilarin1  degerlendirmelerini  ve onlarin  esenliklerine  yonelik ilgilerini
kapsamaktadir (Eisenberger vd., 2002: 565).

Destekleyici liderlik davranisi, arkadasca is ortami meydana getirme ve
calisanlara karst ileri seviyede ilgi gosterme davranislarini i¢cine almaktadir (Can vd.,

1998: 332). Bu liderin temel davranisi astlar1 ile iliskisini dostluk, arkadaglik iklimi
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icerisinde yiiriitmesine dayanir. Bu davranis tiirliniin kisilerin i doyumunu ve islerini
basarma giiclerini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir (Erdogan, 1997: 349).

Destekleyici liderler, is-yonelimli, nereye gittiklerini ve ne istediklerini bilen,
kendilerini agikc¢a ifade edebilen ve cabukca konuya giren bir egilim ic¢indedirler.
Destekleyiciler, ¢ogunlukla faydaci, kararli, sonug- yonelimli, tarafsiz ve
yarigmacidirlar. Genellikle bagimsiz, risk almaya goniilliidiirler ve islerin
yapilmasindaki yeteneklerinden dolayi takdir edilmektedirler (Giiglii, 1998: 169).

Liderlik siirecinin anahtar konusunun etkileme oldugu bir isletmede
etkilenenlerin basta calisanlar olmak {izere Orgiit yapist ve kiiltiirii oldugu ifade
edilmektedir (Moorhead ve Griffin, 2001: 360). Liderin yonetim fonksiyonlarini icra
ederken sergiledigi liderlik tarzi, calisanlarin tutum ve davranislari iizerinde degisime
yol agar. Bu degisim isletmeye ait unsurlarin tamamini1 dogrudan veya dolayl olarak
etkiler. Bu etkilesimin, liderin kisisel basaris1 ve oOrgilit performansi iizerinde
belirleyici role sahip oldugu degerlendirilmektedir (Akkog vd., 2011: 91).

Lider destegi ile ilgili alan yazin incelendiginde, yenilikgilik, is-aile ¢catigsmasi,
kendini isletmeden hissetme, is ve yasam tatmini ve Orgiitsel 6zdeslesme gibi
orgilitsel degiskenlerle lider destegi arasindaki iligskiyi inceleyen arastirmalara
rastlamak miimkiindiir.

Akkog ve arkadaslari, gelisim kiiltiirii ve lider desteginin yenilik¢i davranis, is
performansina etkisi ve ig-aile ¢atigsmasinin aracilik roliinii inceledikleri arastirmalar
sonucunda, lider desteginin, yenilik¢i davranis ve is performansina olumlu etkisi
olmakla birlikte is-aile g¢atigmasini azaltici bir etkiye sahip oldugu bulgusuna
ulasmiglardir. Buna bagl olarak, calisanlarin yenilik¢i davranis sergileyebilmesi;
yaraticiliga, yenilige ve degisimlere ¢cok yogun bir sekilde odaklanmasi ve lider
destegini zorunlu kilmaktadir. Dolayisiyla c¢alisanlarin  bu  davraniglarim
etkisizlestirecek is-aile catismasi gibi ¢esitli orgiitsel davranislarin orgiit yasaminda
yer almamasinmi gerektirmektedir. Bu nedenle gelisim kiiltiiriiniin ve lider desteginin
yenilik¢i davranisa etkisinde is-aile catismasinin kismi aracilik roliiniin oldugu,
ayrica algilanan gelisim kiiltiirii ve lider desteginin ¢alisanlarin motivasyonunu
arttiran ¢ok onemli degisken oldugunu ifade etmektedirler (Akkog vd., 2011: 103-
104).

Findikli, algilanan lider destegi ve algilanan orgiitsel destek ile isten ayrilma

niyeti iligkisinde Orgiitsel 0zdeslemenin aracilik roliinii arastirdigi ¢aligmasi
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sonucunda, ¢aliganlarin algiladiklar1 lider desteginin oOrgiitsel 6zdeslesmeyi
artirdigini; isten ayrilma niyetini ise anlamli olarak diisiirdiiglinii ortaya koymaktadir.
Bu baglamda, artan destek algis1i ile calisanlarin orgitleri ile iyi seviyede
Ozdeslesebilecegi; orgiitiin amacglar1 dogrultusunda daha fazla katkida bulunmak
isteyecekleri ve ilgili olacaklarina inanildigini, edinilen olumlu duygularin ise isten
ayrilma niyetini azaltacagi ya da sondiireceginin miimkiin oldugunu ifade etmektedir
(Findikli, 2014: 149).

Turung ve Findikli, algilanan lider destegi ile is-aile c¢atismasi iliskisinde
kendini isletmeden hissetmenin diizenleyici etkisini arastirdiklar1 g¢aligmalarinda,
lider destegi ile ig-aile catigmasi arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iligki tespit
edilmisken; lider desteginin kendini isletmeden hissetme {lizerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugu bulgusuna ulagilmislardir (Turung ve Findikli, 2015: 126-127).

Kale, lider destegi ve is arkadaslari desteginin is performansi iizerinde
etkisinde is ve yasam tatmininin aracilik roliinli inceledigi arastirmasi neticesinde,
lider desteginin calisanlarin hem is tatminini hem de yasam tatminini artirdigi
bulgusuna ulagilmasina ragmen; lider desteginin is performansina direk bir etkisine

rastlanmadigi tespit edilmistir (Kale, 2015: 114-115).
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL ADALET

Bu boliimde orgiitsel adalet kavrami, tanimi, 6nemi, boyutlar1 ve Orgiitsel

adalet teorilerinin siiflandirilmasi ele alinmistir.
2.1 Orgiitsel Adalet Kavrami ve Onemi

Sosyal bir varlik olan insanlarin bir arada yagamaya baslamasindan itibaren,
sosyal adalet kavrami bilim insanlarinin ilgi alaninda olmustur. Bu konuda yapilan
ilk arastirmalara bakildiginda; insanlarin birbirlerine kars1 davranig sekilleri ve ortak
kullanilan kaynaklarin paylasim bigimleri gibi sorun teskil eden durumlarin nasil
coziimlenmesi gerektigine dair fikirlerin ortaya atildigimi gérmek miimkiindiir.
Insanlarin tek basma gergeklestirmesi zor olan amaglari, topluluk olarak hareket
ederek basarma olasiliginin varligi, kaynaklarin paylasim sekilleri ve insanlarin
birbiri ile olan iligkilerinin diizeni gibi konularda bazi kanuni diizenlemelerin
yapilmasi sonucunu ortaya ¢ikarmistir (Yiiriir, 2008: 296).

Insanlar tarafindan verilen bir kararin veya yapilan bir davramgm adil veya
adaletsiz olarak degerlendirilebilmesi igin diger insanlara olan etkisinin de ortaya
konmasi gerekir. Diger bir deyisle adalet olgusunun en az iki tarafi olmasi beklenir.
Bu taraflar insanlar olabilecegi gibi, kurumlar veya idari teskilatlar gibi birimler de
olabilir. Bu noktadan hareketle, bireylerin birbirleri ile veya kurumlar ile olan
iligkilerinde adalet kavraminin iligskinin devami agisindan hayati 6neme sahip oldugu
sOylenebilir (Cakir, 2006: 31).

Glinlimiiz caligma hayatinda adalet kavraminin isgorenler agisindan ¢ok daha
Oonemli bir yer teskil ettigi gbz ardi edilemez. Bu nedenle karar vericilerin, ¢alisanlari
ilgilendiren durumlarda verdikleri kararlarin adil olarak algilanmasi, Orgiit ici

iliskilerin gelecegi hakkinda yol gosterici olacaktir.
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Bir kavram olarak orgiitsel adaleti tanimlamak gerekirse; bir orgiitte veya is
yerindeki calisanlarin sahip oldugu adalet algisidir. Orgiitsel adalet, orgiitiin
calisanlarina kars1 gosterdigi adaleti de igeren bir olgudur. Calisanlarin bir
yoneticiden bekledikleri en 6nemli Ozelliklerden birisi adaletliliktir. Calisanlarin
icinde bulunduklar1 organizasyonda mutlu olmalari, yoneticileri ve organizasyona
kars1 iyi duygular hissetmelerinin altinda, degerler ve hedeflerinin gelisiminde etkili
oldugu bilinen adalet algilarinin 6nemli rol oynadig1 diisliniilmektedir. Gegmisten
gilinlimiize bilim insanlar1 tarafindan yapilan, orgiitsel adalet ve alt boyutlarinin diger
degiskenlere olan etkileri ve aralarindaki iligkinin diizeyinin belirlenmesine dair
aragtirmalarina rastlanmak miimkiindiir (Akyildiz ve Turung, 2013: 251).

Orgiitsel adalet, orgiit icerisinde iicretlerin, ddiillerin, cezalarin ve terfilerin
nasil yapildigi, bu tiir kararlarin nasil alindig1 ya da alinan bu kararlarin ¢alisanlara
nasil sdylendiginin, ¢alisanlarca, algilanma bigimi olarak ifade edilebilir (Igerli,
2010: 69). Baska bir tanima gore oOrgiitsel adalet, orgiit i¢indeki isgoérenlerin is
yerinde ne kadar adaletli davranildigi konusundaki algilarini ve bu alginin orgiitler
acisindan diger sonuclar1 nasil etkiledigini igeren bir kavramdir (iscan ve Sayin,
2010: 195). Diger bir tanimda orgiitsel adalet, orgiitsel kaynaklarin dagitiminin, bu
dagitim kararlarii belirlemede kullanilan islemlerin ve bu islemlerin icra edilmesi
sirasinda meydana gelen bireyler aras1 davraniglarin hangi sekilde olmasi gerektigi
ile ilgili kurallar ve sosyal normlar biitlinii olarak tanimlanmaktadir (Folger ve
Cropanzono, 1998: 16).

Adalet kavrammin karsiti adaletsizlik seklinde ifade edilebilir. Insanlarmn
hukuki olarak ortaya ¢ikan haklarini alamamasi veya hak etmedigi halde haktan
yararlanmasin1 adaletsizlik olarak tanimlayabiliriz. Bu noktada adalet arayisinin,
adaletsiz davranislarin ve yaklasimlarin meydana gelmemesi igin ortaya ¢iktig
sOylenebilir. Yani adaletsizligin mevcudiyetinin, adalet anlayisin1 ve arayisini
zorunlu kildigini séyleyebiliriz.

Insanlar arzu ettikleri seylere ulasabilmek icin bir 6rgiite dahil olmayz isterler.
Orgiit icindeki bir iiyenin diger iiyelerle olan iliskileri sirasinda kendisine kars:
gosterilen davraniglar ve tutumlar bireyin Orgiitteki gelecegine dair durumunu
belirler. Kisi, oOrgiitte kalip kalmayacagina veya Orgiit i¢in gayret gosterip
gbstermeyecegine, buna gore karar verir. Isgorenlerin orgiite dahil olmadan once

sahip olduklar1 bilgi birikimini ve deneyimlerini beraberinde getirirler ve zaman
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icinde bu girdileri hem orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmek i¢in kullanirlar hem de
kendileri lehine yatirima doniistiiriirler. Bunun karsiliginda orgiite verdikleri katki
nispetinde terfi, adil kazan¢ ve taninma gibi kazanimlara sahip olmay1 isterler. Bu
nedenle kendilerini, referans olarak sectikleri kisilerle karsilastirarak kazanimlarin
adaletli dagitilip dagitilmadigini dikkate alirlar. Isgdrenler karsilastirma yaparken
birtakim kriterleri géz 6niinde bulundururlar. Netice olarak orgiitsel adalet, ¢calisanlar
acisindan 6nemli bir faktordiir (Bagei, 2013: 165).

Orgiitiin amaclarma ulasmasidaki &nemli faktorlerden biri orgiitiin sahip
oldugu insan kayna@idir. Isgérenlerin sahip oldugu bilgi birikimi ve deneyim,
rekabet ortaminda orgiitin avantaj saglamasina yardimci olmaktadir. Orgiit bu
avantajini devam ettirebilmek i¢in nitelikli isgdrenlerini biinyesinde tutmaya g¢alisir.
Isgorenlerin &rgiit biinyesinde kalmaya devam etmesi ise, yoneticilerin adil olmasina
ve bununla birlikte isgdrenlerin adalet algilamalarinin da bu dogrultuda olmasina
baglidir. Calisanlarin orgiitsel adalet algilari, yoneticilerinin kendilerine karsi adil
davranip davranmadiklarina dair inanglari, Orgiit i¢indeki davranislarim
etkilemektedir (Yavuz, 2010: 302).

Orgiitlerde yonetici ve c¢aligan arasindaki iliski diizeyinin artirilmasinda
orgiitsel adalet énemli bir yere sahiptir. Orgiit ici adaletin saglanmasinda yalmzca
maddi ve ekonomik degerlerin gozetilmesi yeterli degildir. Bunun yaninda o6rgiit i¢i
paylasimlarin adil olmasinin ve orgiitiin yonetim stratejileri ile politikalarinin da adil
olmasi beklenir. Orgiitsel adalet, calisan ve yoneticiler arasinda herhangi bir ayrim
gbézetmeden Orgiit ici iliskilerin gelistirilmesine, ¢alisanlarin kisiligine, onuruna, hak
ve sorumluluklarina, kiiltiirel degerlerine saygili davranmadir. Bu noktadan hareketle
yonetici ve calisan arasindaki iliskinin basarili sonucglar ortaya ¢ikarabilmesi igin
birbirlerine kars1 adil davranmalar1 ve karsilikli dayanisma iginde olmalar1 beklenir.
Orgiit ici iliskilerin uzun siireli olmasi arzu edilir. Bunun tersinin s6z konusu oldugu
durumlarda ise orgiitsel adaletin zayifligindan bahsedilir (Demirel, 2009: 138).

Calisanlarin hedefleri ile orgiit hedefleri arasinda dengenin saglanmasinda,
isglicli devir hizinin azaltilmasinda, ¢alisan veriminin ve etkinliginin saglanmasinda
onemli etkenlerden biri de calisanlarin Orglitsel adaleti algilama seviyeleridir. Bu
algilama diizeyi arttik¢a calisanlarin orgiit ile kendilerini 6zdeslestirmeleri ve orgiit
amaclarin1 benimsemeleri kolaylasir, tiyeligi devam ettirme diistinceleri ve fedakarlik
duygular1 artar. Aksi halde; yani ¢alisanlarin orgiit icinde adil davranilmadigini

algiladiklar1 zaman, kendilerini Orgiite bagli hissetmeyecek ve oOrgiit ile kendini
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dzdeslestirmesi miimkiin olmayacaktir. Orgiitsel bagliligin diisiikliigii, isgiicii devir

hizinin artmasma ve verimliligin de azalmasma sebep olacaktir (Oriicii ve
Ozafsarlioglu, 2013: 336).

2.2 Orgiitsel Adalet Kuramlar

Bu boliimde orgiitsel adalet kuramlari, boyutsal ve kategorisel yaklasim olmak

tizere iki farkli bakis agisi ile ele alinmaya ¢alisiimistir.
2.2.1 Orgiitsel Adalet Kuramlarina Boyutsal Yaklasim

Orgiitsel adalet kavrami gegmisten giiniimiize devam eden siiregler ve
calismalarla ¢esitli bigimlerde irdelenmistir. Orgiitsel adalet algisinin daha iyi
anlasilmas1 maksadiyla cesitli boyutlandirmalar yapilmustir. Orgiitsel adalet olgusu
alt boyutlarina iligkin tartismalar olsa da dagitim adaleti, prosediir adaleti ve
etkilesim adaleti olarak adlandirilan {i¢ boyuttan meydana gelen bir kavram olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Akyildiz ve Turung, 2013: 249).

Dagitim Adaleti

Tanim: Ciktilarin dogrulugunun
algilanmasi

Ornek: Hak ettigim iicret artisin1 aldim.

Orgiitsel Adalet
Prosediir Adaleti

Tanim: Is yerinde
dogrulugun
algilanmasi

Tanim: Kararlastirilan ¢iktilarin
stireclerinin algilanmast

Ornek: Buranin
calismak icin
dogru bir yer
oldugunu
diistiniiyorum.

Ornek: Agiklamalar, olaylarm
gerceklesmesinin ardindan bir tiir mazeret
aciklamasi seklinde gerceklestiginde

Etkilesim Adaleti

Tanim: Adaletsiz davranildiginda ayni
sekilde karsilik vermek

Ornek: Yiikselmem ile ilgili olarak
konusurken amirim saygili ve iyi
davrand1.

Sekil 2.1: Orgiitsel adalet modeli (Robbins, S. P.ve Judge, T. A. (2013). Organizational Behavior, Orgiitsel
Davrams, (14.Baski), (Erdem, I.,Cev.) Ankara: Nobel Akademik Yayincilik).

33



Orgiitsel adalet ile ilgili olarak bugiine kadar ortaya atilmis bircok teoriye
rastlanmaktadir. Gerald S. Leventhal’in Adalet Yarg: Teorisi ve John S. Adams’in
“Esitlik Teorisi” kisinin kendi girdi ¢iktilar1 ile diger bireylerin girdi ¢ikti oraninin
karsilastirilmasi iligkisine dayalidir. Sayet bu oran esit degilse, esitsizlik algis1 ortaya
cikmaktadir. Herhangi bir seyin dogru olup olmadigmma karar verebilmek
istendiginde mukayese yapilmaktadir. Bu durumda ise mukayese yapilan diger kisi,
referans standart olarak kabul edilmekte ve dagitim adaleti yargisi, karsilastirilan
diger kisi standardina gore verilmektedir. Insanlar aldiklar1 &diillerin, karsilastirma
yaptiklari kigilerin odiillerinden daha az kiymetli oldugunu diisiindiiklerinde olumsuz
reaksiyon gosterebilirler. Yaptig1 kiyaslama sonucunda esitsizlik algisina sahip olan
kisilerde esitligi saglama yoniinde bir gerginlik durumu meydana gelmekte, bu
esitsizligi ortadan kaldirmak i¢in gosterdigi gayreti azaltma, is iliskilerini degistirme
gibi farkli davraniglar kisiler tarafindan gosterilebilmektedir (Akyildiz ve Turung,
2013: 250-251).

20.yy’in son c¢eyreginden itibaren Orgiitlerin farkli adalet uygulamalari
giindeme gelmis ve var olan teorilerin adalet anlayislar1 hakkindaki yetersizlikleri
dikkat ¢ekmeye baslamistir. Baglayan bu yeni donemde, orgiit tarafindan alinan
kararlara bakmak yerine; kararlarin alinma bi¢imine vurgu yapilmis ve adalet olgusu
siire¢ yonelimli bir bakis acist ile yeniden incelenmeye baslanmigtir. Orgiit tarafindan
alinan kararlarda kullanilan siire¢ ve politikalarin adaletli olmasi iizerine yogunlagan
bu bakis acist ile arastirmacilar prosediir adaleti olgusuna ulagsmislardir. Prosediir
adaletin kavramsallagtirilmas1 maksadiyla J. Thibaut ve W. Laurens Walker’in
‘Prosediir Adaleti Teorisi’ ve Gerald S. Leventhal ve arkadaglarinin ‘Dagitim Tercihi
Teorisi’ bu alanda gelistirilen teorilere ornek olarak verilebilir. 1980’11 yillarin
sonlarindan itibaren yapilan ¢alismalarda ise, dagitim adaleti ve prosediir adaleti
arasindaki farkin ortaya ¢ikarilmasina galisilmis ve bu amagla orgiitsel adaletin bu iki
alt boyutu biitlin yonleri ile arastirma konusu olmustur. Baz1 aragtirmacilar tarafindan
bagimsiz, bazilarinca da prosediir adaletinin bir tiirii olarak agiklanan etkilesim

adaleti bu donemde tanimlanmis bir kavramdir (Greenberg, 1990b: 402-404).
2.2.1.1 Dagitim adaleti teorisi

Dagitim adaleti, Adams’in esitlik teorisinden yola ¢ikilarak gelistirilmistir.

Teori, c¢alisanlarin 1iyi bir performans karsiliginda yiiksek diizeyde kazang

34



bekledikleri varsayimina dayanir. Bu degerlendirmeyi ise, bireylerin sahip olduklari
bilgi, beceri gibi katkilarin rgiitten temin edilen imkanlarin orani ile diger calisma
arkadaslarinin sahip olduklari ile temin ettiklerinin oraninin kiyaslanmasi olusturur.
Kisi su sorunun cevabini arar; “kuruma katkilarimin karsiliginda ne elde ediyorum™.
Bu soruyu cevaplarken ise diger calisma arkadaslarinin elde ettikleri miktar1 kiyas
bilgisi olarak kullanir. Bu kiyasin neticesinde kisilerin algiladigi esitlik veya
esitsizlik durumu kurumun hakkaniyet diizeyi ile ilgili bir degerlendirme
yapmalarina sebep olmaktadir (Unler, 2015: 4).

Calisanlar tarafindan orgiitiin dagitim yontemi adalet algilamasinda ne kadar
onemliyse dagitimin nasil yapildigi da bir o kadar oOnemlidir. Kazanimlarin
dagitilmas1 konusunda 6rgiit hangi yaklasimi benimsemis olursa olsun, kazanimlarin
dagitilmasi sirasinda izlenen prensipler ¢alisanlara agik bir sekilde ifade edilmelidir.
Bu tiir bir yaklasim c¢alisanlarin dagitim adaleti algilamasini pozitif yonde
etkileyecektir (Ramamoorthy ve Flood, 2004: 256). Calisanlar, oOrgiitiin 6diil
dagittminda hangi Olgiitleri gbéz Oniinde bulundurdugunu o6grenmek isterler.
Dagitimin seffaf olmasi ve belirli prensiplere dayanmasi, ¢alisanlarin adalet algilarini
olumlu yonde etkilerken; dagitimin hangi sekilde yapildigimin belli olmadigi ve
gizlilik icinde yapildigi durumlarda adalet algis1 azalmaktadir (Ozdevecioglu vd.,
2014: 139).

Unler’e gore, esitlik teorisinin sadece sonuglara odaklanarak, siire¢ hakkinda
herhangi bir sorgulamaya gitmemesi Orgiitsel adalet kavraminin tam olarak
anlasilmasini engellemektedir. Bu alanda yapilan arastirmalar 1s18inda ve dagitimsal
adaletin temeline bakildiginda, bireylerin adalet degerlendirmelerinin yalnizca
kazanimlar ile ilgili oldugu goriilmiis, bu kazanimlarin ne tiir siireglerden gecerek
belirlendigi hesaba katilmanustir (Unler, 2015: 5).

Bu gelismeler 1s1ginda arastirmacilar tarafindan, oOrgiit icerisinde faaliyette
bulunan bireylerin neyin dagitildigindan ¢ok nasil dagitildigina yogunlastig
bulgusuna ulagmalar1 sonucunda prosediir adaleti ya da siire¢ adaleti kavrami

gelistirilmistir.
2.2.1.2 Prosediir adaleti teorisi

Yapilan ¢aligmalarda iki tiir prosediirel adalet unsuru oldugu ortaya konmustur.

Birincisi, adil kabul edilen bigimsel prosediirdiir. Burada prosediir eksikligi ile
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odiillerin adil dagitilmasi1 arasinda bir iligki olduguna inanilmaktadir. Verilen bir
karar, dagitilan ¢ikt1 bireyin arzu ettiginden daha diisiik olsa bile, prosediirel adalet
ile yerine getirildigi icin astlar tarafindan kabul edilecektir. Ornegin, ¢ok diisiik bir
licret artig1, Orgiitiin performans degerlemesi ve 6diil prosediirlerine gore yapildigi
i¢in, insan kaynaklari tarafindan tepki gdrmeyecektir. ikincisi, interaktif adalettir.
Interaktif adalet, prosediirel adaletin kisiler arasi iliskiler boyutudur ve karsilikl
desteklemeye dayanir. Interaktif adalet, orgiit iiyeleri icin neyin dogru olarak
gosterildigine yonelik kurulan iletisimler ve igyerindeki adaletin ikinci boyutu olarak
ele alinmaktadir (Cinar, 2000: 38).

Organizasyon tarafindan alinan kararlarin ¢ogu, isgorenler ile alakalidir. Bu
kararlardan bazilar1 isgorenlerin {icretleri ile bazilar1 ¢aligma diizenleriyle, bazilar1 da
onlarin diger calisanlarla olan iliskileri ile alakalidir. Alinan bu kararlar ¢alisan1 mali,
sosyal ve duygusal acidan etkileyerek, oOrgiitte faaliyet gostermeye devam edip
etmeyecegine karar vermesine sebep olur. Bu nedenle calisanlar karar alma
stireglerine elestirel bir gozle bakmakta ve siire¢ sonucunda alinan kararlarin adil
olup olmadigini sorgulamaktadirlar (Colquitt, 2001: 386).

Prosediir adalet degerlendirilmesinde, calisanlar cesitli etmenleri géz oniinde
bulundururlar. Bunlardan 6nemli olan bazilar1 asagida gosterilmektedir (Serinkan ve

Erdis, 2014: 121).

Tablo 2.1: Prosediir adalet dlgiitleri (Cag, A.(2011). Algilanan Orgiitsel Adaletin, Orgiitsel Sinizme ve Isten
Ayrilma Niyetine Etkisinin Belirlenmesine Yo6nelik Bir Arastirma, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi). Afyon
Kocatepe Universitesi, Afyonkarahisar).

Olciit Tamm Ornek
Calisanlara kendilerini Calisanlara, kendi isleriyle ilgili
Karar vermede soz hakki etkileyebilecek kararlarda s6z diistincelerini, kendilerini denetleyen
hakki tanindig1 6l¢iide gelisir. yoneticilerine anlatma firsat1 verir.
Adalet geregi . b.1r cahsan hakkinda Bir hocanin dénem notu verirken
Kurallarin uygulanmasinda karar vermek i¢in uygulanan simiftaki her &3rencive avni
tutarlilik kurallar baska bir ¢aligsan hakkinda & yeay

da esit olarak uygulanmalidr. standartlar1 uygulamasi gerekir.

Bir galisanin fazla ¢aligma ticretini
hesaplayan yonetici toplamlari
dogru yapmalidir.

Adaletli kararlarin saglam bilgiye

Bilgi kullaniminda dogruluk dayandiriimast gerekir.

Davacilarin, yasal islemlerde bir
hata yapildig1 zaman, yargicin
kararini tekrar gézden gegirmesini
isteme hakk1 vardir.

Diiriist uygulamalar ¢alisanlara,
Sesini duyurma firsatt yapilan hatay1 aninda diizeltme
firsat1 verilenlerdir.

Karar verme yetkisine sahip kisinin | Piyango ¢ekilislerinde numaralarin
Onyargilara kargt koruma sonuglari carpitma firsati her biri, saptirmaya meydan
olmamalidir. verilmeden tamamen rastgele segilir.
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Thibaut ve Walker’in Prosediir Adaleti Teorisi, prosediir adaletine iliskin
aragtirmalarin temelini olusturmaktadir. Buna gore, siire¢ kontroliiniin saglandig:
prosediirler, kontroliin saglanmadig1r prosediirlere gore ¢alisanlarin istedikleri
durumun olusumunun saglanmasinda daha etkili olmaktadir. Bu tiir prosediirler
neticesinde alinan kararlar daha adil olarak algilanir ve ¢alisanlar tarafindan daha
kolay kabul goriir. Calisanlar odiillerin dagitilmast sirasindaki stireglerin kendi
kontrollerinde oldugunu diisiindiiklerinde, istemedikleri bir sonugla karsilassalar dahi
bu sonuca daha olumlu bakma egilimindedirler. Ozetle, orgiitiin bir iiyesi olan
calisanlar, dagitim siirecinin kendi kontrollerinde oldugunu diisiindiiklerinde
olumsuz bir ¢ikt1 ile karsilagsalar bile bu durumu, etkilerinin olmadig: siireclere

oranla daha adil olarak algilarlar (Serinkan ve Erdis, 2014: 137).
2.2.1.3 Etkilesim adaleti teorisi

Orgiitsel adaletin tarihsel gelisimine bakildiginda arastirmalarm ilk olarak
kisilerin elde ettigi kazang ve sonucglara odaklandigin1i ve kazanglarin diger
calisanlarin kazancglan ile kiyaslanarak orgiitsel adalet degerlendirmeleri yapildigi
goriilmektedir. Kiyaslama temelinde yapilan bu degerlendirmenin kisilerde yarattigi
goreli yoksunluk sonucunda olusan hiisran veya tatmin incelenmistir. Bagkalar ile
yapilan kiyaslamanin oOrglitsel adaleti incelemede yeterli olmadigini diisiinen
arastirmacilar bu kazanglarin belirlenmesinde temel alinan siire¢lerin ne oranda adil
oldugu iizerine odaklanmiglardir. Siireg ile ilgili adalete islemsel adalet ad1 verilerek
dagitim adaleti arasindaki farklar arastirilmistir. 1986’larin basina kadar bu iki tiir,
orgilitsel adaletin tanimi1 agisindan yeterli bulunup derinlemesine aragtirilmistir. Fakat
gelistirilen bu iki adalet tiirtiniin kurumun sistem ve isleyisi ile ilgilendigini ve sosyal
boyutunun ihmal edildigini iddia eden arastirmaci ve arastirmalar etkilesim adalet
tirtinii ekleyerek adaletin kisilerarasi iligki ve muamele ile ilgili boyutunu ilgili
literatiire kazandirmislardir (Unler, 2015: 14).

Bies ve Moag tarafindan ilk kez dile getirilen etkilesimsel adalet fikri, kisilerin
birbirlerine kars1t ortaya koyduklar1 davranislar1 dikkate alarak, ne derece adaletli
davranip davranmadiklar1 kararina varmalar1 savina dayanir. Yani bireyler arasindaki
iligkilerin ve insan davranislarindaki adaletin seviyesini algilama durumunu yansitir.

Prosediir adaleti ile etkilesimsel adalet arasindaki temel fark, prosediir adaletin orgiit
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ve Orgiit kurallarina dayanmasina karsin; etkilesimsel adaletin yonetici davraniglarina
odakl1 olmasidir (DeConinck, 2010: 1350).

Etkilesimsel adalette ¢alisanlar, yoneticilerin kendileri ile olan iletisimlerine
dikkat ederler. Bu iletisimin saygiya ve samimiyete dayanmasini beklerler. Odiillerin
dagitimindaki siireclerin sonunda alinan kararlarin kendilerine agiklanmasi
konusunda hassastirlar (Altintas, 2002: 37).

Etkilesim adaleti; bireyler aras1 adalet ve bilgisel adaletten olusan iki farkl
boyut kapsaminda da degerlendirilebilmektedir. Bilgisel adalet, kararlarin nasil
alindigini agiklamay1 ve bireylere ilgilerine gore yeterli bilgi vermeyi igermektedir.
Bu boyut diger boyutla yakindan ilgilidir. Bireyler arasi iliskide 6énemli bir konuda
bilginin paylasilmasidir. Bireyler aras1 adalet; bir orgiit i¢inde veya sosyal yapi
icersinde bireylerin sosyal etkilesimde bulunmasimi ifade etmektedir (Akyildiz ve
Turung, 2013: 255).

Etkilesim adaleti, ¢alisanlarin orgiit ortaminda gergeklestirilen dagitimlarin ve
karar almada takip edilen asamalarin gerekcelerini ve mantigin1 anlayabilmelerini
saglar. Ancak bu yolla yoneticilerin karar ve uygulamalari, c¢alisanlarin zihninde
aciklik kazanir. Alinacak kararlar {lizerine istisarede bulunmak, iletisim kurarken
nazik ve acik sozlii olmak, kararlarin ni¢in ve ne sekilde alindigina dair agiklamalar
yapmak, karar alirken tiim c¢alisanlarin haklarini esit bicimde onemsemek, siire¢
boyunca Onyargilardan siyrilmak gibi bazi noktalarda yoneticilerinin hassasiyet
gosterdigini diisiinen c¢alisanlar, Orgiit icerisinde kisisel c¢ikarlarinin yeterince
gozetildigine inanacak, karar ve uygulamalar1 daha kolay benimseyeceklerdir

(Karaeminogullari, 2006: 22).
2.2.2 Orgiitsel Adalet Kuramlarina Kategorisel Yaklagim

Orgiitsel adalet kuramlari, birbirinden bagimsiz iki boyuttan meydana
gelmektedir. Bu boyutlarda kendi igerisinde reaktif ve proaktif boyut ile siire¢ ve
icerik boyutu biciminde dort kategoriye ayrilarak kendi i¢inde farkl tiirde kuramlar
olusturmaktadir. Reaktif teoriler, isgorenlerin adil olarak algilamadiklar
uygulamalardan kaginma tesebbiislerine odaklanmaktadir. Bu kapsama giren teoriler
adaletsizliklere kars1t tepkileri incelemektedir. Buna karsin proaktif teoriler,
isgorenlerin adaleti tesis etmek i¢in tasarlamis olduklar1 davraniglar {izerine

odaklanmaktadir. Proaktif teoriler, adaletli wuygulamalara ait davranislar
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incelemektedir. Adalet ile alakali siire¢ teorileri ise, iicret ve gorevde ylikselme gibi
cesitli kazanimlarin nasil tayin edildigine yogunlagmaktadir. Bu tiirde bir yonelim,
orgiit kararlarin1 alirken ve uygularken, kullanilan siireclerin adaletli olup olmadig:
iizerinde durmaktadir. Igeri teorileri ise, ortaya cikan kazammlarin dagitiminda
adaletli olma durumuna yogunlagmaktadir (Greenberg, 1987: 9-10).

Reaktif ve proaktif boyutu ile siire¢ ve igerik boyutunun bir araya getirilmesi
sonucunda 4 farkli adalet tiirii ortaya c¢ikmistir. Bunlar; reaktif-igerik teorileri,

proaktif- igerik teorileri, reaktif-siireg teorileri ve proaktif-siire¢ teorileridir.
2.2.2.1 Reaktif — igerik teorileri

Reaktif — Igerik Teorileri; calisanlarin kaynak ve odiillerin dagitiminda adil
olmayan uygulamalara karsi ortaya koyduklari tepkilere yonelen yaklasimlardir.
Greenberg’in adalet teorilerinin smiflandirmasini  yaptigi 1987 yilina kadar
gelistirilen teorilerin bircogu reaktif — icerik teorileri igerisinde yer almaktadir. Bu
teorilerden en ¢ok bilinenleri; Homans’in (1961) Dagitim Adaleti Teorisi, Adams’in
(1965) Esitlik Teorisi, Walster’in (1973) gelistirdigi Esitlik Teorileri ve Crosby‘nin
(1976) Goreli Yoksunluk Teorisidir (Celik, 2011: 28).

Yukarida sayilan teoriler birtakim farkliliklar icermesine ragmen birlestikleri
ortak nokta; ¢alisanlarin adil olarak algilamadiklar iliskilere karsi olumsuz tepkiler
gostermesi ve bu durumu diizeltecek tavirlar sergilemeleridir. Bu teoriler, orgiitteki
kaynaklarin ve odiillerin adil olmayan bir bi¢imde dagitilmasma karsi olan
calisanlarin  davranislarina  odaklandigi igin, reaktif-icerik teorileri olarak
isimlendirilmektedir (Serinkan ve Erdis, 2014: 146).

Dagitim Adaleti Teorisinde, orgiitteki kaynaklarin ve odiillerin dagitilmasinda
adaletin saglanmasi1 denklige baghdir. Dagitim Adaleti, calisanlar tarafindan
kazanimlarin dagitiminda yapilan karsilastirma sonucuna gore hesaplanmasi
bigiminde agiklanabilir (Cakir, 2006: 35).

Dagitim Adaleti Teorisi, birbiri ile iligkili olan kisilerin gosterdikleri ¢aba
oraninda kazanim beklediklerini ve bu beklentilerin karsilanmasi1 sonucunda bu
durumu adil olarak algiladiklarini savunmaktadir.

Bu Teoriye gore kisiler, kendi yatirimlart oraninda kazanca sahip olmak
isterler. Ancak kisiler kazanglarinin yatirimlarindan fazla olmasi durumunda sug¢luluk

duymasina karsin; bunun tersi oldugu durumda; yani kazanglarinin yatirimlarindan
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daha az olmasi halinde ise kizginlik duyacaktir. Burada dikkat edilmesi gereken konu
her iki halde de dagitimda adaletsizligin meydana gelmesidir. Teori, adalet
degerlendirmelerindeki dis karsilastirmalar1 géz ardi etmis ve adaleti, isgdrenlerin
temelde sahip olduklar1 yarar oramiyla, adaletli bir oranin ne olmasi gerektigi
arasinda yaptiklari karsilastirma bakimindan tanimlamistir (Jasso, 1980: 3).

Adams’in  Esitlik Teorisinde, isgérenler aldiklar1 iicretin veya benzeri
miikafatlarin adaletli olmasii isterler. Bu nedenle kendi calistiklar1 isletmeye
sunduklar1 katk1 ve elde ettikleri kazanimlarini, benzerlerin katki ve kazanimlariyla
karsilastirarak tayin etmektedir. Isgdrenlerin katkilari, kendilerinin degisime
yaptiklari yatirnmlara ait algilardan meydana gelirken, kazanimlar1 degisimden
almay1 bekledikleri odiillerin adil karsiligidir. Bu 6diillerin, yalnizca {icret gibi somut
unsurlardan olustugunu ifade etmek dogru olmayacaktir. Eger ddiillerin dagitima,
kisinin katkilariyla esit nispette degil ise, bireyler sahip olduklar1 ddiillerin adil
olmadigini diisiintirler. Kiginin yapmis oldugu katkilari, sahip oldugu kazanimlardan
daha fazla ise igsgorenler 6fke ve gerilim igine girebilir. Bu durum olumsuz esitsizlik
olarak isimlendirilmektedir. Kisaca 6zetlemek gerekirse, Adams’in Esitlik Teorisine
gore kisinin katki ve kazanim oranlar1 esit ve benzerlerininki ile ayni ise kiside adalet
algis1 ortaya ¢ikmaktadir. Kisiler tarafindan algilanan esitsizlik durumlarinda ise
kisiler bu esitsizlik algilarin1 azaltma yoniinde gayret gosterme egilimindedir.
Kisilerin oran1 esitlemek i¢in girdilerini diistirme gibi tepkilere basvurdugu
diistiniiliir. Bu tepkiler 15 performansinin degistirilmesi gibi davranigsal olabilecegi
gibi, i c¢iktilarina ait algilarin degistirilmesi gibi psikolojikte olabilir (Greenberg,
1990b: 400).

Bir diger reaktif-igerik adalet teorisi ise Walster ve arkadaslarimin Esitlik
Teorisi’dir. Bu adalet teorisi; kisilere adil davranildiginda kisilerin bunu nasil
algiladiginy, kisiler adaletsizlige maruz kaldiginda ise verdikleri tepkileri dort onerme
ile aciklamaktadir (Akyildiz ve Turung, 2013: 260):

1. Calisanlar c¢iktilarint artirmaya c¢alisacaklardir. Eger ¢iktilar esitse girdileri

azaltacaklardir.

2. Gruplar odiilleri ve maliyetleri grup iiyeleri arasinda paylastiran iiyelerce

kabul edilen adil bir sistem gelistirerek kolektif o6dillendirmeleri
arttirabilir. Boylece; iiyeler bu sistemi gelistirecek, liyeler yeni lyeleri

kabul etme girisiminde bulunacaklar ve bu sistemlere bagliliklar artacaktir.
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3. Calisanlar adil olamayan bir iliskide bulunduklar1 zaman, kendilerini stres

altinda hissedeceklerdir.

4. Adil olmayan bir iligkide bulunduklarini fark eden bireyler adaleti tesis

ederek streslerini azaltma girisiminde bulunacaklardir.

Bu teori, sosyal iligkilerdeki adillige daha genel bir yaklagim cizmesine ve
kisiler arasi iligkilerde daha genis bir arastirma kapsamindan ilham almasina ragmen,
Adams’in teorisindeki bir¢ok temel unsuru korumustur. Walster ve arkadaslarina
gore, Adams’in teorisinden farkli olarak adaletsizligin iki tiiri bulunmaktadir.
Bunlar; bir kisinin veya digerinin katki veya kazanimlarinda meydana gelen gercek
degisiklikleri kapsayan “fiili adillik” ve adaleti yeniden saglamak i¢in bozulmus
gercekleri kapsayan “psikolojik adillik” dir. Walster ve ¢alisma arkadaglar1 (1978),
ozellikle orglitsel kazanimlarin (Orne8in; iicret sec¢imi, promosyon kararlari)
algilanan adilligi ve bu adalet algilamalarinin is niteligi ve miktar1 gibi gesitli kriter
degiskenlerle olan iliskileri tizerinde durmuslardir (Greenberg ve Colquitt, 2005: 18).

Esitlik Teorisinde {izerinde durulan isgdrenlerin katki ve kazanim
karsilastirmasina benzer bir yaklagim ihtiva eden bir diger teori, Crosby’nin (1976)
Goreli Yoksunluk Teorisidir. Teoriye gore, kazanimlarini iist kademe calisanlar ile
kiyaslayan diger calisanlarda diizeyler arasi karsilastirma nedeniyle yoksunluk
duygusu ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit icinde ddiillendirmenin galisanlarin yaptig1 katki
durumunu ortaya kayacak bi¢imde dizayn edilmesi, yapilan uygulamalarin esitlik

ilkesine uygun olacaginin gostergesidir (Yiiriir, 2008: 297).
2.2.2.2 Proaktif- icerik teorileri

Odiillerin dagitimi igin yapilan uygulamalarmn adaletli olup olmadig
konusunda tepki gosteren calisanlarin davramislarini inceleyen reaktif-igerik
teorilerinin tersine; proaktif-igerik teorileri, kazanimlarin ¢alisanlara dagitiminda adil
uygulamalarin benimsenmesine ait gayretler lizerine yogunlagmaktadir. Proaktif-
icerik teorilerinin temelini, Leventhal’in 1976 yilinda ortaya koydugu Adalet Yargi
Teorisi olusturmaktadir (Greenberg, 1987: 12).

Leventhal’a gore, bireyler kazanimlarin adaletli paylasimi i¢in faal olarak
gayret harcarlar. Kazanimlarin katkilarla oransal olarak esitligi ilkesinden hareketle
tarif edilen adaletli paylasim, ilgili taraflarin uzun donemde maksimum kazang

saglayabilecekleri durumu anlatmaktadir. Bu konuda yapilan arastirmalarda,
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kazanimlarin dagitiminda adaletli olma prensibine uyulmayarak; dagitimda esit
paylasim yaklagiminin benimsendigini ortaya koymustur. Teoriye gore, kazanimlarin
dagitimina ait kararlar1 belirleyen dagitim kurallari, karsilasilan durumlara gore
degisiklik gosterebilmektedir (Greenberg, 1990b: 401).

Diger bir proaktif-igerik teorisi ise, Lerner’in ortaya koydugu daha ahlaki bir
teori olan Adalet Glidiisii Teorisi’dir. Lerner’e gore, Leventhal’in adalet anlayiginin
maksimum kazan¢ elde etme igin ara¢ olarak kullanilabilecegi fikri mistik bir
hayaldir. Ona gore, dagitim uygulamalari, dort farkli ilkeye dayandirilabilir:

1. Rekabet ilkesi; dagitimin bireylerin performanslari g6z Oniinde

bulundurularak yapilmasini,

2. Esitlik ilkesi; dagitimin her kosulda esit sekilde yapilmasini,

3. Esit temelli paylasim ilkesi; dagittimin goreli katkilara dayanarak

yapilmasini,

4. Marksist adalet ilkesi; dagitimda bireylerin gereksinimlerinin belirleyici

kistas olmasi gerektigini 6ngoriir.

Ozetle, Lerner’in Adalet Giidiisii Teorisine gore, kazanimlarin dagitim ile
ilgili kararlar alimirken takip edilen prensip, taraflar arasindaki iligkiye

dayanmaktadir (Greenberg, 1987: 13).
2.2.2.3 Reaktif — siire¢ teorileri

Thibaut ve Walker, hukuk alaninda yaptiklar1 ¢aligma sonucunda, prosediirlerin
adaletine iliskin ii¢ farkli taraf ve iki farkli asama tamimlamislardir. Bunlar;
anlagsmazliga diisen iki taraf(davaci ve davali), araci roliinii listlenen bir taraf(yargic)
ile anlagmazligin ¢6ziimiinde kullanilan delillerin ortaya kondugu siire¢ asamasi ve
anlagsmazligin ¢oziimiinde delillerin kullanildig1 karar agamasidir. Delillerin se¢imi
ve gelistirilmesi ile ilgili kontrol ‘siire¢ kontrolii’, anlasmazligin sonucunun
belirlenmesine yonelik kontrol ise ‘karar kontrolii’diir (Serinkan ve Erdis, 2014: 136-
137).

Kullanilan siirecler farkli gruplarin sahip oldugu kontroliin derecesine gore
degismektedir. Soyle ki; {iclincii grubun; hem ¢iktiya hem siiregler iizerinde kontrolii
oldugunda otokratik siirecler; karar {izerinde kontroliiniin olmasi, siiregler {izerinde
kontroliiniin olmamasi ise arabuluculuk siireci; tersi aracilik siireci; higbir etkinin

olmamas1 ise pazarlik siireci; son olarak da iki grup cikt1 ve siirecler iizerinde
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kontrolii paylastig1 siirec ise tartigmali siirecler olarak adlandirilmistir (Akyildiz ve
Turung, 2013: 265).

Reaktif-siire¢ teorileri, isgorenlerin, karar vericiler tarafindan alinan kararlarda
kullanilan prosediirlere hangi bi¢imde tepki gosterdikleri ile ilgilenmektedir.
Isgdrenlere prosediirler iizerinde kontrol imkani saglayan islemlerden, kontrol imkani
saglamayan islemlere gore daha fazla tatmin oldugu ve siire¢ kontrolii saglayan
islemlerden sonra ortaya c¢ikan kararlari daha adaletli algiladiklarini ortaya

cikarmaktadir (Greenberg, 1987: 14).
2.2.2.4 Proaktif- siirec teorileri

Proaktif-Siire¢ Teorileri, adil uygulamalarin gerceklestirilebilmesi igin hangi
prosediirlerin uygulanmasi gerektigine cevap aramaktadir. Bu smiflandirma iginde
Dagitim Tercihi Teorisi yer almaktadir (Iyigiin, 2012: 57).

Dagitim tercihleri teorisi, dagitim davranisinin genel bir modelini sunmaktadir.
Bu teoriye gore adaleti de kapsayan degerli amagclara ulasilincaya kadar dagitim
siiregleri tercih edilmeye devam edilecektir. Ozellikle bu teori; insanlarin amaglarini
farklh sekillerde gerceklestirmelerinde belli siireglerin araci olabilecegini ve en ¢ok
tercih edilen siirecin ayn1 zamanda bireyin en muhtemel amacin1 gergeklestirmesine
yardimer olacagint vurgulamaktadir. Ayrica; bu teori adalete ulasabilmek ig¢in
asagidaki stireglerin uygulanmasi gerektigini belirtmektedir (Chan, 2000: 74).

1. Karar vericilere se¢me firsat1 taninmalidir.

Kurallar takip edilmelidir.

Stirecler dogru bilgiye dayandirilmalidir.

. Itirazlar dikkate alinmalidir.

2

3

4. XKarar vericinin giiclinlin yapisi tanimlanmalidir.

5

6. Siireclerde degisiklik yapilmasina imkéan taninmalidir.
7

Genel olarak kabul gormiis ahlaki ve etik standartlara dayali olmalidir.
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UCUNCU BOLUM

IS PERFORMANSI

Bu boliimde is performansi kavrami ve tanimi, i performansinin boyutlari,

performans yonetimi ve performans degerlendirmesi kavramlari ele alinmistir.
3.1 Is Performans1 Kavrami ve Tanimi

Degisimin kagmilmaz oldugu giiniimiiz sartlarinda Orgiitlerin yasamlarin
devam ettirebilmeleri icin rakipleri ile olan rekabeti siirdiirebilecek performansi
gostermesi  gereklidir. Bu agidan bakildiginda  Orgiitlerin  performansini
etkileyebilecek her tiirlii degisken hayati éneme sahiptir. Isletmelerin varliklarmi
devam ettirebilmelerinin ve ortalamanin lizerinde gelir elde etmelerinin, rakiplerine
oranla daha yiiksek performans sergilemelerine bagli oldugunu sdyleyebiliriz.

Performansin bir¢ok tanimi olmasma ragmen genel olarak performans;
orgiitlenmis bir sistemin is yapma seviyesi seklinde tanimlanabilir. Isgdrenlerin
davraniglarint anlamak ve kontrol etmek, onlarin verimliligini yiikseltmek ve
gelecege dair tahminler yapmak orgiitlerin amaglari arasinda yer alir. Orgiitler bu
amagclari yiiksek oranda gerceklestirme lgiisiinde etkinligini saglayabilirler. Orgiitiin
yasamini devam ettirebilmesi ve basarili olabilmesi i¢in Oneme sahip olan
performansin artirilmasi, bir¢ok faktore ve degiskene baglidir (Begenirbas ve Turgut,
2014: 134).

Endiistri devrimiyle birlikte insan ihtiyaclarma yonelik yapilan g¢alismalar,
performansin artirilmasina yonelik c¢abalarin bir baglangici olmustur. Calisan
performansi sonuglar itibari ile hem isletmeyi hem de bireyi dogrudan etkileyen bir
kavramdir. Hem is performanst hem de isletme performansi c¢aligsanlarin tutum ve

davraniglarini etkilemektedir. Performans olgusu dogrudan ve dolayli olarak ¢alisan
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psikolojisini etkileyen pek c¢ok orgilitsel degiskenin hem Onciilii hem de ardili olan
kritik bir faktordiir (Akyildiz ve Turung, 2013: 152).

Giliniimliz ¢alisma hayatindaki hizli degisim orgiitler iizerinde baski
olusturmaktadir. Bu baski yonetici ve isgorenlerde sahip olmasi beklenen bilgi,
beceri ve yeteneklerin ¢esitlenmesine sebep olmaktadir. Dolayisiyla isgdrenlerin
gosterdigi performansin artmasi beklenmektedir. Gelecek yillarda da bu performans
artis1 beklentisinin devam etmesi muhtemeldir. Yukarida da ifade ettigimiz lizere
orglit yapist igerisinde ve isleyisinde yer alan calisanlarin performanslarinin
artirtlmasi, Orgiitsel basarmin saglanmasi agisindan zorunluluk arz etmektedir
(Akkog vd., 2012: 106).

Performans, bir bireyin beklentilerine veya amaclarina ulasabilmek igin
kendinde var olan bilgi, beceri ve yetenekleri hangi 6l¢iide kullanabildigini aciklayan
bir olgudur. Diger ifade ile, bir isi 6nceden belirlenmis bir zaman dilimi igerisinde
yerine getirebilme potansiyelidir (Yildiz vd., 2008: 240).

Performans kavrami, dnceden belirlenen amaglara ve standartlara uygun olarak
bir isin veya faaliyetin yerine getirilmesi ya da is gorenin bir iste gosterdigi basariy1
ifade etmektedir. Bagka bir deyisle performans, kisi, grup veya Orgiitiin amagclar
dogrultusunda hedeflerine hangi 6l¢giide ulagabildiginin nicel veya nitel olarak ifade
edilmesidir (Bas ve Artar, 1990: 13).

Performansin yukaridaki tanimlari dikkate alindiginda, hem istenilen hedeflere
ulasma diizeyini hem de istenilen hedefe ulasmak icin yapilan etkinliklerin
verimliligini kapsadigini soyleyebiliriz. Kisi, grup veya orgiitlerin hedeflerine
ulagmasi, performanslarinin optimum diizeyde oldugu anlamma gelmemelidir.
Performansin basarili olarak goriilebilmesi icin, isin yapilma seklinin dogrulugu,
kaynaklarin etkin ve verimli kullanilabilmesi ve hedeflerin gerg¢eklesme diizeyinin
arzu edilen seviyede olmasi gibi kosullarin da saglanmasi gerektigi ifade edilebilir.

Calisanlar bir isletmede istlendikleri goérev ve sorumluluklar1 yerine
getirebilmek i¢in ¢aba ve zaman harcarlar. Bunun karsiliginda ihtiyaglarini gidermek
ve istediklerini elde etmek isterler. Bir basarinin tanimlanabilmesi igin once kisinin
taniml1 bir isle kars1 karsiya kalmasi ve s6z konusu basarinin belirli bir standardinin
tespit edilmesi gereklidir. Bu limite ulagsma veya iistiinde bir performans, basari
olarak degerlendirilirken, standardin altindaki bir performans diizeyi, basarisizlik

olarak degerlendirilecektir (Barutcugil, 2002: 40).
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Is performansi kavrammin &rgiitler ve calisanlar agisindan degeri, bu konuda
arastirmacilarin yaptigi calisma sonuglarini destekler niteliktedir. Sayet Orgiitlerin
rekabet¢i bir ortamda yiiksek performans gostermesi, nitelikli calisanlarinin
performansina baglanabilir. Performansin artirilmasi orgiitler agisindan oldugu kadar
calisanlar agisindan da onemlidir. Yiiksek is performansi gosteren ¢alisanlar icin bu
beceri, tatmin ve gurur kaynagi olarak algilanabilir. Bunun yaninda maddi olarak
daha iyi bir gelir saglama, gorevde yiikselme, kariyer gelisimi ve sayginlik kazanma
gibi kazanimlarin da elde edilmesinde temel bir kosul olarak goriilebilir.

Birey ve grup performansi, orgiitiin o igle varmak istedigi amag¢ dogrultusunda
bireyin veya grubun kendisi i¢in belirlenen hedeflere ve standartlara hangi 6lgiide
ulagabildiginin gostergesidir. Birey ve grup performansinin toplami da orgiitsel
performanst meydana getirmektedir. Orgiit igin ©6ncelikli olarak gdz oniinde
bulundurulmasi gereken performans, kisisel performanstir. Cilinkii orgiitler, ancak
calisanlarinin gosterdigi performans derecesinde basar1 saglayabilir (Benligiray,
2004: 141).

Calisanin performans diizeyinin yiiksekliginden bahsedebilmek i¢in, Orgiitiin
misyon ve vizyonu dogrultusunda caba sarf ederken ortaya koydugu kisisel ve
orglitsel performansinin ayni anda en iist seviyede gerceklesmis olmasi beklenir. Bu
acidan 6nem ihtiva eden kisisel performans ii¢ 6geden olugsmaktadir (Pasa, 2007: 84-
90):

Odaklanma: Kisisel performansi yiikseltmenin ilk unsuru odaklanmadir. Is
hayatinda performansin, baska bir deyisle basarinin sans ile arasinda bir bag yoktur.
Dogru zamanda ve yerde olmanin performansa olumlu etki yaratan bagar
yollarindan biri oldugunu sodylemek giictiir. Bunun her zaman gerceklestigi
sOylenemez. Asil performans, basariya ulagsmak i¢in hangi yOntemlerin
kullanilacagin1 bilmektir. Bu yiizden ¢alisma hayatinda kimin, neyi, ne zaman
yapacagini belirleyen bir yonteme ihtiyag vardir.

Yetkinlik: Daha yiiksek performans sergilemeye yol agan bilgi, beceri ve
kabiliyete yetkinlik denir. Kabiliyet, dogustan olmasina ragmen; beceri ise tecriibe
kazanilmasiyla birlikte gelisir. Bir diger tanima gore yetkinlik, isteklendirme,
kabiliyet, kisilik ve ilgi gibi 6zellikleri ihtiva eden ve gozlemlenebilen davranislar
grubudur. Isgdrenlerin kisisel ve orgiitsel seviyede neticeler elde etmek amaciyla

kurumsal inang ve degerler sistemiyle uyumlu olarak kendilerinde var olan veya
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gelistirdikleri bilgi, beceri ve tutumlarla gerceklestirdikleri eylemler olarak ifade
edilir.

Adanma: Adanma, isgérenin mensubu oldugu isletmenin amaglarina
ulasabilmesi i¢in kendi amaglari ile isletme amaclarinin ortiismesi ve kendini isletme
ile 6zdeslestirerek isletmede uzun zaman kalmaya ihtiya¢ duymasi siirecidir. isletme
yonetiminde isgorenlerin isletme ile olan iliskileri 6nem kazanmakla birlikte,
isgorenlerin isletmeye olan baglilik ve gliven diizeyinin yiiksek olmasi beklenir.
Ciinkii iggorenlerin isletmeye karst olan gliveninin ve baglihiginin yeterli diizeyde
olmamast her iki taraf arasinda uzun siireli iliskilerin kurulmasina engel teskil

edecektir.
3.2 is Performansinin Boyutlar

1993 yilinda Borman ve Motowidlo tarafindan is performansinin boyutlarini
tespit etmek amaciyla yapilan ¢alisma, bu alanda temel olarak nitelendirilebilecek bir
yaklagimdir. Bu yaklagima gore, iki tiir ¢alisan davranisi ortaya konmaktadir. Bunlar,
gorev performansi ve baglamsal performanstir. Organizasyonun etkinligine katkida

bulundugu varsayilan bu davranis sekilleri, 6rgiitsel davranis agisindan ¢ok Snemli

iki unsurdur (Akt. Kurt, 2013: 7).
3.2.1 Gorev Performansi

Goreve iliskin performans, gorev kapsaminda onceden belirlenen kistaslari
karsilayacak sekilde, gorevin yerine getirilmesi ve amacin gerceklestirilmesi
yoniinde ortaya konan mal, hizmet ya da diislinceyi ifade etmektedir. Bu dogrultuda
goreve iligkin performansin daha ¢ok isin teknik ve uzmanlik tarafi ile ilgili oldugu
ifade edilebilir (Jawahar ve Carr, 2007: 330).

Gorev performansi, mesleki yeterlilik diizeyi ile dogru orantilidir. Bunun
yaninda ¢aligma ortaminin uygunlugu, gorev tanmimindaki belirginlik ve ahlaki
ozellikler gorev performansmm etkileyen unsurlardir. Ornegin; gérev tanimimin
olusturulmasindaki giicliik, istenilen performans diizeyinin belirlenmesine olumsuz
yonde etki edecektir. Isletmenin hedeflerine ulasmasinda sadece ise yonelik

davraniglar degil; ise yonelik olmayan davranislar da géz onlinde bulundurulmalidir.
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Ekip calismasi, goniilliiliikk, yardimseverlik ve orgiitsel baglilik gibi davranislar,
dogrudan ise yonelik olmayan gorevler arasinda yer almaktadir (Kilig, 2006: 175).
Belirli bir zaman araliginda istenilen kalite ve miktarda liretime ulasan bir
isgérenin gorev performansinin yiiksekliginden bahsedilebilir. Ancak, isgdren
performansini degerlendirebilmek igin salt gérev performansina odaklanmak yeterli
degildir. Bunun yaninda is performansinin bir diger alt boyutu olan baglamsal
performansin da g6z Oniinde bulundurulmasi gerekir. Ciinkii yiiksek gorev
performansina sahip isgdrenlerin orgiit igerisinde olumsuz davranis sergilemeleri,

baglamsal performanslarini da olumsuz yonde etkileyecektir (Ertan, 2008: 46).
3.2.2 Baglamsal Performans

[sin taniminda yer alan eylemlerin tamami is performansini kapsamaz.
Calisanlarin birbiri ile olan etkilesimleri sonucu ortaya ¢ikan eylemler de performans
kavrami iginde yer alir. Genellikle g¢alisanlarin isteklendirilmesi sonucu meydana
gelen bu faaliyetler, baglamsal performans olarak ifade edilir (Erkog, 2015: 15).

1996 yilinda Scotter ve Motowidlo tarafindan bu alanda yapilan ¢alisma
ile baglamsal performans iki farkli boyutta incelenmistir. Bu boyutlardan ilki olan
kolaylastiricilik; calisanlarin kendi aralarindaki iliskiler kapsaminda degerlendirilen
eylemleri ve ¢alisan performansini destekleyen davraniglari ig¢ine alir. Diger bir boyut
olan ise adanma ise daha c¢ok c¢alisanlarin islerine motive olmalari, onu
icsellestirmeleri ve istenilen hedeflere ulagmalari icin kurallara uymalar1 gibi
eylemleri kapsar (Akt. Unlii ve Yiiriir, 2011: 185).

Aragtirmacilar tarafindan baglamsal performansi, bir diger deyisle rol disi
performansi inceleyen bircok arastirma yapilmistir. 2009 yilinda Podsakoff ve
arkadaglar1 tarafindan yapilan calismada, baglamsal performans davraniglarinin
caliganlar1 ve orgiitleri olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu etkilere
kisaca bakmak gerekirse; isten ayrilma niyetinde ve calisan devamsizlik siiresinde
azalma; kazanimlardan daha fazla faydalanma gibi ¢alisanlar acgisindan baglamsal
performans davramglarinin  olumlu etkileri gdzlemlenmistir. Orgiit acisindan
bakildiginda ise is giicii devir hizinda ve maliyetlerde azalma; iiretimde ve miisteri
memnuniyetinde artig saglanmasi, olumlu sonuclar arasinda yer almistir. Literatiirde

Podsakoff ve arkadaslari tarafindan yapilan bu calisma sonuglarini hem isgéren hem
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de orgiit agisindan destekleyen ¢alismalara da rastlamak miimkiindiir (Akt. Ocel,
2013: 38).

Goreve yonelik performans ve baglamsal performans kavramlarinin orgiit
acisindan 6nemi goéz Oniinde bulundurularak bu konuda performansi artirmaya
yonelik bilingli veya bilingsiz yapilan 6rgiit i¢i uygulamalarin performansi olumlu ya
da olumsuz etkileyebilecegi hususlar1 kisaca Ozetlemek gerekirse (Akyildiz ve
Turung, 2013: 175-176);

1. Is performansmin artirilmasma yonelik bilingsiz baskilar ¢alisanlarin

motivasyonunu azaltmaktadir.

2. Is performansinin artirilmasina yonelik bilingsiz baskilar calisanlarda
psikolojik sikintiya neden olmaktadir.

3. Is performansmin artirilmasina ydnelik bilingsiz hedef artirimlari nitelikli
calisanlarin isten ayrilmasina sebep olmaktadir.

4. 1s performansinin artirilmasina yodnelik bilingsiz baskilar ¢alisanlarmn is
stresini artirmaktadir.

5. Is performansinin artirilmasima yénelik bilingsiz baskilar calisanlarda is-
aile catismasina sebep olabilmektedir.

6. Is performansmin artirilmasina yonelik bilingli ve 6lgiilii performans
talepleri ve karsiliginda vaat edilen odiiller, calisan motivasyonunu
artirmaktadir.

7. Is performansmin artirilmasmna yénelik bilingli ve &lciilii performans
talepleri ve karsiliginda vaat edilen odiiller, bagliligr artirmaktadir.

8. Is performansiin artirilmasma yonelik bilingli ve o6lgiilii performans
talepleri ve karsiliginda vaat edilen odiiller, is tatminini artirmaktadir.

Yukarida degindigimiz agiklamalar ¢ergevesinde goreve yonelik performansin
degerlendirilmesinde daha ¢ok isin teknik ve uzmanhk boyutu goz Oniinde
bulundurulurken; baglamsal performansta ise, ¢alisanlarin birbiri ile olan iliskileri ve

ise karsi olan tutumlar1 dnem kazanmuistir.
3.3 Performans Yonetimi

ABD’de kamu sektoriindeki performans Ol¢iimii 1960°1lara kadar gitmektedir.
Bu faaliyetler, 1970’lerde federal, eyalet ve yerel yonetim seviyelerinde hiz

kazanmistir. 1970’lerden bu tarafa Amerikan Baskanlari, performansi gelistirmek
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icin degisik performans gelistirici programlar baslatmak icin bu konu ile
ilgilenmisleridir. Baz1 federal kurumlar, performans gelistirme bilincini ve 6l¢limiinii
arttirmada biiylik rol iistlenmislerdir. Son olarak, ABD Kongresi, 1993 yilinda
cikarmis oldugu “Devlet Performansi ve Sonuglar1 Kanunu” ile biitiin federal
kurumlarin, performans Olglimlerini etkin bir sekilde yerine getirmelerini
amaglamistir. Bu kanun ile kamu orgiitlerinin, stratejik planlar olusturmalar1 ve bu
sekilde biitceleri ile iliski kurmalar1 Ongoriilmektedir. Performans olgiileri ve
gostergelerini  gelistirme ihtiyaci, Ozellikle hiikiimet hareketlerinin  yeniden
olusturuldugu bir dénemde popiiler olmustur (Omiirgoniilsen, 2002: 110-111).

Ulkemizde de bu alandaki ilk uygulamalar kamu sektdriinde baslamistir.
1990’11 yillarin sonlarina dogru isletme bilimine ve cagdas yonetim ilkelerine 6nem
verilmesi 6zel sektoriin performans yonetimine ilgisini artirmistir. 2003 yilinda
yiiriirliige giren Is Kanunu kapsaminda performans degerlendirmenin yasal dayanak
kazanmasi, igverenler tarafindan konuya ilginin giiniimiize kadar artarak devam
etmesine neden olmustur (Uyargil, 2013: 2).

Ik uygulamalarin kamu sektdriinde goriilmesi nedeniyle konuya once bu
acidan bakmakta yarar olacaktir. Biitiin kamu gorevlilerinin, yaptiklart islerin
katkisinin degerlendirildigi bir siire¢ vardir. Bu degerlendirme siireci kisisel
performans iizerine yapildigi gibi, ayn1 zamanda bireylerin egitim ve gelistirme
gereksinimlerini saptamak i¢in de yapilir. Kisisel performans bazen 6denen iicretle
baglantili olabilir. Ne kadar fazla performans gosterilirse o kadar fazla 6deme yapilir.
Ancak bir kamu oOrgiitiinde kisilerin performanslart orgiitiin performansindan ayri
tutulamayacagi i¢in, her ikisi de beraber olgiilmelidir. Diger bir ifadeyle, bugiin
yonetim anlayisinda sadece calisanlarin kisisel performanslarini 6lgmek, iginde
bulunduklar1 orgiitiin toplam performansin1 ortaya koymaz. Dolayisiyla Kkisisel
performanslarin yaninda kurumsal performansin olgiilmesi olduk¢a 6nemlidir. Bir
biitiin halinde bu iki yonlii degerlendirme, tam bir performans Olgiimiiniin ve
yonetiminin uygulanmasini gerektirir (Cevik, 2004: 159).

Performans yonetimi; bir kurumun hedeflerine ulagma diizeyini artirmak
amaciyla gelistirilen yonetim tekniklerinden birisidir. Diger bir ifadeyle, bir kurumun
amac ve hedeflerine ulasabilmek i¢in iirettigi mal veya hizmetleri basar1 bir sekilde
degerlendirmesinde kullanilan yol, yontem ve teknikler konusundaki etkinlikleridir
(Sentiirk, 2005: 21).
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Performans yOnetimi  sistemi konuya ¢alisanlarin  ¢esitli  yollarla
performanslarinin degerlendirilmesinden daha genis bir perspektif ile yaklasir.
Performans yOnetimi, calisanlarin degerlendirilmesine oranla daha uzun soluklu ve
kapsamli bir siirectir. Performans yonetiminde, karar vericiler ve isgorenler
beklentilerini birbirlerine iletirler. isgdrenler, hedefe ulasabilmek icin plan dahilinde
performans gosterirken yoneticilerin de kendilerine destek olmasini beklerler.
Performans yonetimi, siire¢ sonunda yoneticiler tarafindan yapilan degerlendirme ile
birlikte c¢alisanlara etkin bir geri bildirimin saglandig1r sistemdir. Yoneticilerin
sorumluluklarindan hareketle performans yonetimi {ist, orta ve ilk kademe
yoneticilerinin, ¢aliganlarin performanslar ile isletmenin hedeflerini uyumlagtirmaya
caligtiklart siireg olarak da tanimlanmaktadir (Uyargil, 2013: 3-4).

Yukaridaki ifadelerden de anlasildigi gibi, performans yonetimi calisanlar
acisindan  bircok kolaylastirici  imkan sunabilir. Calisanlar kendilerinden
beklenilenlerin ne oldugunu tam olarak idrak ederek, hedefe ulagsmak igin yapmasi
gerekenleri, yonetici ile olan iligkisini ve ileriki dénemlerde ihtiyag duyabilecegi
egitimleri ortaya koyabilecek veya buna benzer olanaklar1 kullanarak kendini
gelistirebilecegi imkanlar yakalayabilir.

Performans yonetimi bir siire¢ olarak ele alinmakla birlikte, bu sistemin {i¢
temel Oge lizerine insa edildigi sOylenebilir. Bu ii¢ 68eden kisaca bahsetmek
gerekirse; bunlardan ilki olan etkinlik; daha Onceden saptanan amaclara ulagma
seviyesini gosterirken, ikinci 6ge ekonomiklik ise var olan kaynaklar1 kullanarak en
yiiksek nicelikte ¢iktiy1 elde etmeyi amaglamaktadir. Diger bir 6ge olan verimlilik ise
belirlenen hedeflere ulasmada kullanilan kaynaklardan faydalanma diizeyini gosteren
bir olgudur. Bu ii¢ 6ge arasinda dogru bir oranti mevcuttur. Yani herhangi birinin
degerindeki artig, digerlerinin de degerlerine olumlu yansiyacak dolayisiyla
gosterilen performansi da ytikseltecektir (Ates ve Cetin, 2004: 257).

Performans yonetimi siire¢ olarak gozlemleme, hedef belirleyerek performansi
planlama, degerlendirme ve geri besleme saglama gibi temel faaliyetleri kapsar. Bu
temel faaliyetler kendi i¢lerinde hassas ve kritik 6zellikler tasirlar. Bu faaliyetlerin
organizasyonel ortamda c¢atisan rollerdeki kisiler arasinda karsilikli olarak
iistlenilmesi, degerlendirme siirecinin biitliniiyle daha hassas 6zellikler gostermesine
neden olur. Organizasyonlarda performans yonetimi sistemleri olusturulurken,

cogunlukla benzer isletmelerin sistemlerinden yararlanilma yoluna gidilir. Ya da bazi
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isletmeler danigmanlik firmalarindan bu konuda profesyonel yardim alma yolunu
secerler. Sistemin kurulma asamasinda, hangi tarz benimsenirse benimsensin, siirecin
organizasyon i¢inde ve disinda kapsadig1 veya ilgilendirdigi kisi ve gruplarin sisteme
iliskin amag ve beklentilerinin ayrintili bir analizinin yapilmasi, sistemin saglikli bir
bicimde yiiriitiilmesi ve arzulanan sonuglarin elde edilmesinde oldukga yararl
olacaktir (Uyargil, 2013: 21).

Performans yoOnetiminin oncelikli amaglari, hem kisisel hem de orgiitiin
performansinda artig, iggérenlerin motivasyonunun artirilmasi, performansin tim is
gorenler icin objektif olarak tespit edildigi adil, esit ve es zamanli yapilacak
degerleme, isgorenler icin yapilacak gelisim planlari, onlar igin egitimler, lcret,
odiillendirme ve kariyer planlama gibi uygulamalar1 temel alacak sekilde bir analiz
siirecinin meydana getirilmesidir. Buradaki 6nemli nokta ise performans yonetiminin
kesinlikle bir ama¢ degil sayilan amaglar1 gergeklestirmek icin kullanilacak bir arag¢
oldugudur. Performans degerleme siireci bir ara¢ olarak kabul edilmeli ve bu siirecte
Orgiitiin elde ettigi verileri en dogru amaca yonelik bir sekilde kullanabilmelidir

(Goksel, 2013: 5).
3.4 Performans Degerlendirme

Isgoren performansinin sistemli bir sekilde degerlendirilmesine iliskin ilk
caligmalara, 20. yy’in baglarinda Amerika Birlesik Devletlerinde kamu hizmeti veren
kurumlarda baslanmistir. Bu calismalara bilimsel nitelik kazandiran arastirma ise
F.Taylor tarafindan, i Ol¢cimii uygulamalar1 yoluyla isgdrenlerin verimliliklerini
Olcltimlenmesi neticesinde ortaya ¢ikan performans degerlendirmesi ¢alismasi olup,
bu ¢alisma Orgiitler tarafindan da kullanilmaya baslanmistir. A.B.D’de performans
degerlendirme siirecinde, 20.yy’1n ikinci ¢eyreginde kisilik 6zelliklerini temel alan
teknikler kullanilirken; daha sonraki yillarda ¢alisanin ortaya koydugu is veya sonug
odakli teknikler daha ¢ok kullanilmaya baslanmistir. Ayn1 zamanda bu yillarda,
beyaz yakali personelin performansinin degerlemesi, mavi yakalilara gore daha
onemli kabul edilmisti (Uyargil, 2013: 2).

1960’1 yillardan itibaren performans degerlendirmeleri, 6zellikle insan
kaynaklarmin planlanmasinda, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesinde, is goren se¢me
gibi stlireglere hizmet etmektedir. Literatiirde, 1980’li yillara kadar performans

degerlendirmenin 06zellikle psikometrik yoniine yonelik c¢alismalarin yer aldig
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goriilmekte olup, bu yillardan itibaren baslayarak, Olgme yerini performans
degerleme siireci yaklagimina birakmistir. Performans degerleme siirecini,
gozlemleme, depolama, birlestirme ve geri ¢agirma gibi bazi agsamalardan olusan bir
bilgi islem siireci olarak tanimlayan bilissel modellerin olusturulup gelistirilmesinin
sonucunda bu modeller, 1980°1i yillarda ve daha sonrasi arastirmalar1 yonlendirmis
ve etkilemistir (Berk, 1986: 28).

Ulkemizde performans degerlendirme calismalarma bakacak olursak, 1948
yilinda performans degerlendirmesi kamu alaninda ilk kez, Karabiik Demir Celik
Fabrikalarinda ve daha sonra da Siimerbank, Makine ve Kimya Endiistrisi ile Devlet
Demir Yollar1 vb. bazi kamu sektoriinde yer alan Orgiitlerde uygulama alani
bulurken, 1960’11 yillar itibar ile de 6zel sektorde yer alan bazi orgiitlerde uygulama
alan1 bulmustur. 4857 Sayili Is Kanunu ile birlikte 50 kisiden fazla ¢aligan1 olan bir
isletmenin performans degerlendirme uygulamalarinin yapilmasi, yasalarla da
zorunlu hale getirilmistir (Goksel, 2013: 34).

Performans degerlendirme, calisanin 6zellik, beceri ve kabiliyetlerine uygun
olan isi, makul smirlar iginde ifa etmesi bi¢ciminde tanimlanmaktadir. Gergekten
calisan performansindan bahsedebilmek i¢in, dnce calisanin yapacagi isin taniminin
yapilmis olmasi gerekir. Bunun yaninda, ¢alisanin yerine getirecegi isin standardinin
belirlenmesi gerekir. Calisanin, belirlenen standarda ulasmasi yliksek performansi
ifade ederken; standardin altinda kalmasi diisiik performansi isaret eder (Erdogan,
1991: 67).

Performans degerlendirme, isletmeler i¢in vazgecilemez bir unsurdur.
Isletmelerin gelecegi, piyasadaki rekabet sanslar1 biiyiik dlgiide insan kaynaklarmin
verimli bir sekilde degerlendirilmesiyle miimkiindiir. Bu da performans
degerlendirmenin etkin bir sekilde kullanimi ile yakindan ilgilidir (Bakan ve
Kelleroglu, 2003: 106). Calisanin performansi konusunda bilgi sahibi olmak,
odiillendirme agisindan biiylik 6neme sahiptir. Bu da performans degerlendirmenin
amaglarindan biri olarak gosterilebilir. Bir diger amag ise, ¢alisanlarin kendilerini
degerlendirme ve gelistirmelerine olanak saglayacak geri doniitte bulunma
hususudur. Diger bir ifadeyle, c¢alisanlardan performans degerlendirme sonucunda
eksik olduklar taraflar1 gidermeleri ve kendilerini gelistirmeleri istenir. Buna iliskin,
bilgilere dayanarak egitim ve gelistirme programlarmin belirlenmesi saglanir.

Degerlendirme sonuclarinin agik, tarafsiz ve gercege uygun olmasi beklenir. Bunun
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yaninda degerlendirme Olgiitlerinin 6nceden ¢alisanlara agiklanmasi gerekir.
Degerlendirme sonucunda, standardin {izerinde performans gosteren calisanlara
verilecek odiiller de onceden belirlenmeli ve calisanlara agiklanmalidir. Bu noktada
yapilan hata veya eksiklikler performans degerlendirmenin etkinligini azaltabilir.
Orgiitler agisindan  bakildiginda, gercek bilgilere dayali bir performans
degerlendirme sonucunda, Orgiit c¢alisanlarinin adalet, motivasyon ve baglilik
duygularinda artigla birlikte orgiitiin de etkinligi ve verimliligi de dogru orantili
olarak yiikselmis olur (Tunger, 2013: 88-89).

Orgitler stratejik amaglarin basarilmas i¢in ydneticiye geri besleme saglamak
amactyla performans degerlendirme Olglimlerine bagli kalmaktadir. Performans
degerlendirme, yoneticilerin kararlarinin yeterince destek gormedigi orgiitlerde
performansin diisiik oldugu noktalara odaklanmaktadir. Performans degerlendirme
etkin olarak uygulandigi zaman, performans olgiimleri arzu edilen motivasyonu
yaratmanin yaninda, iletisimi artirmakta ve yoneticilerin arasinda bilgi aligverisini
saglamaktadir. Bu durum yoOneticinin personel ile ilgili amaglar1 basarmasini
saglamaktadir. Performans degerlendirme, degerlendirme siireglerini daha etkin hale
getirmektedir. Performans Ol¢limlerinin Orgiiti daha yaratici, problem ¢6zme
yetenegini gelistirici, yoOneticiler arasinda iletisimi artirict ve Orgiitsel amaclarin
basarilmasin1 saglayict bir etkisi bulunmaktadir. Performans degerlendirme
yaklasimi, uygulanan is stratejileri kapsaminda kurumsal performans karnesinin

pozitif 6l¢timlerinde yer almaktadir (Cravens vd., 2010: 269).
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DORDUNCU BOLUM

KiSi-ORGUT UYUMU VE LiDER DESTEGIi, ORGUTSEL ADALET, i$
PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKILER

Bu béliimde kisi-orgiit uyumu kavrami, kisi-orgiit uyumu tiirleri ve kisi-orgiit
uyumu bilesenleri, kavramlar: ele alinacak ve literatiir taramas1 sonucu lider destegi,
orgiitsel adalet, is performansi ve kisi Orgilit uyumu tizerinde yapilan arastirmalarin
neler oldugu ve bu aragtirmalarin hangi boyutlar1 ile ele alindigi incelenerek

degiskenler arasi iliskiler tespit edilmeye calisilacaktir.
4.1 Kisi-Orgiit Uyumu

Orgiitsel davrams alaninda yapilan arastirmalar arasinda kisi-6rgiit uyumu
onemli bir yer teskil eder. Bunun nedeni olarak, birey ve orgiit degiskenlerinin insan
iliskileri agisindan Onemli bir yere sahip olmasi gosterilebilir. Bu iki degisken
arasindaki karsiliklt etkilesim sonucunda kisi ile Orgiit uyumunun saglanip
saglanmadig1 konusunda bir yargiya varilabilir. Konuya teori agisindan bakildiginda
bu uyumunun incelendigi goriilmesine ragmen; uygulamada ise bu uyumun
saglanmasinin hedeflendigi goriilmektedir (Baransel, 1979: 218).

Kisi ve oOrgiit arasindaki iligkiye gecmeden Once Orgilit kavraminin
tanimlanmasinda yarar olacaktir. Ciinkii orgiitleri meydana getiren kisiler ve orgiit
arasindaki iliskinin sonucu bu uyuma baglanabilir. Bu agidan oOrgiitii tanimlamak
gerekirse, kisi ve gruplar arasindaki iliskiler yoluyla daha 6nceden belirlenmis
amaclar gerceklestirebilmek iizere gayret gosteren sosyal organizmalar Orgiit olarak
ifade edilebilir. Bir diger tanimda 6rgiit, kisilerin tek basina basaramayacaklar igleri
diger kisiler ile beraber hareket ederek ve onlarin bilgi, beceri ve gayretlerinden

yararlanarak gerceklestirmelerini olasi kilan diizen ve yap1 bi¢iminde tanimlanabilir.
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Bu diizenin en 6nemli taraflar1 kisi ve orgiitiin birbirleri arasindaki uyumu, orgiitsel
davranig arastirmalarinda iizerinde durulan &nemli konulardan birisidir (Istahli, 2015:
635).

Teknolojinin hizli bi¢imde gelisme gostermesi, isletmelerin varliklarin1 devam
ettirebilmeleri agisindan yogun bir rekabete girmelerine ve bu ortamda basarili
olmalarma baghdir. Calisanlarin ise ve Orgilite karst olan uyum seviyeleri,
isletmelerin basar1 diizeyini etkileyecektir. Giinlimiizde bu uyumun en uygun
seviyede olmas1 beklenmektedir. Isletmeler arasindaki rekabetin artmasi,
teknolojideki degisim ve gelisim, ¢agdas yOnetim stratejilerinin kullanilmasi gibi
faktorler igletmelerin yapilarini daha karmagsik hale getirmektedir. Calisanlar bu
degisimler sebebiyle islerine ve Orgilite uyum saglama konusunda zorluk
yasamaktadir. Bu zorlugun sonucu olarak, ¢alisanlarin basladiklari islerden ilk birkag
yil iginde ayrildiklar1 goriillmektedir (Ulutas vd., 2015: 143).

Baska bir ifadeyle, kisi-Orgiit arasinda yasanan uyum eksikligi, kiside orgiite
kars1 tutum degisikligine neden olacagindan kisinin Orgiitten ayrilmaya varacak
derecede olumsuz bir davranis ve tutuma igerisine girmesine neden olabilmektedir.
Yani uyumsuzlugun s6z konusu oldugu durumda kisisel ve orgiitsel diizeyde onemli
olumsuz sonuglar dogabilmektedir (Giir, 2014: 55).

Uyum, insanin ¢evreyle huzurlu bir sekilde etkilesim i¢inde olmasidir. Saglikli
insan saglikli ruha sahip olan insandir. Insanin ruh saghg ise iki tiir uyumun
triintidiir. Birincisi insanin kendi kendisiyle uyumu bu uyum, insanin diirtiileriyle,
deger ve yargilarinin dengeli bir bicimde oldugunu gosterir. Iinsanin kendisi ile olan
uyumu, i¢ huzur kaynagidir. ikincisi, insanin ¢evresiyle uyum icerisinde olmasidir.
Insanin gereksinmeleriyle ¢evresindeki deger ve yargilarmin dengeli bir bigimde
oldugunu gosterir. Insanin cevresi ile uyum igerisinde kiiltiirel, toplumsal, ekonomik
deger ve yargt uyumu da insanin dis uyum kaynagidir. Kisinin orgiitle uyumunda
biligsel, duygusal ve devinimsel giiclerin 6nemi biiyiiktiir (Basaran, 2004: 356).

Orgiitsel davramis kapsaminda isgorenlerin kisisel deger yargilari ile dahil
olduklar1 orgiitiin degerleri ve kiiltliri arasindaki bagmti, kisi-orgiit uyumu olarak
tanimlanmaktadir (Yahyagil, 2005: 137). Bir diger tamimda kisi-orgiit uyumu,
bireylerin degerleri ile orgiitiin degerleri ve kurallarina yahut kisisel deger modelleri

ile orgiitiin deger modelleri arasindaki uyumluluktur (Chatman, 1989: 339-340).
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Birey ile orgiit arasindaki uyum farkli bicimlerde ele alinmakla birlikte
Kristof’un konuyu objektif ve siibjektif uyum olmak iizere iki agidan ele aldig
gorilmektedir. Objektif uyum, deneye dayali olarak degerlendirilen kisisel ve
orgiitsel degerlerin neticeleri olan ger¢ek uyumu anlatmaktadir. Siibjektif uyum ise,
algilanan uyumun karsihgidir. Orgiite dahil olan kisilerin orgiitteki uyum
konusundaki diigiinceleri, onlarin kisisel 6zellikleri ile orgiitiin 6zelliklerinin hangi
derecede uygun oldugu kanisina varmalarina neden olmaktadir (Kristof, 1996: 10-
11).

Birey ile orgiit arasindaki uyumu arastiran ¢aligmalarin baslangicini Lewin’in
kisi ve ¢evresinin arasindaki iligki sonucu ortaya ¢ikan insan davranigini tanimlayan
caligmasi olusturmaktadir. Genel ifade ile birey-0rgiit uyumu, bireyin deger yargilari,
kurallar1 ve inanglar ile orgiitte iistlendikleri gérev arasindaki uyumlulugun diizeyi
olarak kabul edilmektedir (Yahyagil, 2005: 137). Kisi ile orgiit arasindaki uyumun
istenilen seviyede oldugu orgiitler bu Ozellikleri sayesinde diger Orgiitlerden
ayrilirlar. Calisan ile oOrgiit arasindaki uyumun sonucu olarak ortak bir kiiltiir
meydana gelmektedir. Bu kiiltiiriin giiclii olmasina baglh olarak calisanlarin rgiitsel
vatandaslik davranisi ve Orgiitsel baghlik duygusunda artis gdzlemlenmektedir
(Arbak ve Yesilada, 2003: 23).

Yukaridaki ifadelerden yola ¢ikarak, bir topluluga mensup kisilerin kendine
has inanglari, tutumlar1 ve deger yargilari ¢evresi ile olan iligkileri sonucunda o ¢evre
ile uyumlu hale gelmeye c¢alisabilir. Birbiri ile etkilesim halinde olan birey ile
orgiitler, ortak bir kiiltiirii meydana getirebilirler. Burada iizerinde durulmas1 gereken
husus, bireyin dahil oldugu kiiltiirel ortam ile orgiitiin kiiltiirii birbirine yakin ise
uyum siireci daha kisa zamanda neticelenebilir. Bunun dogal sonucu olarak orgiitiin
arzu edilen hedeflerine ulagsmasindan dolayisiyla basarisindan s6z edilebilir.

Bakildig1 zaman calisanlar mensubu olduklar1 orgiitlerde tesadiifi olarak
bulunmazlar. Ciinkii calisanlar kendi tutumlari, diistinceleri ve degerleri ile benzer
ozellikler gosteren oOrgilitlerde calismak isterler. Bu diislince veya algi calisanlarin
orgiiti secme nedenleri arasinda yer alirken, benzer sekilde oOrgiitler de kendi
Ozelliklerine uygun kisileri biinyesine katmak isterler. Bireyler kendi 6zelliklerine
benzer oOrgiitlerde daha basarili olabilmektedirler. Uyumun saglanamamasi ise pek
cok oOrgiitsel sorunun kaynagi olabilmektedir. Kisi orgiit uyumu degerler, hedefler

gibi faktdrlerin uyum saglamast ile olusabilmektedir (istahli, 2015: 636).
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4.1.1 Kisi-Orgiit Uyumu Tiirleri

Kristof’un konu ile ilgili bir ¢aligmasinda kisi-6rgiit uyumunu saglamanin dort
farkli yolu oldugu ifade edilmektedir. Birinci yol, insanlarin ve orgiitiin temel
Ozelliklerindeki benzesmelerin belirlenmesi {izerine odaklanmaktadir. Bu konuda ¢ok
stk kullanilan 6lgme yontemi Orgiit ve kisilerin degerlerinin belirlenmesidir (Akt.
Chatman, 1989: 333-349). Ikinci yol, orgiit liderleri ile astlarmin hedeflerinin
uyumunu saglamaktir. Uciincii yol, kisisel tercih veya gereksinimleri drgiit yapist ve
sistemi ile uyumlu hale getirmektir. Bu yol gereksinim-arz uyumu bakis agisini
yansitirken ilk iki yol tamamlayici bakis agisin1 yansitmaktadir. Dordiincti yol ise,
sahislarin kisiligi ile bazen de orgiitiin kisiligi olarak tanimlanan Orgiit iklimi
arasinda uyum saglanmasidir. Orgiit iklimi sik sik 6diil sistemi, iletisim modeli gibi
orgiitsel araglar olarak goriildiigiinden bu yolun hem tamamlayict hem de
gereksinim-arz bakis acilarint da kapsadigi diistiniilmektedir (Sekiguchi, 2004: 179-
196).

Konu ile ilgili alanyazin incelendiginde uyum yaklagimlarinin daha agik bir
sekilde ifade edebilmesi ve kavramsallastirilmasina yardimci olmasi agisindan
biitlinlestirici ve tamamlayict uyum seklindeki bir ayrimmn s6z konusu oldugu

gorilmektedir.
4.1.1.1 Biitiinlestirici uyum

Kisi ile orgiit iliskisinde uyumdan s6z edebilmek icin bu iki kavramin temel
Ozellikleri arasinda benzerligin varligina odaklanmak gerekir. Kisi agisindan
bakildiginda bu temel 6zellikler, tutum, hedef ve kisilik iken; orgiit agisindan ise
kiltiir, normlar, hedefler ve degerlerdir. Her iki agidan da ifade ettigimiz bu
ozellikler arasindaki benzerlik, biitlinlestirici uyum olarak agiklanmaktadir (Akyildiz
ve Turung, 2013: 188).

Baska bir tanimda biitiinlestirici uyum, kiside var olan tipik 6zelliklerin, dahil
oldugu orgiite mensup diger calisanlarin 6zellikleri ile olan benzerlikleri seklinde
ifade edilmektedir. Calisanlar bu benzerlikleri fark ettiklerinde oOrgiitsel davranig
bilimi agisindan daha olumlu sonuclar ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir. Calisanlar

acisindan orgiitsel baglilik, is doyumu ve ise katilmada artig gézlemlenirken; orgiitsel
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acidan isten ayrilma niyeti ve ig gilicii devir hizinda azalma yasanmasi bi¢iminde
bulgulara ulagilmistir (Piasentin, 2007: 13).

Argyris’in kisi ve orgiit biitlinlesmesi teorisine gore orgiitler, olduk¢a karmasik
sistemlerdir. Argyris, c¢alisanlarin psikolojik basarimina odaklanmaktadir. Bireylerin
psikolojik enerjileri ile psikolojik basarilari arasinda dogru orantidan soz edilebilir.
Buna dayanarak kisinin psikolojik enerjisi artiginda, psikolojik basarisi da artacak;
bunun tersinin gergeklestigi durumda da ayni sekilde basar1 azalacaktir. Basarili
psikolojik basarimlarin artmasi li¢ 6geye baglanabilir: Bunlardan birincisi, kisilerin
kendilerine deger vermesi ve kabiliyetlerini artirmalaridir. Tkincisi drgiitiin, kisilerin
yakin hedeflerini belirleyebilecegi, bu hedeflere ulagmak icin gerekli yollar tespit
edebilecegi, bu yollar1 oOrgiitiin hedefleri ile iliskilendirecegi, isteki miicadele
derecesini siirekli olarak artiracagi ve kendi etkinligini degerlendirebilecegi firsatlar
saglamasidir. Sonuncusu ise, toplum ve i¢inde yasanilan kiiltiiriin uygun olmasidir.
Kiiltiir kisileri ve orgiitleri etkileyebilen ve ortami diizenleyebilen 6nemli bir uyum
faktortidiir. Uyum saglama siireci, ekonomik gelisme kadar toplumsal norm ve

degerlerin bir fonksiyonudur (Akt.Akyildiz ve Turung, 2013: 188-189).
4.1.1.2 Tamamlayic1 uyum

Tamamlayict uyum, bireyin Ozelliklerinin, ortamda eksik olan seyleri
tamamlamas1 s6z konusudur. Ornegin; bir ¢alisan, drgiit icin faydali ve islevsel 6zel
becerilere sahipse, burada tamamlayici bir uyum vardir. Bu uyuma gore Orgiitiin
gereksinim ve beklentileri ile kisinin gereksinim ve beklentileri arasindaki iliskide
eksiklikleri tamamlama 6n plana ¢ikmaktadir. Bu kavram ilk olarak oOrgiitte tespit
edilen eksiklikleri gidermek amaciyla ihtiya¢ duyulan 6zelliklere sahip bireylerin ise
alim siirecinde kullanilmigtir (Kurtpinar, 2011: 3-3).

Tamamlayici uyum, kiside var olan 6zelliklerin ¢evreyi tamamlamasi veya onu
bir biitiin haline getirmesi bi¢iminde tanimlanabilir. Tamamlayic1 uyumu, ihtiyac-arz
ve talep- beceri uyumu olmak iizere iki baslik altinda incelemek miimkiindiir.
Ihtiyag-arz uyumunda ¢alisanlarin  ihtiyag ve isteklerinin &rgiit tarafindan
karsilanmasi beklenir. Bu noktada c¢alisanlarin talepleri mali, fiziksel ve psikolojik
kaynakli olabilir. Bunun yaninda ¢alisanlar, ihtiyag-arz uyumunda diger calisanlar ile
iliskilerinde ve kendilerine verilen gorevlerde, Orgiit tarafindan gelisim olanagi

saglanmasina énem verirler. Diger taraftan bakildiginda 6rgiit de ¢alisanlarindan arzu
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edilen seviyede katki sunmasi ister. Kisisel yeterlilige sahip ¢alisanlarin, talep edilen
istekleri  karsilayabilmesi sonucunda talep-beceri uyumunun gergeklestigi

sOylenebilir (Behram ve Ding, 2014: 116).

ORGUT BIREY
) BUTUNLEYIiCi UYUM
Kiltir/Iklim Kisilik
Degerler < > Degerler
Hedefler Hedefler
Normlar Tutumlar
A
Arzlar Arzlar
Mali Zaman
Fiziksel Caba
Psikolojik Baglilik
Firsatlar Deneyim
Bilgi-Beceri- Talepler:
Talepler: Yetenekler
Kaynaklar
Kaynaklar
Mali
Zaman
Fiziksel
Caba
Psikolojik
Baglilik
_ Talep-beceri Gereksinim-arz Bilgi-Beceri-
Deneyim Yetenekler
Bilgi-Beceri- o uytmd Hyume
Yetenekler TAMAMLAYICI UYUM

Sekil 4.1: Biitiinleyici ve tamamlayici uyum ayrimi (Amy L. Kristof (1996) Person-Organization Fit: An
Integrative Review of Its Conceptualization, Measurement and Implications, Personal Psychology, 49(4).

Literatiirde, optimal bir uyum seviyesinin saglanmasinda hem tamamlayici
hem de biitlinleyici uyumun dengeli olmasi gerektigine dikkat c¢ekilmektedir
(Bassman, 1999: 24). Ornegin sadece tamamlayic1 uyumun dnemsendigi bir drgiitte,
bir boslugu doldurmak {izere ise alinan kisi, dinamik Orgiit yapist geregi hizla

degisecek yapida orgiit i¢in kolayca uyumsuz hale gelebilecektir (Sarag, 2014: 36).
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4.1.2 Kisi - Orgiit Uyumunun Bilesenleri

Kisi — orgilit uyumunun olusabilmesi i¢in, anlasilacag iizere farkli bilesenlerin
bir araya gelmesi gereklidir. Bu unsurlar kisi-orgiit uyumunu 6lgmek i¢in de biiyiik
oneme sahiptir. Degerler, hedefler, is cevresi ve kisilik Ozellikleri kisi-Orgiit

uyumunu bir araya getiren temel elementlerdir (Ozcelik, 2011: 40-41).
4.1.2.1 Degerlerin uyumu

Kisi ile orgiit arasindaki uyumun saglanmasinda destekleyici bir yere sahip
olan Oonemli unsurlardan biri, degerlerdir. Bu noktada degerleri, orgilite mensup
kisilerce paylasilan, onlarin davranislarimi etkileyen, orgiitce kabul goren kurallar,
onermeler ve inanclar biitiinii seklinde tamimlayabiliriz. Orgiitiin belli bir degerler
sistemine sahip olmasi, iiyelerin anlayislari konusunda ipucu saglamakla birlikte,
tiyelerin hangi yonde hareket edebilecekleri konusunda onlara yol gosterir. Degerler,
davranigin tanimlayici standartlaridir. Degerler “standartlar” olarak ifade edilmesine
ragmen emredici degildir ancak, eylemlere yol gosterirler (Si1gr1, 2007: 50).

Hem kisi hem de oOrgiit acisindan bakildiginda her iki tarafin da degerleri
arasinda uyumun saglanmasinin veya saglanamamasinin doguracagi neticelerin etkisi
g0z ard1 edilemez. Nitekim bu konuda yapilan arastirmalarda bu tiir uyumun iggoéren
davranislar1 ve tutumlari {izerindeki etkisi incelenmistir (Ocel, 2013: 38).

Orgiitler, calisanlarinin kisisel degerlerini kendi degerleri ile uyumlu hale
getirmek i¢in onlarin davranislarina etki etmek isterler. Orgiit tarafindan belirlenmis
olan degerlerin, ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi beklenir. Bu beklentinin
gerceklesmesi sonucunda calisanlarin birgcogunun orgiitsel degerleri benimsedikleri
gorilmiistiir. Chatman, birey ile orgiit arasindaki uyumun saglanmasinda onemli bir
yer teskil eden degerlerin uyumu konusunda ¢alisma yapan aragtirmacilarin basinda
gelmektedir. Chatman’a gore, kisi ile Orgiit arasinda karsiliklt bir etkilesim s6z
konusudur. Bu etkilesim, her iki taraftan da hangi durumlarin 6nemli sayilacaginin
belirlenmesi sonucunda gergeklesir. Orgiit ve iiyeleri agisindan istenilen
davraniglarin belirlenmesinden 6te; degerlerin kalic1 ve koklii olmast daha 6nemlidir.
Giicli orgiitsel degerler, hem yogun bir bigimde tutulur hem de genis bir sekilde

paylasilir. Bu agiklamalar dogrultusunda kisi-Orgiit uyumunu degerler agisindan
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tanimlamak gerekirse, ¢alisanlarin degerleri ile orgiitiin degerleri arasindaki uyum
bi¢iminde ifade edebiliriz (Akt.Akyildiz ve Turung, 2013: 189-190).

Kisinin sahip oldugu degerler ile Orgiitsel degerler arasindaki uyumun
disiikliigii, kisi-orgiit uyumu algisinda da diisiise sebep olabilir. Bu da kisi-orgiit
uyumunun sonuclarinin degisik bigimlerde ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayacaktir.
Kisi ile orgiitiin degerlerinin birbirinden etkilendigini daha dnce ifade etmistik. Bu
noktada kisisel degerler, orgiitiin benimsedigi yonde degisebilir veya bunun tam tersi
calisanlarin degerleri orgiitsel degerlerde degisiklige neden olabilir ya da bu iki
durum da gergeklesmez ve her iki tarafta da bir degisiklik s6z konusu olmaz ise kisi
ile Orgiit arasindaki uyum gergeklesmez ve galisanin dahil oldugu orgiit ile olan
iligkisi muhtemelen sona erer. Degerlerin uyumu halinde ise hem kisi hem de o6rgiit
acisindan olumlu sonuclarin ortaya cikacagr goz ardi edilemez. Burada dikkat
edilmesi gereken konu, kisi ile oOrgiitin uyum saglamasi sonuglari bakimindan
istenilen bir durumken; bazen iiyelerin ¢ogunun oOrgiite istenilenden daha fazla uyum
gdstermesi, arzu edilmeyen sonuglarin ortaya ¢ikmasma neden olabilir. Uyelerin
orgiite olan asir1 bagliligi, onlarin dis ¢cevrede olusan degisimlere ayak uydurmalarini
engelledigi gibi yenilik ve gelisimleri izlemelerine de olumsuz yonde etki edecektir.
Bu durumlarda diisiik uyum, c¢alisanlarin kendini gelistirmesi i¢in firsat olarak

kullanilabilir (Chatman, 1989: 344).
4.1.2.2 Hedeflerin uyumu

Rekabetin hizla arttifi gilinlimiizde orgiitlerin yasamlarin1 siirdiirebilmeleri,
koyduklar1 hedefleri gerceklestirebilmelerine baglidir. Isgdrenlerin organize edilerek
bu hedefleri gergeklestirme konusunda yonlendirilmeleri gerekir. Bu noktada
orgiitsel degerlerin calisanlar iizerindeki etkisi ortaya g¢ikmaktadir. Buna digsal
odaklanma denir. Dissal odaklanma, orgilite mensup kisilerin hedeflere nasil
ulasabilecegi ve buna dair dis c¢evre ile olan iliskilerin bi¢imini belirlerken, orgiit
tiyeleri disindakilerin de orgiite ait beklenti ve goriislerini sekillendirir (S1gr1, 2007:
52).

Kisi-orgiit uyumu konusunda yapilan arastirmalar incelendiginde bu
diisiincenin Scneider’in  Cekim-Se¢im-Cekisme teorisinin {izerine bina edildigi
gozlemlenmektedir. Teoriye gore, hem kisisel hem de orgiitiin hedefleri arasinda

uyum olmasi1 beklenmektedir. Bu ikisi arasindaki uyumsuzluk hedefe ulasmayi
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engelleyecektir. Bu acidan bakildiginda orgiitiin hedeflerine benzer hedeflere sahip
kisilerin Orgiitiin bir iiyesi olmasi ¢ekici hale getirilmektedir. Bu 6zellige sahip
bireylerin oOrgiitte istthdam edilmesi, hem Orgiit hem de kisinin hedeflerine
ulasabilmesi agisindan onem arz etmektedir. Burada her iki taraf ta bu birlikteligi
devam ettirme yoniinde c¢aba harcamaktadir. Calisanlarin, orgiitiin sahip oldugu
kiiltiir ve degerlere uyum saglamasina yardimci olmak igin sosyal siirecler devreye
girer. Buna ragmen kisi, Orgiit ile uyum saglayamazsa, siire¢ kisinin oOrgiitten
ayrilmasi ile sonuglanacaktir. Bu silire¢ de cekisme siireci olarak tanimlanabilir

(Schneider vd., 2000: 67).
4.1.2.3 Cevre Ve Kiiltiir ile uyum

Orgiitlerin dahil oldugu tiim canli sistemler diger sistemleri de iceren bir
iliskiler ag1 icinde yer alirlar. Orgiit gevreye kaynaklar ve g¢evrenin sagladig
olanaklar agisindan bagimliyken, cevre de oOrgiite iiretim ciktilar1 ve toplumu
olusturan bireylere sagladigi is olanaklar1 agisindan bagimlidir. Daha baskin
konumdaki c¢evre biinyesindeki oOrgiitii kolaylikla etkilerken, Orgiitiin ¢evresini
etkilemesi zayif bir olasiliktir (Aldemir, 1985: 31). Orgiitler olduk¢a dinamik
ozellikler gosteren bir ¢evrede faaliyetlerini siirdiirdiiklerinden c¢evrelerine uyum
gosterme zorunlulugu vardir. Faaliyetlerin siirekliliginin en Onemli parametresi
orgiitlerin bagimli olduklar1 cevrelerine uyum yetenegidir. Cevresi ile uyumu
saglayamamis oOrgiitlerin ¢cevresine faydali olmasi ve ¢evrenin sagladigi kaynaklardan
etkinlikle yararlanabilmesi pek olas1 goriilmemektedir. Bireyler icinde bulunduklar
cevreye uyum saglamak zorundadirlar, c¢evrelerine uyum saglayamayanlar ya
kendilerine yeni bir ¢evre bulmak, ya da g¢evrelerini degistirmek segenekleri ile
karsilagirlar. Kisiler ihtiyaglarini karsiladiklar1 ¢evreye onem verirler. Birey-cevre
uyumu bireylerin gereksinimlerini karsiladiklart ¢evre veya orgiit ile etkilesime
girmeleri sonucu ortaya c¢ikar. Birey-cevre uyumunu saglayan ve bu uyumun
devamini saglayan olgu bireyin ¢evreden, ¢evrenin bireyden yararlanmasidir. Birey
ve c¢evre arasindaki etkilesim siirecinde cevreyi olusturan orgiitler bireyden iiretim,
buna karsilik bireyler orgiitten i doyumu saglama beklentisi i¢inde olurlar (Argun,

2007: 16-18).

63



4.1.2.4 Kisiligin uyumu

Kisilik; insanin dogustan gelen veya yasadigi cevreden etkilenen fiziksel ve
zihinsel Ozelliklerinin birbiri ile etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikan kendine has ve
tutarli duygu, diisiince ve davranis bigimi seklinde ifade edilebilir. Ayrica konuya
baska bir agidan bakacak olursak, kisilik bir insana 6zgii olan ve o kisinin siklikla
sergiledigi davraniglara atfedilen kavram olarak da tanimlanabilir. Ancak burada
kisinin diinyaya bakis acisi, tercihleri, cevre tarafindan algilanma bigimi gibi kisiligin
sekillenmesine etki eden bazi1 dgeleri de ifade etmek gerekir (Ozsoy ve Yildiz, 2013:
3).

Orgiitte yonetici pozisyonunda gdrev yapan bireylerin, calisanlarin kisisel
Ozellikleri konusunda bilgi sahibi olmasi kendi alanlarinda yapacaklar
uygulamalarda onlara kolaylik saglayacaktir. Bu agidan yoneticilerin, ¢alisanlarin
kisilik oOzellikleri ve farkli kiiltiirel ge¢mislerini goéz Oniinde bulundurmalar
gereklidir. Ciinki c¢alisma hayatinda, Orgiit icinde yasanan c¢atisma ve
kutuplagsmalarin temelinde bu farkliliklarin g6z Oniinde bulundurulmamasi
yatmaktadir. Bu nedenle yonetici pozisyonunda gorevli kisilerden kendilerini
calisanlarin yerine koyma veya calisanlarin yanliglarina karsi toleransli olma gibi
ozelliklerini gelistirmeleri beklenmektedir. Calisanlar arasinda, yukarida ifade
ettigimiz farkliliklarin yoneticiler tarafindan dikkate alinmasi Orgiitiin amaglarini
gerceklestirme konusunda yol gosterici olacaktir. Calisanlar agisindan bakildiginda
ise, is arkadasimin kisilik Ozelliklerinden haberdar olan bir ¢alisan onun hangi
durumlarda hangi davranislar1 sergileyebilecegini kestirebilir. Sonug itibariyle,
calisanlarin kisilik o6zelliklerinin bilinmesi hem is arkadaslar1 hem de yoneticiler
acisindan etkilesime katki saglamaktadir (Schermerhorn vd., 1994: 115-128).

Orgiitte  yonetici pozisyonunda gdrev yapan bireylerin, kisi-orgiit
biitiinlesmesinde ¢ok 6nemli bir yeri olan kisilik faktoriine gereken 6nemi vermeleri,
orgiitte i tatmini, verimlilik ve etkinlik saglayabilecegi gibi; is birakma egilimlerini
engelleyip, calisan devir hizin1 da en aza ¢ekebilecektir (Simsek vd., 2008: 79).

Sonug¢ olarak degisen konjonktiir hem oOrgiitlerin hem de c¢alisanlarin
beklentilerini farklilagtirmistir. Bu farklilasan ortamda basarinin unsurlar1 aranmaya
baslanmigtir. Kisi-orgiit uyumu bu dengede pek ¢ok faktoriin Onciilii olmus ve
calisanlarin tutum ve davraniglarinin yonlendirilmesinde anahtar rol oynamaya

baslamistir. Uyumun olmadigi yerde calisanlar beklenen tutum ve davranislari
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gostermemeye baslamislardir. Uyumun oldugu yerde ise calisanlar orgiitlerine
baglanmaya, kendilerini isletmeden hissetmeye, Orgiitleriyle 6zdeslesmeye ve
orgiitsel vatandashk davranisi gostermeye daha yatkin olmaktadirlar. Bu ise hem
organizasyonlar hem de ¢alisanlar acgisindan calisma yasaminda aranir bir durum
olmaya baglamis ve konu iizerinde ¢alismalar derinlestirilmistir (Akyildiz ve Turung,
2013: 205).

4.2 Lider Destegi ve Orgiitsel Adalet Tliskisi

Liderlerin baglica gorevleri arasinda, isgorenlerin kendilerine ve orgiite karsi
olumlu bakis agisina sahip olmasini saglamalarinin yer aldig1 sdylenebilir. Bu bakis
acisinin olusumunda calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin katkisi da yadsinamaz.
Isgorenler, kendileri ile ilgili kararlar almirken, yoneticilerden esit davranislar
sergilemelerini beklerler. Ayni zamanda alinan bu kararlara isgoérenlerin de
katiliminin saglanmasi, onlar acisindan son derece 6nemlidir. Bu durumlarin 6rgiit
icinde saglanmasi isgorenlerin adalet algilarini olumlu yonde etkileyecektir (Dilek,
2005: 129).

Orgiit tarafindan kendisine adil davranildigina ve destek verildigine inanan
calisanin isine veya gorevine odaklanmasi daha kolay olacaktir. Hem orgiit hem de
calisan agisindan karsilikli sosyal degisim, devam etmesi arzu edilen bir durumdur.
Bu durumun devam edebilmesi i¢in orgiitlerin, ¢alisanlarin mutluluguna ve onlarin
beklentilerine dnem vermesi gereklidir. Bu sayede isgdrenler, kendilerine verilen
sOzlerin yerine getirildigi ve isyerinde adaletli olundugu kanaatine varabilirler
(Rhoades ve Eisenberger, 2002: 703).

Aykanat ve Yildirm tarafindan Ardahan Universitesinde yapilan ¢alismada
etik lider ozelliklerinin orgiitsel adalet ile iligkilerin olumlu yonde etkilediklerini
saptamiglar ve ayni zamanda etik liderlik davramiglarinin Orglitsel adaletin
saglanmasinda 6nemli rol oynadigini tespit etmislerdir (Aykanat ve Yildirim, 2012:
271).

Ugurlu tarafindan, yoneticilerin etik liderlik davranisi ile Orgiitsel adalet
arasindaki iliskiyi incelemek icin yapilan arastirmada, bu iki degisken arasinda
yiiksek diizeyde ve pozitif yonlii bir iligski saptanmistir. Bununla birlikte yoneticilerin

etik davraniglarinin boyutlar ile orgiitsel adalet arasinda da anlamli bir iligkiye
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rastlanmistir. Sonug olarak, yoneticilerin etik davranislarinin 6rgiitsel adalet tizerinde
etkisinden soz edilebilir (Ugurlu, 2009: 174-176).

Kuramdan hareketle lider destegi ile calisanlarin oOrgiitsel adalet algilart
arasinda iliski olmasi beklenmektedir. Literatiir arastirmasinda liderlik tarzlari, etik
liderlik, dontstliriicii liderlik ve Orgiitsel adalet arasinda iliskiyi inceleyen
caligmalara rastlanmasina ragmen; dogrudan lider destegi ve Orgiitsel adalet algisi
iligkisini arastiran bir ¢alisma ile karsilasilmamistir. Bu kapsamda kuramdan yola
cikilarak lider destegi ile calisanlarin Orgiitsel adalet algilar1 arasinda iligkiyi ortaya
cikarmast  beklenen  calismamiz ~ sonucunda literatiire  katki  saglamak

amaclanmaktadir.
4.3 Lider Destegi ve Is Performans iliskisi

Giliniimiizde isletmeler iilke simirlarmi asarak kiiresellesen bir diinyanin
isletmelerine doniismiislerdir. Rekabet kiiresel diizeye ¢ikmis ve mevcut biitiin
pazarlar isletmelerin ilgi alanina girmistir. Bunun yani sira teknolojik gelismeler
bliyiik bir ivme kazanmus, isletmeler biliyiiyerek uluslar iistii ve ¢ok ¢esitli mal/hizmet
tiretir duruma gelmistir. Pek ¢ok sektorde artan bu rekabet ve cesitlilik isletmeleri
karmasikliga ve belirsizlige siiriiklemistir. Bu sorunlar ve hizli degisen cevresel
sartlar ile basa ¢ikmak ve belirlenen hedefler istikametinde, yoneticileri ve ¢alisanlari
yonlendirmek gibi hayli zor gorevler dizisi ile karst karsiya kalinmistir. Bu
geligsmeler, organizasyon yapisinin ve liderligin Onemini ortaya ¢ikarmistir. Bu
kapsamda yapilan arastirmalar organizasyon yapisinin ve liderligin isgiicliniin
performansin etkileyen temel degiskenler oldugunu ortaya koymaktadir (Akkog ve
Erdogan, 2011: 80).

Akman, Hanoglu ve Kizil tarafindan liderin davraniglart ve is goren
performansi arasindaki iliskiyi inceleyen aragtirmada, ¢alisanlarin performanslari ile
liderlik tipleri arasinda orta derecede anlamli bir iligki tespit edilmistir (Akman vd.,
2015: 139-140).

Kale, lider destegi ve is arkadaslar1 desteginin is performansi iizerine etkilerini
incelemek icin yaptig1 arastirma sonucunda, lider destegi ve is arkadaslar1 desteginin
is performansina direkt etkisi tespit edilmezken, lider desteginin i§ tatmini ve yasam
tatmini araciligiyla is performansini etkiledigi sonucuna varilmistir (Kale, 2015:

115).
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Akkog, Turung ve Caliskan, Ankara’da faaliyet gosteren savunma sektoriinde
gorev yapan 426 calisan iizerinde gelisim kiiltiirii ve lider desteginin yenilikei
davranig ve is performansina etkisinde is-aile catigmasinin aracilik rolii incelenmis ve
yapilan arastirma sonucunda, gelisim kiiltiirii ve lider desteginin is performansini
pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Akkog vd., 2011: 83-114).

Yilmaz ve Karahan tarafindan, Usak’ta tekstil sektoriinde faaliyet gosteren orta
ve biiyiik Olgekteki 12 isletmede gorev yapan 110 isgoren ile liderlik davranisi,
orgiitsel yaraticilik ve iggéren performansi arasindaki iliskilerin ortaya g¢ikarilmasi
icin yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, liderlik davranisinin, is performansini olumlu
yonde etkiledigi saptanmistir (Y1lmaz ve Karahan, 2010: 156).

Celik ve Turung tarafindan, savunma alaninda faaliyet gosteren ve Ankara’da
bulunan kiiclik isletmelerde c¢alisan 153 personel {iizerinde, lider desteginin ve
calisanlarin is-aile, yasam c¢atigmasinin is performansina etkisinin ortaya ¢ikarilmasi
igin yaptiklar1 arastirma sonucunda, ¢alisanlarin algiladiklar1 lider desteginin is-aile
catismast ve is performansi lizerinde etkisi oldugunu belirlemislerdir (Celik ve
Turung, 2010: 19-41). DeConinck ve Johnson tarafindan, satis personeli iizerinde
yaptiklar1 ¢alisma sonucunda, satis miidiirii tarafindan verilen destegin personelin
performansi ilizerinde etkisini saptamislardir (DeConinck ve Johnson, 2009: 340).

Kili¢ tarafindan, Kayseri ilinde gorev yapan 542 6gretmen iizerinde, liderlik
tarzlar1 ve Orgilit kiiltiiriiniin performans {izerindeki etkisini arastirdifi tez
calismasinda, yoneticilerin donilisimcii ve etkilesimci liderlik tarzini benimseme
diizeyinin artmasi ile ¢alisanlarin da performanslarinda artisin meydana gelecegi
sonucuna ulagmustir (Kilig, 2006: 214). Avolio ve Bass, birbirinden farkli alanlarda
yaptiklar1 ampirik arastirma sonucunda, liderlik tarzlarinin is performansi ve orgiitsel
performans {izerinde pozitif yonde bir etkisi oldugunu saptamislardir (Avolio ve
Bass, 1995: 199-218).

Gorildigi tizere, liderlik tipleri, liderlik davraniglari ve lider destegi ile is
performansi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalar sonuglari itibariyle farklilik

gostermektedir.
4.4 Lider Destegi ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisi

Orgiitii olusturan en &nemli unsurlardan birinin insan kaynaklari oldugu

diislintildiiglinde kisi yOnetici uyumunun temelinde isgérenlerin bir araya

67



getirilmesinde yoOneticilerin 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Bu tiir uyum,
isgorenlerin birbiriyle olan iletisim ve iligkileri, ekip olabilme 6zelligi, destek ve
isbirligi, yaraticilik, sosyallesme ve paylasim vb. durumlarda yoneticilerin etkinligini
gostermektedir. Kisi yonetici uyumunda ast ve istiin demografik 6zellikleri de
onemlidir. Demografik Ozelliklerde farklilik s6z konusu ise, yoneticinin igsgorenin
performansint olumsuz degerlemesi ve onu yetersiz bulmast s6z konusu
olabilmektedir. Bu durumda isgoren yiiksek rol belirsizligi ile karsilagsmaktadir. Bu
nedenle, bireysel degerlerin yonetsel degerlerle uyumlu olmasi, isgoren
davraniglarin1 belirli bir sekilde etkileyebilmekte ve orgiit i¢inde uyum ya da
uyumsuzluk olarak degerlendirilebilmektedir (Demir, 2015: 81).

Ji li, Dogu Cin’de bulunan isletmelerde ¢alisan isgorenler {izerinde, kisi-Orgiit
uyumu ile lider davraniglari arasindaki iliskiyi ve hem kisi-6rgiit uyumu hem de lider
davraniglarinin isgorenlerin motivasyon, giiven ve baglilik diizeyleri {izerinde
yarattig1 etkiyi inceledigi arastirmada, liderlik davranislarinin kisi-orgiit uyumu
tizerindeki etkisi ve lider davranmiglar1 ve kisi- Orgiit uyumunun isgorenlerin
performansi iizerindeki etkisini incelemis ve sonug olarak, ilgili isletmeler arasinda,
etkilesimci ve takim bazl liderlik davranislarinin kisi- orgiit deger uyumu {izerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu ve ayni zamanda isgdrenlerin yoneticilerine
duyduklar1 giiven, motivasyon ve orgiitsel baglilik iizerinde de etkisi oldugunu
saptamustir (Li, 2006: 1689-1704).

Giirkan, Tiikeltiirk ve Kiiciikaltan tarafindan tilkemizde faaliyet gosteren 4 ve 5
yildizli otel isletmeleri ve 1.smif tatil kdylerinde calisan 326 personel ile, birey —
Orgiit uyumunun is tatmini tizerindeki etkisinde yonetici desteginin aracilik roliinii
inceledikleri arastirma sonucunda, birey-orgiit uyumunun yonetici destegi iizerinde
anlaml1 iliskisi oldugunu saptamislardir (Giirkan vd., 2014: 543- 556).

Pekdemir, Kocoglu ve Giirkan, bir vakif iiniversitesinde MBA yapan ve ayni
zamanda calisan kisiler ile birey — Orgilit uyumunun agik¢a konusma davranisi
tizerindeki etkisinde algilanan yonetici desteginin aracilik roliinii arastirdiklar
calisma sonucunda, birey — Orgiit uyumunun algilanan yonetici destegi lizerinde
anlamli bir etkisi oldugunu tespit etmislerdir (Pekdemir vd., 2013: 83-104).

Kuramdan hareketle lider destegi ile kisi-orgiit uyumu arasinda iliski olmasi
beklenmektedir. Literatiir arastirmasinda liderlik davraniglar1 ve yonetici destegi ile

birey-orgiit uyumu arasindaki iliskiyi inceleyen calismalara rastlanmasina ragmen;
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dogrudan lider destegi ile kisi- orgiit uyumu iliskisini arastiran bir caligmaya
rastlanmamistir. Bu kapsamda kuramdan yola c¢ikilarak lider destegi ile kisi-Orgiit
uyumu arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmasi beklenen calisma sonucunda literatiire

katki saglanmasi diisiintilmektedir.
4.5 Orgiitsel Adalet ve Is Performans: Iliskisi

Orgiit ve yoneticilerinin uygulamalarimi, kurum igerisindeki prosediirlerin
isleyisini, Orgiitsel kaynaklarin paylasimimi ve kisilerarasi iliskilerin kalite diizeyini
adil olarak degerlendiren isgdrenlerin daha yiiksek performans gdstermeleri
beklenilmektedir. Buna karsin karar alma siireglerine dahil edilmeyen, Onerileri
yoneticileri tarafindan dikkate alinmayan, oOrgiitsel kaynak, o6diil ve cezalarin
dagitiminda performans, tecriibe ve liyakatin kistas olarak kabul edilmedigine inanan
isgorenlerin gayri adil adalet algilar1 performanslarina da olumsuz olarak yansiyacak
ve beklentilerin altinda kalacaktir (Tezcan, 2012: 27).

Oriicii ve Ozafsarlioglu tarafindan, Giiney Afrika Cumhuriyetinde faaliyet
gosteren ve tekstil sektoriinde g¢alisan 100 personel iizerinde, orgiitsel adaletin
calisanlarin isten ayrilma niyetine etkisini inceledikleri ¢alismalar1 sonucunda, adalet
algis1 yiiksek olan calisanlarin genel is performansi daha yiiksek oldugunu ve bunun
sonucunda da isten ayrilma niyetlerinin ise daha diisiik oldugunu tespit etmislerdir
(Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013: 336).

Nasurdin ve Khuan, Malezya’da iletisim sektdriinde calisan 136 isgdren
tizerinde, orgiitsel adaletin alt boyutlarindan olan dagitim adaleti ve prosediir adaletin
calisanlarin is performansinin alt boyutlar1 olan gorev ve baglamsal performanslar
tizerindeki etkisini incelemislerdir. Yapilan ¢alisma neticesinde dagitim adaleti ve
gorev performansi arasinda pozitif bir iligki ortaya c¢ikarken; gorev performansi ile
prosediir adaleti arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir. Ayrica prosediir
adaletin, baglamsal performans iizerinde etkisi oldugu sonucuna ulasmislardir
(Nasurdin ve Khuan, 2007: 325-343).

Sokmen, Bilsel ve Erbil, Ankara’da faaliyet gdsteren bir bankanin c¢alisanlari
tizerinde, orgiitsel adaletin c¢alisan motivasyonu ve performansi iizerindeki etkisini
arastirdiklar1 ¢alismalarinda orgiitsel adalet algisinin ¢alisan performansi iizerindeki

etkisinin pozitif yonlii oldugunu, dolayisiyla banka ¢alisanlarinin uygulamaya iliskin
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adalet algis1 yiikseldikge, daha fazla performans gosterecegini belirtmislerdir
(Sokmen vd., 2013: 43-62).

Cakmak, Bilecik’te faaliyet gosteren bir isletmenin c¢alisanlar1 {izerinde
gergeklestirdigi tez ¢alismasinda performans degerlendirme sistemi, orgiitsel adalet
algisinin boyutlarint olusturan prosediir, etkilesim, dagitim adaleti algilar1 agisindan
incelenmis ve neticesinde arastirmaya katilan ¢alisanlarin, performans degerlendirme
sistemlerini prosediir, etkilesim ve dagitim adaleti agisindan adil bulduklarini ortaya
koymustur (Cakmak, 2005: 91).

Serpil, biiyiikk ¢ogunlugu elektronik ve bilisim sektorii calisanlari iizerinde
yaptig1 tez calismasinda, orgiitsel adaletin, is tatmini ve is performansi iizerindeki
etkilerini incelenmis ve c¢alisma neticesinde prosediirel adalet algisinin is
performansini pozitif yonde etkiledigi; ancak dagitim adaleti algisinin is performansi
tizerinde bdyle bir etsinin s6z konusu olmadigi sonucuna ulagsmistir (Serpil, 2014:
64).

Dogan tarafindan, orgiitsel adalet algisi ile is performans: arasindaki iliskiyi
tespit etmek amaciyla, Afyonkarahisar’da faaliyette bulunan bes yildizli termal otel
isletmelerindeki calisan 254 isgoren ile gerceklestirdigi tez ¢alismasinda, dagitim,
prosediir ve etkilesim adalet algilar1 ile gorev ve baglamsal performans ve is
performansi arasinda pozitif yonlii ve anlaml iliski oldugunu; baska bir deyisle
isgorenlerin dagitim, prosediir ve etkilesim adalet algilar1 arttik¢a ¢alisanlarin gorev,
baglamsal ve is performanslarinin da arttigini tespit etmistir (Dogan, 2014: 102-103).

Literatiir incelendiginde orglitsel adalet ve alt boyutlar1 ile 1§ performansi
arasinda genellikle pozitif yonlii bir iligkinin var oldugu tespit edilmekle birlikte, az
da olsa Orgiitsel adalet ile is performansi arasinda iliski tespit edilemeyen

arastirmalara da rastlanmustir.
4.6 Orgiitsel Adalet ve Kisi-Orgiit Uyumu Iliskisi

Insanlarin bir arada uyum icinde yasamasmi gerektiren her ortamda adalet
vazgecilmez bir gerekliliktir. Orgiitsel prosediirler 1s1ginda kaynak dagitimin
yapildig1 ve calisanlarla siirekli etkilesimin s6z konusu oldugu orgiitler de, adalete
iligkin kaygi ve ilginin gelismesi i¢in verimli ortamlardir. Calisanlarin orgiitiin ne
kadar adil olduguna iliskin algilar1 degerlendirmeleri c¢alisanlarin tutum ve

davraniglarini etkilemektedir (Yilmaz, 2004: 3).
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Aykut tarafindan, orgiitsel adalet, kisi-Orgilit uyumu ile c¢alisanlarin isle ilgili
tutumlar1 arasindaki iliskiyi incelemek icin, Istanbul Ili, Pendik Ilgesinde hizmet
veren 45 ilkdgretim okulunda gorev yapan 721 Ogretmen {izerinde yaptigi tez
calismasinda, birey-organizasyon uyum diizeyi ile orgiitsel adalet arasinda olumlu ve
giiclii bir iliski oldugunu saptamistir (Aykut, 2007: 104).

Celik, Turun¢ ve Demirkaya, Kocaeli Bodlgesinde konaklama sektoriinde
hizmet veren kiiciik Olgekli isletmelerde gorev yapan 311 isgoren ile calisanlarin
adalet algilarinin is performansina etkisinde kisi-Orgiit uyumunun aracilik roliinii
inceledikleri arastirmalarinda, orgiitsel adaletin alt boyutlari olan prosediir adaleti,
dagitim adaleti ve etkilesim adaleti ile kisi-orgilit uyumu arasinda pozitif ve anlaml
bir iliski oldugunu belirlemislerdir (Celik vd., 2011: 51).

llgili alanyazin incelendiginde ¢alisanlarin érgiitsel adalet algilar ile kisi-orgiit
uyumu arasindaki iligkiyi inceleyen c¢alisma sayist yok denecek kadar azdir. Ancak
kisi-6rgiit uyumu ile ¢alisanlarin is tutumlar1 (6rgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti,
orgiitsel vatandaslik davranisi, is tatmini) arasinda iliskinin oldugunu ortaya koyan
calismalara rastlanmast bu iki degiskenin birbirini etkileyebilecegini isaret
etmektedir. Ayrica literatlirde rastlanilan ¢calisma sonuglarinda ise, orgiitsel adalet ile

kisi-6rgiit uyumu arasinda olumlu ve anlaml iliski oldugu bulgusuna ulasilmistir.
4.7 Is Performansi ve Kisi-Orgiit Uyumu iliskisi

Goodman ve Svyantek yaptiklar1 calismada kisi-Orgiit uyumu, calisanlarin
ideallerindeki Orgiit kiiltiirii ile var olan orgiit kiiltiirii arasindaki uyum olarak ele
alinmaktadir. 16 alt kiiltiir boyutu i¢in iggdrenlerin algiladiklar1 kisi-6rgiit uyumu ile
baglamsal ve gorev performansi arasindaki iligkinin incelendigi ¢alisma sonucunda,
her alt boyut igin kisi-orgiit uyumunun, gorev performansinin giiglii bir agiklayicisi
oldugu ve bununla birlikte kisilerin orgiit ile uyumlan diisiik olsa da baglamsal
performanslarin1 etkiledigini ortaya koymuslardir (Goodman ve Svyantek, 1999:
254-275).

Kurtpinar tarafindan, Istanbul’da faaliyet gdsteren iki bankanim ¢alisanlar1 ve
orta diizey yoOneticileri olmak iizere toplam 291 kisi lizerinde yaptig1 arastirmada,
biitiinleyici birey-orgiit uyumu ve performans arasinda pozitif yonli ve anlamli bir

iliskinin oldugunu ortaya koymaktadir (Kurtpinar, 2011: 4-21).
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Tuna, 200 beyaz yaka ¢aligan ile yaptig1 tez calismasinda, kisi-orgiit uyumu ile
baglamsal performans arasinda korelasyon oldugunu ve c¢alisanlarin orgiitle olan
uyumlarinin baglamsal performansi artiracagini tespit etmistir (Tuna, 2014: 98).

Kilig, gida sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin ¢alisanlari ile bireysel ve
orgiitsel degerler arasindaki uyumun c¢alisanlarin is davranislarina etkileri {izerine
yaptig1 ¢alismada, birey — orgiit uyumu ile is performansi arasinda diisiik te olsa bir
iliski oldugunu tespit etmistir (Kilig, 2010: 30).

Celik ve arkadaglar1 tarafindan yapilan bir diger arastirmada, Kocaeli
Bolgesinde konaklama sektoriinde hizmet veren kiigiik dlgekli isletmelerde gorev
yapan 311 isgoren ile ¢alisanlarin adalet algilarinin is performansina etkisinde kisi-
Orgiit uyumunun aracilik roliinii inceledikleri arastirmalarinda, kisi-orgiit uyumunun
is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigini belirlemislerdir (Celik vd.,
2011: 51).

Demir, konaklama isletmelerinde birey-6rgiit uyumunun is performansi ve iste
kalma niyeti lizerine etkisini inceledigi arastirmasinda, birey-Orgilit uyumunun
isgorenlerin is performansi ile pozitif yonll, énemli diizeyde ve anlamli bir iligki
iginde oldugunu ortaya koymaktadir (Demir, 2015: 88).

Kisisel degerleri ile oOrgiitiin degerleri arasinda uyum sagladigimi diistinen
isgorenlerin, dahil olduklar1 orgiitler tarafindan istek ve gereksinimlerinin
karsilandigini hissetmesi sonucu, gosterecekleri performans diizeylerinin de artacagi
sOylenebilir.

Aragtirmada mevcut olan degiskenler arasindaki iligskiler bu kisimda ele
alimmistir. Yapilan literatiir incelemesinde her dort degisken arasinda da iliski
oldugunu ortaya koyan arastirmalara rastlanmakla birlikte, lider destegi ve orgiitsel
adalet algisinin is performansina etkisinde kisi Orglit uyumunun aracilik roliinii
inceleyen bir calismaya rastlanilmamistir. Bu kapsamda lider destegi ve orgiitsel
adalet algisinin is performansina etkisinde kisi Orglit uyumunun aracilik roli

iistlenebilecegi ongoriilmiistiir.
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BESINCI BOLUM

ARASTIRMA

Bu béliimde arastirmanin konusu, amaci, 6nemi, sorulari, modeli, hipotezleri,

siirliliklart ve yontemi konulari incelenecektir.
5.1 Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu, egitim sektoriinde lider destegi ve oOrgiitsel adaletin is

performansina etkisini ve bu etkide kisi-6rgiit uyumunun roliinii belirlemektir.
5.2 Arastirmanin Amaci

Bu ¢alisma, lider destegi ve orgiitsel adalet algisinin ig performansina etkisinde
kisi-6rgiit uyumunun aracilik roliinii egitim alaninda aragtirmay1 amaglamaktadir.

Glniimiiziin rekabet¢ci ve dinamik 1§ ortaminda Orgiitlerin faaliyetlerini
yiirlitmelerinde ve varliklarint devam ettirmelerinde insan faktorii ¢ok 6nemli bir
yere sahiptir. Orgiitleri hedeflerine ulastiran, kurumun basarili olmasini saglayan en
temel kaynak bireylerin becerisi, bilgisi ve is performanslarindaki verimliliktir.
Yiiksek performansla ¢alisan isgorenlerin orgiitsel performansi artirmakta oldugu ve
bu artisin rekabet giiciinii yiikselttigi belirtilmektedir. Yapilan yazin taramasi ve
incelemeler sonucunda isgorenlerin performansina etki etmesi muhtemel lider
destegi, oOrgiitsel adalet ve kisi — oOrglit uyumu degiskenleri ile ilgili ¢alismalarin
iilkemizde heniiz yeterli sayiya ulasmadigi sOylenebilir. Calismadan elde edilecek
sonuglarin bu konuda ¢alisan akademisyen ve uygulayicilara yol gosterecegi

umulmaktadir.
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5.3 Arastirmanin Onemi

Son yillarda lider destegi, orgiitsel adalet, is performansi ve kisi-Orgiit uyumu

kavramlar iizerinde 6nemli miktarda arastirma ve inceleme yapilmistir. Orgiitlerin

varhigim1 bagarili bir sekilde siirdiirebilmesi i¢in 6nem tasiyan bu kavramlar

tilkemizde de dikkate alinarak bu kavramlar {izerine yapilan arastirma ve yaymn

sayilar1 giderek artis gostermektedir. Ancak, lider destegi ve orgiitsel adaletin is

performansina etkisinde kisi-orgiit uyumunun aracilik roliine iliskin sinirli miktarda

calisma yapilmistir. Dolayisiyla bu arastirma kendi alani igerisinde yapilan ilk

calismalardan biri olmas1 yoniiyle 6nemlidir. Bunun yani sira, bu arastirma sonuglari

bakimindan da hem isletmelerde hem de egitim sektoriinde yer alan kurum ve

yoneticilere 0nemli kaynak teskil edecektir.

Bu arastirmada elde edilen veriler;

1.
2.
3.

Lider destegi ile orgiitsel adalet arasindaki iliski diizeyinin anlasilmasinda,
Lider destegi ile is performansi arasindaki iligki diizeyinin anlagilmasinda,
Lider destegi ile kisi-Orglit uyumu arasindaki ilisgki diizeyinin
anlasilmasinda,

Orgiitsel adalet ile is performans1 arasindaki iliski diizeyinin
anlagilmasinda,

Orgiitsel adalet ile kigi-orgiit uyumu arasindaki iliski diizeyinin
anlasilmasinda,

Is performans: ile kisi-6rgiit uyumu arasindaki iliski diizeyinin
anlagilmasinda,

Egitim alaninda ¢alisanlarin lider destegi, orgiitsel adalet, is performansi ve
kisi-orgiit uyumu degiskenleri ile ilgili tutum ve diisiincelerinin ortaya
konmasinda,

Egitim alaninda algilanan bu degiskenlerin belirlenmesi ve benzeri

konularda 6nem arz etmektedir.

5.4 Arastirma Sorulari

Bu c¢alismada kuramsal c¢erceveden hareket ederek asagidaki sorularin

cevaplar1 bulunmaya ¢alisilmistir:
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1. Calisanlarin is performans: diizeyleri onlarin cinsiyetlerine, medeni
hallerine, calistiklar1 pozisyona, egitim diizeylerine ve gelirlerine gore bir
farklilik gostermekte midir?

2. Calisanlarin orgiitsel adalet diizeyleri ile is performanslari arasinda bir
iligki var midir?

3. Calisanlarin algiladiklar1 lider destegi diizeyleri ile is performanslar
arasinda bir iliski var midir?

4. Calisanlarin orgiitsel adalet diizeyleri ile is performanslar1 arasinda iliskide
kigi-Orglit uyumunun aracilik rolii var midir?

5. Calisanlarin algiladiklar1 lider destegi diizeyleri ile is performanslar

arasinda iliskide kisi-6rgiit uyumunun aracilik rolii var midir?

5.5 Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmaya ait model Sekil 5.1°de gosterilmistir:

" ‘
LiDER
DESTEGI
Has
4
PROSEDUR /
L ADALETI
p= PERFORMANSI
<C
—
DAGITIM
ADALETI
:D
(G]
cc
Ho)
ETKILESIM
ADALETI

Sekil 5.1: Arastirma Modeli.

Not: Aracilik hipotezleri karigikliga mahal vermemek i¢in modelde gosterilememis sadece hipotezler
listesinde gosterilmistir.

Aragtirmanin hipotezleri ise asagidaki sekilde gelistirilmistir:
Hi: Calisanlarin algiladiklart lider destegi diizeyi is performans: diizeylerini

pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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H2: Calisanlarin algiladiklar: orgiitsel adalet diizeyi is performansi diizeylerini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hoa: Calisanlarin  algiladiklart prosediir adaleti diizeyi is performansi
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hab: Calisanlarin algiladiklar: dagitim adaleti diizeyi is performansi diizeylerini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hoe: Calisanlarin  algiladiklar etkilesim adaleti diizeyi is performansi
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Calisanlarin algiladiklar lider destegi diizeyi kisi orgiit uyumu diizeylerini
pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Calisanlarin  algiladiklart Orgiitsel adalet diizeyi kisi Orgiit uyumu
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hsa: Calisanlarin algiladiklar1 prosediir adaleti diizeyi kisi orgiit uyumu
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hap: Calisanlarin algiladiklar1 dagitim adaleti diizeyi kisi Orglit uyumu
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hac: Calisanlarin algiladiklar etkilesim adaleti diizeyi kisi orgiit uyumu
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Calisanlarin  algiladiklart kisi-Orglit uyumu diizeyi is performansi
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

He: Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel adalet diizeyi- is performansi iligkisinde
kisi-0rgiit uyumunun aracilik rolii vardir.

Hz: Calisanlarin algiladiklar lider destegi diizeyi - is performansi iligkisinde

kisi-6rgilit uyumunun aracilik rolii vardir.
5.6 Arastirmanin Simirhhiklari

Arasgtirma, 2015-2016 Egitim Ogretim yil1 itibariyle Izmir ili Selguk ilge Milli
Egitim Miidiirliigiine bagh ilk ve ortadgretim kurumlarda gorev yapmakta olan
calisanlar ile simirhidir. Arastirmada elde edilecek veriler kullanilacak veri toplama
aract ile sinirhidir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin  kisisel bilgilerini betimlemek amaciyla
hazirlanan ‘Kisisel Bilgi Formu’ ile ¢alisanlarin algiladiklar: lider destegini 6l¢mek

lizere Netemeyer arkadaslari (1997) tarafindan gelistirilen 5 soruluk olgek
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kullanilmistir. Bu c¢alismada Ackfeldt ve Coote (2005)’in c¢alismasinda kullanilan
Olcegin Tiirkce gecerlemesi tarafimizdan yapilarak kullanilmigtir. Akkog¢ ve
arkadaslar1 (2012) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik
katsay1s1,92 olarak tespit edilmistir. Calisanlarin orgiitsel adalet diizeylerini 6lgmek
icin Moorman (1991) tarafindan gelistirilen ve Niehoff ve Moorman (1993)
tarafindan gecerleme ¢alismasi yapilan ii¢ boyutlu (prosediir adalet, etkilesim adaleti,
dagitim adaleti) adaleti 6l¢egi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgek oOrgiitsel
adalet diizeylerini degerlendirmek {izere, “Prosediir adaleti” (6 madde), “Dagitim
adaleti” (5 madde), “Etkilesim adaleti” (9 madde), boyutlarii oOlgmek iizere
tasarlanmis 20 maddeli bir dlgektir. Olgegin ¢ok sayida Tiirkce gevirisi ve kullanimi
mevcuttur. Bu ¢alismada Celik ve arkadaglari tarafindan 2014 yilinda olusturulan
Olcek kullanilmistir. Calisanlarin is performansimin 6l¢iilmesinde; dnce Kirkman ve
Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is
performans: 6lgegi kullanilmistir. Dort sorudan olusan olgekte sorular “Isimde
gdstermis oldugum performans diizeyim yiiksektir” ve “Is hedeflerime fazlasiyla
ulasinm” seklindedir. Isletmelerde kisi orgiit uyumu diizeyini belirlemek iizere
Netemeyer ve arkadaslart (1997) tarafindan gelistirilen 4 maddeli 06lcek
kullanilmistir. Bu ¢alismada Vilela ve arkadaslarinin (2008) c¢alismasinda kullanilan
Olcegin gecerlemesi Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilan uyarlamasi
kullanilmistir. Ayrica bu 6l¢eklerden olusan anket formundan elde edilen verilerle

smirl kalacaktir.
5.7 Arastirmanin Yontemi

Bu bdéliimde arastirmanin yontemi ele alinmistir. Arastirmada kullanilan evren
ve Orneklem, verilerin toplanmas ile ilgili yapilan ¢aligmalar, verilerin analizi ve

arastirmada kullanilan istatistiksel teknikler agiklanmustir.
5.7.1 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Izmir ili Selcuk ilgesi ilk ve ortadgretim kurumlarinda
gorev yapan, egitim sektorii ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklagik 600
kisi calismaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlar igerisinde %5°lik bir hata
pay1 dikkate alinarak orneklem biiyiikliigii 234 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran,
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1992: 253). Bu kapsamda kolayda ornekleme yontemiyle tesadiifi olarak segilen

toplam 400 kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmigtir. Arastirmanin
orneklemini egitim ¢alisanlarinin arasindan basit tesadiifi yontem ile se¢ilen denekler
olusturmaktadir. Gonderilen anketlerden 264’ii geri donmiis ve 245 tanesi analiz
yapmak ic¢in uygun bulunmustur. Yapilan u¢ deger analizinde degiskenlere ait
normal dagilimi bozan 6 veri seti ¢ikartilmig ve 239 katilimcinin doldurdugu anket
analizlere dahil edilmistir. Arastirmaya katilanlara ait demografik bilgiler asagida

tablo ve sekillerle sunulmustur.

Tablo 5.1: Cesitli evren biiyiikliiklerine iligkin 6rneklem sayilar1 (Sekaran, U. (1992). Research Methods For
Business, Canada: John Wiley ve Sons, Inc.

Evren Biiyiikliigii

100

200

250

600

750

1000

1400

5000

10000000

Orneklem Sayis

80

132

152

234

254

278

302

357

384

Demografik ve betimleyici 6zelliklere ait bilgiler Tablo 5.2, 5.3, 5.4, 5.5, 5.6

ve 5.7°de sunulmustur.

Tablo 5.2: Egitim durumu.

EGITIM DURUMU YUZDE (%) TOPLAM (KiSI)
ILKOGRETIM 0 1
ORTAOGRETIM 1 2
LiSANS 91 217
YUKSEK LiSANS 8 18
DOKTORA 0 1
Tablo 5.3: Cinsiyet.

CINSIYET YUZDE (%) TOPLAM (KiSi)
ERKEK 39 93
KADIN 61 146

Tablo 5.4: Medeni hal.
MEDENI HAL YUZDE (%) TOPLAM (KiSi)
BEKAR 25 59
EVLI 75 180
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Tablo 5.5: Is pozisyonu.

IS POZISYONU YUZDE (%) TOPLAM (KiST)
YONETICI 9 22
CALISAN 91 217

Tablo 5.6: Gelir durumu.
GELIR DURUMU YUZDE (%) TOPLAM (KiSI)
1500°’DEN AZ 2 4
1501-2500 13 32
2501-3500 82 196
3501-5000 3 7
Tablo 5.7: Betimleyici istatistikler.
Yas Calisma Siiresi(yil)
Ortalama 39 15
St. Sapma 8 7
Minimum 22 1
Maksimum 57 35

Tablo 5.7°de de goriilecegi lizere, aragtirmaya katilanlarin yas ortalamasi 39,

caligsma siiresi ortalamasi ise 15 yildir.
5.7.2 Veri Toplama Araclar:

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu
kapsamda anketler, okul yoneticileri ve Ogretmenlerden olusan katilimcilara yiiz
yiize uygulanmistir. Anket formu iki boliimden ve toplam 41 sorudan olusmaktadir.
Birinci bélimde demografik degiskenlerle ilgili 8 soru yer almaktadir. ikinci
boliimde ise 20 sorudan olusan orgiitsel adalet (3 boyut 20 madde), is performansi (1
boyut, 4 md), kisi-orgilit uyumu (1 boyut 4 md) ve lider destegi (1 boyut 5 md)

Olgekleri bulunmaktadir.
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5.7.2.1 Lider destegi (LD) olcegi

Calisanlarin algiladiklar lider destegini 6l¢mek iizere Netemeyer arkadaslari
(1997) tarafindan gelistirilen 5 soruluk &lgek kullanilmistir. Olgekte cevaplar 5°li
likert 6l¢egi ile alinmustir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Bu
calismada Ackfeldt ve Coote (2005)’in calismasinda kullanilan 6lgegin Tiirkce
gecerlemesi tarafimizdan yapilarak kullanilmistir. Akko¢ ve arkadaslart  (2012)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsay1s1.92 olarak
tespit edilmistir.

Lider destegi olgeginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla oncelikle
kesfedici faktor analizi (KFA) yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin 6lgegin tek
faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Olgegin KMO analiz sonucu.89 ve
Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglart ve agiklanan

varyans Tablo 5.8 ve 5.9’de sunulmustur.

Tablo 5.8: Faktor matrisi.

Bilesen
L5 0,87
L2 0,86
L1 0,84
L3 0,84
L4 0,83

Tablo 5.9: Toplam agiklanan varyans tablosu.

Bilesen .
Baslangi¢ Ozdegerleri Kare Yiiklemelerin Cikarim Toplamlari
Genel ) Genel .
% Varyans % Kiimiilatif % Varyans % Kiimiilatif
Toplam Toplam
1 3,58 71,69 71,69 3,58 71,69 71,69
2 0,43 8,55 80,25
3 0,35 7,00 87,25
4 0,33 6,59 93,84
5 0,31 6,16 100,00

Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayic1 faktér analizi

yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum

80



sagladigi tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri Tablo 5.10°da sunulmustur.
Yapilan giivenirlik analizi sonucunda Ol¢egin toplam sonucunda Cronbach alfa

giivenirlik katsayisi .90 olarak bulunmustur.

Tablo 5.10: Dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lgeklerin uyum iyiligi degerleri.

CMIN/
GFI AGFI CFI NFI TLI RMSEA
X2 df DF
>.85 >80 =90 =90 >90 <.08
Degiskenler <5
1. Lider destegi(LD) 3,37 5 0,6 0,99 0,98 1 0,99 1 0,00

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir ** standartlara gére diizenlenmistir.

Yukaridaki tabloda goriildiigii lizere 6lgege ait tiim veriler iyi derecede uyum

iyiligi gostermektedir. Olgegin 1. Diizey model uyum analizine ise Sekil 5.2°de yer

verilmigtir.
1 1 1 1 1
L1 L2 L3 L4 L5

1

Sekil 5.2: Lider destegi 6l¢egi DFA sonuglari.
5.7.2.2 Orgiitsel adalet (OA) dlcegi

Ogretmenlerin  orgiitsel adalet diizeylerini 6lgmek i¢in Moorman (1991)
tarafindan gelistirilen ve Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gecerleme ¢aligsmasi
yapilan {i¢ boyutlu (prosediir adalet, etkilesim adaleti, dagitim adaleti) adaleti 6lgegi
kullanilmistir.  Aragtirmada  kullanilan  6lgek  orgiitsel adalet  diizeylerini

degerlendirmek iizere, “Prosediir adaleti” (PA) (6 madde), “Dagitim adaleti” (DA) (5
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madde), “Etkilesim adaleti” (EA) (9 madde), boyutlarinit 6lgmek iizere tasarlanmig
20 maddeli bir Olgektir. Ankete katilanlardan bu yargi ciimlelerine hangi oranda
katildiklarim1 5°1i Likert tipi 6l¢ek {izerinde isaretlemeleri istenmistir. Toplam {i¢
boyut ve 20 ifadeden olusan 6l¢egin Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan yapilan
giivenilirlik analizleri sonucunda, Cronbach alfa giivenirlik katsayisinin prosediir
adaleti i¢in.85, dagitim adaleti i¢in.91 ve etkilesim adaleti i¢in.92 olarak tespit
edilmistir. Olgegin ¢ok sayida Tiirkge ¢evirisi ve kullanimi mevcuttur. Bu ¢alismada
Celik ve arkadaslar1 (2014) da kullanilan 6l¢ek kullanilmustir.

Orgiitsel adalet Slceginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla dncelikle
kesfedici faktor analizi (KFA) yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin dlgegin 3
faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Tek boyutta ele alinan analizde 20
madde tek boyutta toplanabilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu tiim boyutlar ve
toplam oOlcek i¢in.70 ve istiidiir ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit
edilmistir. Olgegin KFA bulgular1 Tablo 5.12°de sunulmustur. Tek boyutta agiklanan
varyans %54 diir. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin 3 faktorli
yapisina uyum sagladigi tespit edilmistir. Olcegin uyum 1iyiligi degerleri Tablo
5.11’de sunulmustur. Yapisal Esitlik Modeli uyum kriterleri de Tablo 5.14°de
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin Cronbach alfa giivenirlik
katsayis1 Orgiitsel adalet biitiin olarak (OA), prosediir adaleti (PA), dagitim adaleti
(DA) ve etkilesim adaleti (EA) i¢in sirasiyla .94, .89, .74 ve .95 olarak bulunmustur.

Olgegin uyum iyiligi degerleri diger Olgeklerinki ile birlikte asagida
sunulmustur. Gortldiigi lizere dlgege ait tiim veriler iyl uyum iyiligi géstermektedir.
Olgegin 1I1. diizey model faktdr analizini gosterir Sekil 5.3’de sunulmustur. Tablo

5.11°de goriildiigi lizere dlgegin uyum iyi degerleri kabul edilebilir standartlardadir.

Tablo 5.11: Dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lgeklerin uyum iyiligi degerleri.

CMI
N/ | oFI | AGFI | cFI | NFI | TLI |RMSEA
DF | >85| >80 | =90 | =90 | =90 <.08
<5

Degiskenler X2 df

1.0rg.adalet
3246 163 1,99 | 0.88 0.85 0.95 | 091 0.94 0.06

(2.diizey)

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gore diizenlenmistir.
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Tablo 5.12: Dondiiriilmiis faktor matrisi.

Bilesenler
1 2 3

E8 0,86

E9 0,86

E2 0,85

E6 0,84

El 0,83

E5 0,83

E4 0,81

E7 0,81

E3 0,79

P5 0,79

P1 0,78

P4 0,78

P6 0,78

P2 0,77

P3 0,77

D4 0,63

D1 0,52

D3 0,35

D5 0,52

D2 0,45

Tablo 5.13: Toplam agiklanan varyans tablosu.
Baslangi¢ Ozdegerleri Kare Yiiklemelerin Cikarim Toplamlari
Bilegen T%;’I‘aer'n % Varyans | % Kiimiilatif T%g’l‘aer'n % Varyans | % Kiimiilatif

1 10,82 54,09 54,09 8,82 44,12 44,12
2 1,61 8,03 62,12 2,52 12,59 56,71
3 0,90 4,52 66,63 1,98 9,92 66,63
4 0,88 4,39 71,03
5 0,75 3,75 74,78
6 0,64 3,20 77,98
7 0,56 2,81 80,79
8 0,52 2,58 83,37
9 0,46 2,28 85,65
10 0,43 2,13 87,77
11 0,37 1,85 89,62
12 0,35 1,77 91,39
13 0,31 1,56 92,95
14 0,27 1,33 94,28
15 0,26 1,28 95,56
16 0,23 1,15 96,71
17 0,21 1,07 97,78
18 0,18 0,88 98,66
19 0,14 0,69 99,35
20 0,13 0,65 100,00
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Tablo 5.14: Yapisal esitlik modeli uyum kriterleri (Meydan ve Sesen, 2010: 37).

Olgiim (Uyum istatistigi) Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

CMIN/DF(32/sd) <3 45

RMSEA <0.05 0.06-0.08

GFlI >0.90 0.89-0.85

AGFI >0.90 0.89-0.85

IFI >0.95 0.94-0.90

CFI >0.97 >0.95

TLI >0.95 0.94-0.90

E7 | | E6 | |E5 || E4 | E2 El

BRSSO

Sekil 5.3: Orgiitsel adalet 6lgegi DFA sonuglari.
5.7.2.3 Is performansi (iP) dlcegi

Calisanlarin is performansinin dl¢giilmesinde; 6nce Kirkman ve Rosen (1999),

daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan is performans: 6l¢egi
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kullanilmistir. Dort sorudan olusan Slcekte sorular “Isimde gostermis oldugum
performans diizeyim yiiksektir” ve “Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim” seklindedir.
Olgegin giivenirlik katsayisi her iki ¢alismada da.70’ in iistiindedir. Tiirkiye’de Col
(2008) tarafindan akademisyenler {izerinde uygulanan 6l¢egin gilivenirlik katsayis1.82
olarak tespit edilmistir. Arastirmada cevaplar 5°1li likert Olgegi ile alinmistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum).

Is performans: 6lgeginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla dncelikle
kesfedici faktor analizi (KFA) yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin olgegin tek
faktorlii yapisina uyum sagladig: belirlenmistir. Olgegin KMO analiz sonucu.73 ve
Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve agiklanan
varyans Tablo 5.15 ve 5.17°de sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket
programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin
olgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladig tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi
degerleri Tablo 5.16’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda 6lgegin

toplam sonucunda Cronbach alfa giivenirlik katsayis1.75 olarak bulunmustur.

Tablo 5.15: Faktor matrisi.

Bilesen
IP3 0,82
IP4 0,76
IP1 0,74
P2 0,70

Olgegin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Goriildiigii {izere dlgege
ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Olgcegin I. Diizey model uyum

analizine iliskin sonuglar Sekil 5.4’de sunulmaktadir.

Tablo 5.16: Dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lgeklerin uyum iyiligi degerleri.

CMIN/
GFI AGFI CFlI NFI TLI RMSEA
Degiskenler X2 df DF
s >.85 >.80 >90 | 290 | =90 <.08
2. Is performansi(iP) 206 | 1 2,06 0.99 095 | 0.99 | 099 | 0.97 0.06

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir ** standartlara gore diizenlenmistir.
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Tablo 5.17: Toplam agiklanan varyans tablosu.

Kare Yiiklemelerin Cikarim
Bilesen Baslangic Ozdegerleri Toplamlart
Genel % % Genel % %
Toplam | Varyans | Kimiilatif | Toplam | Varyans | Kimiilatif
1 2,30 57,58 57,58 2,30 57,58 57,58
2 0,70 17,48 75,05
3 0,60 14,88 89,94
4 0,40 10,06 100,00
1 1 1 1
IP1 P2 IP3 P4
1

Sekil 5.4: Is performansi 6lcegi DFA sonuglari.
5.7.2.4 Kisi-orgiit uyumu (KOU) él¢egi

Isletmelerde kisi orgiit uyumu diizeyini belirlemek iizere Netemeyer ve
arkadaslar1 (1997) tarafindan gelistirilen 4 maddeli 6l¢ek kullanilmistir.
5’li

Cevaplar
likert (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) 0&lgegi ile
alinmistir. Bu c¢alismada Vilela ve arkadaglarinin (2008) c¢alismasinda kullanilan
Olcegin gecerlemesi Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilan uyarlamasi
kullanilmistir. Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri

Cronbach alfa giivenirlik katsay1s1.90’1n iistiinde bulunmustur.



Kisi-orgiit uyumu dlgeginin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla oncelikle
kesfedici faktor analiz (KFA) yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin 6lgegin tek
faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Olgegin KMO analiz sonucu.83 ve
Barlett testi anlaml1 (p=.000) olarak tespit edilmistir. KFA sonuglar1 ve agiklanan
varyans Tablo 5.18 ve 5.20’de sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket
programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin

Olcegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi tespit edilmistir.

Tablo 5.18: Faktor matrisi.

Bilesen
K2 0,91
K3 0,89
K4 0,87
K1 0,85

Olgegin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Goriildiigii izere lgege
ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Olgegin I. Diizey model uyum
analizine iliskin sonuglar Sekil 5.5’de sunulmaktadir.

Olgegin uyum iyiligi degerleri Tablo 5.19’da sunulmustur. Yapilan giivenirlik
analizi sonucunda Slgegin toplam sonucunda Cronbach alfa giivenirlik katsayisi.90

olarak bulunmustur.

Tablo 5.19: Dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lgeklerin uyum iyiligi degerleri.

CMIN/
GFI | AGFI | CFI | NFI | TLI | RMSEA
Degiskenler X2 | df DF
s >85 1 >80 | =90]|>90]|=90| <08
<

2. Kisi-Orgiit uyumu

. 565 2| 28 |098| 094 |099]0099|098]| 008
(KOU)

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir ” standartlara gore diizenlenmistir.
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Tablo 5.20: Toplam agiklanan varyans tablosu.

Baslangi¢ Ozdegerleri Kare Yiiklemelerin Cikarim Toplamlari
Bilesen
Genel % Genel %
% Varyans % Varyans
Toplam Kiimiilatif Toplam Kiimiilatif
1 3,10 77,48 77,48 3,10 77,48 77,48
2 0,39 9,66 87,14
3 0,31 7,65 94,79
4 0,21 5,21 100,00
1 1 1 1
K1 K2 K3 K4
1
KOU

Sekil 5.5: Kisi-orgiit uyumu 6lgegi DFA sonuglari.

5.7.3 Veri Toplama ve Degerlendirme Teknigi

Arastirmada demografik degiskenlere iliskin sorulara ve lider destegi, drgiitsel
adalet, is performans1 ve kisi-Orgiit uyumu degiskenlerine ait Olgekler bir araya
getirilerek EK-A’da verilmis olan toplam 1 sayfalik bir veri toplama formu
olusturulmustur.

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Olceklerin 6rnekleme uyumlulugunu belirlemek igin

yap1 gecerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayici faktor analizi kullanilarak
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yapilmustir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayisi
kullanilarak yapilmustir.

Aragtirmada  katilimcilarin =~ bagimli  degisken is  performanslarinin
ortalamalarinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini
sinamak amaciyla bagimsiz orneklem t-testleri ve tek yonli ANOVA analizleri

yapilmustir.
5.8 Arastirmanin Bulgulari ve Yorumlan

Degiskenlerle ilgili betimleyici bulgular, degiskenler arasi iliskiler, demografik
gruplardaki farkliliklar, hiyerarsik regresyon analizi bulgulari incelenmis, istatistiksel
teknikler kullanilarak yapilan analizler sonucu elde edilen verilere, ortaya cikan

bulgulara ve bunlara iligkin yorumlara yer verilmistir.
5.8.1 Degiskenlerle Ilgili Betimleyici Bulgular

Arastirmada 239 katilimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore
kullanilan bagiml1 ve bagimsiz degiskenlere iligkin (en kii¢iik, en biiyiik ve ortalama)
degerler Tablo 5.21°de verilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan algilanan
orgilitsel adalet 6lgeginde yer alan toplam 20 madde {i¢ boyut ayr1 ayr1 ve tiimlesik
olarak aritmetik ortalamalar alinarak analizler yapilmistir. Diger bagimsiz degisken
lider destegi faktor analizi sonucu belirlenen 5 maddenin aritmetik ortalamasi
hesaplanarak belirlenmistir. Bagimli degisken olan IP ise faktdr analizi sonucu
belirlenen 4 maddenin aritmetik ortalamasi hesaplanarak belirlenmistir. Aracilig
aragtirtlan Kigi-orgiit uyumu da faktdr analizi sonucu belirlenen 4 maddenin
aritmetik ortalamasi hesaplanarak belirlenmistir. Hesaplamalarda en diisiik puan 1
(bir), en yiiksek puan ise, 5 (bes) olmak iizere puanlama bes puan {izerinden
yapilmistir. Tablo 5.21°de de goriildiigi tizere ortalamalar, degiskenler i¢in de 3.56-
4.22 arasindadir.
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Tablo 5.21: Degisken ve boyutlarina iliskin betimleyici istatistikler.

Degisken Toplam Ortalama Std. Sapma
IS PERFORMANSI 239 4,18 0,53
PRO_ADL 239 3,85 0,72
DAG_ADL 239 3.56 0.67
ETK_ADL 239 3,99 0.68
ORG_ADL 239 3,84 0.61
LD DES 239 4,22 0.64
KOU 239 4,14 0,66

5.8.2 Degiskenler Arasi Iliskiler

Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari
hesaplanmistir (Tablo 5.22). Tabloda ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik bulgular
parantez i¢cinde sunulmustur. Analiz sonucunda; Orgiitsel adalet ve boyutlarinin
bagimli degisken olan is performansi ile pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahip

oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.22: Ortalama, s. sapma ve korelasyon degerleri.

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
1.IS PERFORMANSI  (.75)
2.PRO_ADL 37 (.89)
3.DAG_ADL AT**x gO**R* ((74)
4ETK_ADL 38x**k  goxkxk  GEkkx  (OF)
5.0RG_ADL A4xrk QB kHkk JERkEk Qhxkk(Q4)
6.LD_DES ABFFE YRRk Glkkk  Glkkk  gkkk ()
7.KOU Bgx*k  GTRRE Ghkkk GgEkk  GERRR GARRX ()

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez iginde gosterilmistir.
***p<.001,

5.8.3 Demografik Gruplardaki Farkhiliklar

Arastirmada bagimli degisken is performansinin cinsiyete, medeni duruma ve

is pozisyonu gibi 3 ayr Ozellige gore farklilik gosterip gostermedigi “t-testi”;
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calisanlarin egitim durumuna ve gelir durumuna gore farklilik gosterip gostermedigi
ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Is performansinin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna goére farklilik
gosterip gOstermedigi test etmek {izere yapilan t-testi sonucunda (Tablo 5.23)
calisanlarin is performansi algilarinin cinsiyet, medeni hal ve is pozisyonu durumuna

gore anlamli olarak fark olmadigi belirlenmistir.

Tablo 5.23: T testi bulgulari.

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 146 4.19 0.49
0.64
Erkek 93 4.16 0.58
. Evli 180 4.18 0.53
Is Performansi 0.84
Bekar 59 4.16 0.54
Ogretmen 217 4.18 0.54
0.46
Y onetici 22 4.10 0.44

**p<.01, * p<.05

Calisanlarin is performans: algilarmin egitim durumuna farklilhik gosterip
gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Is performansinin  egitim durumuna farkliik gdsterip gdstermedigini
belirlemek iizere yapilan tek yonliit ANOVA analizleri Tablo 5.24°de sunulmustur.

Tablo 5.24’de de goriildiigii tizere calisanlarin is performansi algilart egitim
seviyelerine gore farklilik gostermemektedir (F=1,56, p>0,05). Gruplar 2’den az

sayida olan grup oldugundan Tukey testi yapilmamuistir.

Tablo 5.24: ANOVA testi bulgular1.

Degisken Grup N Ort. SS F
ko gretim 1 3,50 -
Lise 2 4,87 0,17
Is Performans1 | Lisans 217 4.18 0.52 1,56
Y.Lisans 18 4.05 0.55
Doktora 1 4.00 -

**p<.01, * p<.05
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Bagimli degisken is performansinin gelir diizeylerine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek iizere yapilan tek yonli ANOVA analizleri Tablo 5.25°de
sunulmustur.

Tablo 5.25’de de goriildiigii tizere is performansi gelir diizeylerine gore
farklilik géstermemektedir (F=2,45, p>0,05). Gruplar aras1 fark olmadigindan Tukey

testi bakilmamistir.

Tablo 5.25: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
1500 den az 4 4,62 0.47
] 1501-2500 32 3,99 0.55
Is Performansi 2,45
2501-3500 196 4.20 0.52
3501-5000 7 414 0.28

**p<.01, * p<.05

5.84 Is Performansim Yordayan Degiskenler: Regresyon Analizi
Bulgulari

Degiskenler arasi dogrudan iligkileri, diger bir ifade bi¢imi ile bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki aciklama giliclerini ortaya koymak
amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizlerinde is performansi
bagimli degisken olarak ele alinmis ve orgiitsel adalet ve orgiitsel adalet boyutlari ile
lider destegi ve kisi orgiit uyumu bagimsiz degiskenler olarak ele alinarak bagimlhi
degisken tlizerindeki etkileri incelenmistir.

Sonuglar degerlendirildiginde, Tablo 5.26’da da gorildigi lizere orgiitsel
adaletin ve orgiitsel adalet boyutlarinin is performansi iizerinde anlamli ve pozitif bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Bu analizler sonucunda lider desteginin ve kisi-
oOrgiit uyumunun da is performansi lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
oldugu goriilmektedir (Bu kapsamda Hipotez 1, 2, 2a,2b,2c de desteklenmis

olmaktadr).
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Tablo 5.26: Basit regresyon analizleri.

Is Performansi
Degiskenler R? Diiz. R? F B
Orgiitsel adalet .20 19 59,4*** A45*F*
Prosediir adaleti 14 13 38,6*** Y alale
Dagitim adaleti 21 21 66,6*** AT
Etkilesim adaleti 14 14 40,7*** .38***
Lider destegi 21 .20 63,3*** AB*F*
Kisi-Orgiit uyumu 34 .34 124 5*** 58***
***n< 001

Not: Is performansmi yordayan degiskenler birbirinden bagimsiz olarak analize dahil edilmis ancak
ayni tabloda gosterilmistir.

Orgiitsel adaletin (OA), is performansi (iP) iizerine etkisini ve bu etkide kisi-
orgiit uyumunun (KOU) aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986)
tarafindan Onerilen ii¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken ve araci degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.
Arac1 degisken bagimsiz degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken lizerindeki regresyon katsayis1 diiserken, araci
degiskenin de bagimli degisken (IP) iizerinde anlamli etkisi siirmelidir. Bu kapsamda
calisanlarin KOU diizeyinin aracilik roliinii belirlemek amaciyla, OA, IP ve KOU
arasindaki iligkiler hiyerarsik regresyon analizleri araciligi ile incelenmis ve Sobel
testleri yapilmistir. Aracilik testine iliskin bulgular Tablo 5.27 ve 5.28’de
verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken Orgiitsel adaletin
(OA) ile is performans: (IP) arasindaki iliskilere bakilmistir (Tablo 5.27). Bu
asamanm ilk adiminda OA’nin, iP’yi (B=.45, p<.001) anlamli olarak etkiledigi
goriilmiistiir. Ikinci adimda OA'min aracihigi arastinlan KOU’ya olan etkisi
arastinlmistir. Analiz sonucunda OA’nm, KOU’yu anlamli olarak etkiledigi (B=.66,
p<.001) tespit edilmistir. Analizin ikinci asamasinda KOU'nun, IP iizerindeki
etkisine bakilmistir. Analiz sonucunda KOU'nun, iP'yi anlamli olarak etkiledigi
goriilmiistiir. (B=.58, p<.001). Analizin son safthasinda son adiminda ise OA ve
aracihigr arastirilan KOU birlikte analize sokulmus ve IP {izerindeki etkilerine

bakilmistir. Bu analiz sonucunda OA'nin, KOU ile birlikte analize sokulmasiyla OA’
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nin IP iizerindeki etkisi kaybolmus (B=.10, p>.05), KOU’nun da IP iizerindeki etkisi
devam etmistir (f=.52, p<.001). Bu durum TAM aracilik kosullarinin saglandigini
gostermektedir. Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=45, p<.001). Bu
bulgu OA’nin, IP’ye etkisinde KOU’nun TAM aracilhik rolii iistlendigini
gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H2, H4, HS ve aracilik hipotezi olan

H6’nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 5.27: Aracilik testi sonuglari.

B
KOU ip
Test 1(H2)
0A 45FF*
R? .20
F 59,4
Test 2 (H4) KOU—IP(H5)
0A 66*** S8FF*
i R’ 44 34
y F 189,4*** 124 5%**
Test 3(H6)
OA A0
KOU 52%F*
R? .35
F 63,6***
Sobel Test(z) 4,5x**

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001

Lider destegi ile ilgili aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken
lider desteginin (LD) ile is performans: (IP) arasindaki iligkilere bakilmistir (Tablo
5.28). Bu asamanm ilk adiminda LD’nin, IP’yi (B=.46, p<.001) anlamli olarak
etkiledigi goriilmiistiir. ikinci adimda LD'nin aracilig1 arastirilan KOU’ya olan etkisi
arastinlmistir. Analiz sonucunda LD’nin, KOU’yu anlaml olarak etkiledigi (B=.64,
p<.001) tespit edilmistir. Analizin son sathasinda son adiminda ise LD ve araciligi
arastirilan KOU birlikte analize sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu

analiz sonucunda LD'nin, KOU ile birlikte analize sokulmasiyla LD’ nin IP
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iizerindeki etkisi azalmis (B=.14, p<.05), KOU’nun da IP iizerindeki etkisi devam
etmistir (B=.50, p<.001). Bu durum KISMI aracilik kosullarinin saglandigini
gostermektedir. Bu sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek
maksadiyla Sobel testi yapilmis ve Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=5,5, p<.001). Bu
bulgu LD’nin, iP’ye etkisinde KOU’nun KISMI aracilik rolii iistlendigini
gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H1, H3 ve aracilik hipotezi olan

H7°nin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 5.28: Aracilik testi sonuglari.

B
KOU iP
Test 1(H1)
LD A6%**
R? 21
F 63,3***
Test 2 (H3)
LD .647%**
R? 41
LD
F 168,9***
Test 3(H7)
LD 14>
KOU B5O***
R? .35
F 65,1***
Sobel Test(z) 5.5%**

*p<.05 ** p<.01 *** p<.001

Aragtirma siirecinde ileri stiriilen hipotezler ve sonuclar1 asagidaki tablodadir:

HIPOTEZLER SONUC
Hi: Calisanlarin algiladiklar lider destegi diizeyi is performansi Desteklendi
diizeylerini pozitif ve anlaml1 olarak etkiler.

H>: Calisanlarin algiladiklar orgiitsel adalet diizeyi is performansi Desteklendi
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H2a: Calisanlarin algiladiklar1 prosediir adaleti diizeyi is performansi Desteklendi

diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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H2b: Calisanlarin algiladiklar1 dagitim adaleti diizeyi is performansi
diizeylerini pozitif ve anlaml olarak etkiler.

H2c: Caligsanlarin algiladiklar etkilesim adaleti diizeyi is performansi
diizeylerini pozitif ve anlaml olarak etkiler.

Hs: Calisanlarin algiladiklar lider destegi diizeyi kisi orgiit uyumu
diizeylerini pozitif ve anlaml olarak etkiler.

Ha: Calisanlarin algiladiklar orgiitsel adalet diizeyi kisi orgiit uyumu
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Haa: Caligsanlarin algiladiklar prosediir adaleti diizeyi kisi 6rgiit uyumu
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hap: Calisanlarin algiladiklar1 dagitim adaleti diizeyi kisi 6rgilit uyumu
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hac: Calisanlarin algiladiklar etkilesim adaleti diizeyi kisi 6rgiit uyumu
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Calisanlarin algiladiklar kisi-orgiit uyumu diizeyi is performansi
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

He: Calisanlarin algiladiklar orgiitsel adalet diizeyi- is performansi
iliskisinde kisi-Orgiit uyumunun aracilik rolii vardir.

H-: Calisanlarin algiladiklar1 lider destegi diizeyi - is performansi

iliskisinde kisi-0rgiit uyumunun aracilik rolii vardir.
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ALTINCI BOLUM

SONUC VE ONERILER

6.1 Sonuclar

Glinilimiiz ¢alisma hayatinda isletmelerin yasamlarin1i devam ettirebilmeleri,
rekabet etme giicline sahip olmalar1 ve verimliliklerini artirmalar1 bir¢cok faktoriin en
uygun sartlarda bir araya gelmesine baglidir. Bu faktorlerin en basina da insan
kaynagi alinabilecegi i¢in bu kaynagin en verimli sekilde kullanilmasi isletmeler
acisindan 6nem arz etmektedir.

Sanayinin hizli bir bicimde gelismesiyle birlikte performans kavrami daha da
onem kazanmistir. Bu Oneme binaen organizasyonlar tarafindan isgoren
performansinin artirilmasina yonelik caligmalar yapilmaya baglanmistir. Bu
caligmalar hem isgoren hem de isletmeyi dogrudan etkilemektedir. Organizasyonlar
acisindan bu denli 6neme haiz olan performans kavramin etkileyen pek cok faktor
mevcuttur.

Bu tez calismasinda, Izmir Ili Selguk Ilcesinde gorevli yonetici ve
O0gretmenlerin olusturdugu arastirma evreninden hareketle egitim sektoriinde lider
destegi ve orgiitsel adalet algisinin is performansina etkisinde kisi-orgiit uyumunun
aracilik rolii incelenmistir. Bu kapsamda kolayda ornekleme yontemiyle tesadiifi
olarak secilen toplam 400 kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir.
Gonderilen anketlerden 264’1 geri donmiis ve 245 tanesi analiz yapmak i¢in uygun
bulunmustur. Yapilan u¢ deger analizinde degiskenlere ait normal dagilimi1 bozan 6
veri seti ¢ikartilmis ve 239 katilimcinin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir.

Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan algilanan orgiitsel adalet dlgeginde yer
alan toplam 20 madde {i¢ boyut ayr1 ayr1 ve tiimlesik olarak aritmetik ortalamalar
alinarak analizler yapilmistir. Diger bagimsiz degisken lider deste§i faktor analizi

sonucu belirlenen 5 maddenin aritmetik ortalamasi hesaplanarak belirlenmistir.
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Bagimli degisken olan is performansi ise faktdr analizi sonucu belirlenen 4
maddenin aritmetik ortalamasi hesaplanarak belirlenmistir. Aracilig1 arastirilan kisi-
orglit uyumu da faktor analizi sonucu belirlenen 4 maddenin aritmetik ortalamasi
hesaplanarak belirlenmistir.

Degiskenler arasi dogrudan iligkileri, diger bir ifade bicimi ile bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler ilizerindeki agiklama giiglerini ortaya koymak
amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizlerinde is performansi
bagimli degisken olarak ele alinmis ve orgiitsel adalet ve orgiitsel adalet boyutlari ile
lider destegi ve kisi orgilit uyumu bagimsiz degiskenler olarak ele alinarak bagiml
degisken tizerindeki etkileri incelenmistir.

Arastirmada bagiml degisken is performansinin cinsiyete, medeni duruma ve
is pozisyonu gibi lic ayr1 Ozellige gore farklilik gosterip gostermedigi “t-testi”;
caliganlarin egitim durumuna ve gelir durumuna gore farklilik gdsterip gostermedigi
ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Is performansinin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna gore farklilik
gosterip gostermedigi test etmek {izere yapilan t-testi sonucunda; calisanlarin is
performansi algilarinin cinsiyet, medeni hal ve is pozisyonu durumuna gore anlaml
olarak fark gostermedigi belirlenmistir.

Calisanlarin is performans: algilarimin egitim durumuna farklilhik gosterip
gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir. Is performansinin egitim
durumuna farklilik gosterip gostermedigini belirlemek {izere yapilan tek yonlii
ANOVA analizine gore, ¢alisanlarin is performansi algilarinin egitim seviyelerine
gore farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmstir.

Bagimli degisken is performansinin gelir diizeylerine gore farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek tlizere yapilan tek yonlit ANOVA analizlerine gore de is
performansinin  iggdrenlerin  gelir diizeylerine gore farklilik gostermedigi
belirlenmistir.

Lider destegi ve oOrgiitsel adalet algisinin is performansi iizerine etkisini ve bu
etkide kisi-Orgiit uyumunun aracilik roliinii agiklamak maksadiyla, Baron ve Kenny
(1986) tarafindan oOnerilen lic asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu analiz
sonuglara gore; arastirmamizin ilk hipotezi olan, “calisanlarin algiladiklar1 lider
destegi diizeyi is performansi diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler”(H1)

hipotezi desteklenmistir.
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“Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel adalet diizeyi is performanst diizeylerini
pozitif ve anlaml olarak etkiler”(H2) olarak ortaya koydugumuz ikinci hipotezimiz
ve Orgiitsel adaletin alt boyutlar1 ile is performansi arasindaki iliskiyi tespit
edebilmek i¢in olusturdugumuz “calisanlarin algiladiklar1 prosediir adaleti diizeyi is
performansi1 diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler”’(H2a), “calisanlarin
algiladiklar1 dagitim adaleti diizeyi is performansi diizeylerini pozitif ve anlamli
olarak etkiler’(H2b), “calisanlarin algiladiklar1 etkilesim adaleti diizeyi is
performansi diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler”(H2c) alt hipotezler de
desteklenmistir.

Degiskenler arasi iligkileri belirleyebilmek adina olusturdugumuz bir diger
hipotez olan,” calisanlarin algiladiklar1 lider destegi diizeyi kisi orgilit uyumu
diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler’(H3) arastirma sonuglarina goére
desteklenmistir.

Calisanlarin orgiitsel adalet alg1 diizeyleri ve orgiitsel adaletin alt boyutlari ile
kisi-Orgiit uyumu arasindaki iligkiyi tespit edebilmek i¢in ortaya atilan, “calisanlarin
algiladiklar1 orgiitsel adalet diizeyi kisi Orgiit uyumu diizeylerini pozitif ve anlaml
olarak etkiler”(H4) hipotezi ve “galigsanlarin algiladiklar1 prosediir adaleti diizeyi kisi
orgiit uyumu diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler”’(H4a), “calisanlarin
algiladiklar1 dagitim adaleti diizeyi kisi Orgiit uyumu diizeylerini pozitif ve anlaml
olarak etkiler’(H4b) ve “calisanlarin algiladiklari etkilesim adaleti diizeyi kisi orgit
uyumu diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler”(H4c) alt hipotezlerinin tamami
arastirma sonuglarina gére desteklenmistir.

Arastirmada bagimli degisken olan is performansina etkisini arastirdigimiz son
degisken olan kisi-orgiit uyumu ile is performansi arasindaki iligkiyi agiklayabilmek
adina ortaya atilan hipotez “calisanlarin algiladiklar1 kisi-Orgiit uyumu diizeyi is
performansi diizeylerini pozitif ve anlamli olarak etkiler” (H5) de desteklenmistir.

Orgiitsel adalet diizeyi ile is performans: arasindaki iliskide kisi-orgiit
uyumunu aracilik roliiniin incelenmesi amaciyla ortaya atilan altinci hipotez olan
“calisanlarin algiladiklar orgiitsel adalet diizeyi- is performansi iliskisinde kisi-Orgiit
uyumunun aracilik rolii vardir” (H6) hipotezi desteklenmistir.

Son olarak lider desteginin is performansina etkisinde kisi-Orgiit uyumunun

roliine iligkin olusturulan yedinci hipotez olan “¢alisanlarin algiladiklar: lider destegi
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diizeyi - is performansi iliskisinde kisi-orgiit uyumunun aracilik rolii vardir”(H7)
hipotezi de desteklenmistir.

Yukarida hipotez tablosunda da ifade edildigi iizere arastirmada bagimsiz
degiskenlerin, bagimli degisken tlizerindeki etkilerini a¢iklamak adina ortaya atilan

tiim hipotezler arastirma sonuglarina gore desteklenmistir.

6.2 Oneriler

Bu arastirmada, lider destegi ve oOrgiitsel adalet algisinin kisi-6rgiit uyumu
araciligi ile is performansi lizerindeki etkisi incelenmistir. Bu konuda literatlirde daha
once yapilan bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu agidan bakildiginda hem egitim
sektorlii hem de diger sektorlerde faaliyet gosteren isletmeler agisindan, sonuglarin
faydali olacagi degerlendirilmektedir. Ciinkii gilinlimiizde isletmelerin en 6nemli
sermayesi insan kaynagidir. Bu kaynagi en verimli sekilde kullanabilen isletmeler,
rekabet giiciine ve yasamlarmi siirdiirebilme kabiliyetine sahip olabilecektir. Iste bu
noktada c¢alisan performansinin Onemi ortaya ¢ikmaktadir. Bu performansin
isletmeler agisindan hayati 6neme sahip olmasi, hangi degiskenler tarafindan
etkilendigini ortaya c¢ikarmaya yonelik caligmalar yapilmasini da zaruri hale
getirmektedir. Bu diisiinceden yola c¢ikilarak yapilan bu ¢alismaya benzer
arastirmalarin  yapilmasinin bu alandaki literatiir eksikligini kismen de olsa
giderebilecegi degerlendirilmektedir.

Yapilan c¢alismada calisanlarin is performans: algilarinin cinsiyete, egitim
seviyesine, gelir diizeyine, medeni duruma ve is pozisyonuna gore farklilik
gostermedigi bulgusuna ulasilmistir. Orneklem olarak egitim sektdrii segilmis ve
calismalar, sadece ilk ve orta dereceli kamu okullarinda goérev yapan yonetici ve
Ogretmenler {izerinde gergeklestirilmistir. Bu nedenle, calismanin 06zel sektor
calisanlari tizerinde de yapilmasi faydali olacaktir.

Ozellikle lider desteginin calisanlarin is performansi algis1 iizerine etkisi
konusunda literatiir taramas1 sonucunda iilkemizde bu konuda yapilan ¢aligmalarin
son derece yetersiz oldugu tespit edilmistir. Isletmeler a¢isindan bdylesine 6nemli bir
konu iizerinde akademisyenlerin daha fazla arastirma yapmasina ihtiyag
duyulmaktadir.

Arastirma sonuglar1 gz oniinde bulunduruldugunda, ¢alisanlarin orgiit iginde

lider olan kisilerden aldiklar1 destek, is performanslarini olumlu yo6nde
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etkilemektedir. Bunun yaninda calistigi isletmede kendine adil davranildigin
algilayan bir iggdrenin de performansi pozitif yonde etkilenmektedir.

Calismanin egitim sektorii calisanlarinin performanslarina olumlu yone etki
etmesi arzu edilmektedir. Bu nedenle giiniimiizde 6gretmenlerin performanslarini
lyilestirici ¢abalarin artmasi hem iilke hem de ¢alisanlar agisindan Onem teskil
etmektedir. Okullarda c¢alisanlarina, lider olarak algiladiklar1 kisi veya kisiler
tarafindan verilecek destek ile calisanlarin igyeri uygulamalarim1 adil olarak
algilamalar1 istenilen performans artis1 saglanabilecektir. Bu artista her iki tarafin
hedeflerini gerceklestirmesine yardimei olacaktir.

Yatirimlarin i¢inde en maliyetli olaninin insana yapilan yatirnm oldugu goz
onlinde bulunduruldugunda; getirisinin uzun zaman almasi, egitim sektorii
calisanlarinin ~ performanslarinin  degerlendirilmesini  de  giiclestirmektedir.
Yaptigimiz tez ¢aligmasinda is performansinin bagimli degisken olarak se¢ilmesinin
en Onemli nedeni budur. Egitim sektorii ¢alisanlarinin hizmet iiretme kalitesinin
artirllmasi yoluyla performanslarina olumlu yansiyacak gelismeler 1s18inda tilkenin
de dolayl1 yoldan kalkinmasina katki saglanabilecektir.

Egitim sektoriinde yapilan c¢alismanin diger sektorlerde de yapilmasi genis
capl arastirilmasina ve daha genel sonuclara ulagilmasina imkan saglayacaktir.
Ayrica calisanlarin is performansi algisinda etki yaratmasi beklenen sosyal destek,
orgiitsel destek, iy doyumu, orgiitsel vatandashk davranisi, orgiitsel baglilik, orgiitsel
sinizm, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve tiikkenmislik gibi Orgiitsel davranis
degiskenleri {izerinde farkli sektorlerde calisma yapilmasinin hem isletmeler hem de

calisanlar agisindan yarar saglayacagi degerlendirilmektedir.
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Ek-A: Anket Formu

ANKET FORMU

1. Egitim Durumunuz : ] ko gretim [ ] Lise [ ] Lisans
[ ] Yiiksek Lisans [ ] Doktora

2. Yasimiz
3. Calisma Siireniz (y1l) . (Ne kadar siiredir bu iste calistyorsunuz)
4. Cinsiyetiniz - [ ]Kadm [ _]Erkek
5. Medeni haliniz - []Evli [ ] Bekar
6. Calistiginiz pozisyon . [] Calisan [_] Yénetici
7. Kurumunuz: - [] Kamu [ ] Ozel
8. Gelir durumunuz - [ ]1500 den az [ ]1501-2500 [ ] 2501-3500

[]3501-5000 [ ] 5000-10000 [ ] 10000°den fazla
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Tablo A.1: Anket sorulari.

Bu boliimde size, siz ve isinizle ilgili
cesitli sorular yoneltilmistir. Liitfen i¢inde
bulundugunuz durumu en iyi ifade eden
secenegi seciniz

Maddeler

KESINLIKLE

KATILMAM

KATILMAM

KARARSIZM

KATILIRIM

KESINLIKLE
KATILIRIM

Caligtigim isletmede isle ilgili kararlar tarafsiz
olarak alinir

Calistigim isletmede bizlere yoneticimiz
tarafindan destek verilmektedir

Calistigim isletmede isle ilgili karar verilmeden
once tiim ¢aliganlarin fikri alinir

Yoneticim isler zorlastig1 durumlarda bile
giivenilirdir

Caligtigim isletmede isle ilgili kararlar alinmadan
Once tam ve dogru bilgi toplanir

Yoneticim samimi ve ulasilabilirdir

Caligtigim isletmede ¢aliganlar tarafindan talep
edildiginde kararlara iligkin agiklama yapilir ve
ek bilgi sunulur

Yoneticim durumuma anlayis gosterir

Calistigim isletmede alinan her karar, ilgili tim
personele tutarl bir sekilde uygulanir

10

Calistigim isletmede ¢alisanlar ile yoneticimiz
arasinda iyi bir iletigim vardir

11

Caligtigim isletmede isle ilgili alinan kararlara
kars1 ¢ikma veya bunlarin degistirilmesini talep
etme hakki vardir

12

Isimde gostermis oldugum performans diizeyim
yiiksektir

13

Caligma saatlerimle ilgili diizenlemenin adil
oldugu kanaatindeyim

14

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

15

Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum

16

Is hedeflerime fazlastyla ulasirim.

17

Is yiikiimiin adil oldugu kanaatindeyim

18

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara
fazlasiyla ulagtifimdan eminim

19

Genel olarak degerlendirdigimde, bu igyerinde
bana sunulan maddi ve manevi odiillerin adil
oldugunu diislinliyorum

20

Kisisel degerlerimin galigtigim isletmenin
degerleri ile iyi bir uyum i¢inde oldugunu
diisiiniiyorum.
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Tablo A.1: Anket sorulari.

Bu boliimde size, siz ve isinizle ilgili
cesitli sorular yoneltilmistir. Liitfen icinde
bulundugunuz durumu en iyi ifade eden
secenegi seciniz

KESINLIKLE
KATILMAM

KATILMAM
KARARSIZM
KATILIRIM
KESINLIKLE
KATILIRIM

Maddeler

21 | Gorevimle ilgili sorumluluklarimin adil oldugu |1 2 3 4 5
kanisindayim

22 | Calistigim isletmenin degerleri, benim insanlara |1 2 3 4 5
Oonem verme degerlerimle uyumludur

23 | Isimle ilgili bir karar alimirken {istiim bana kars1 |1 2 3 4 5
kibar ve diisiinceli davranir

24 | Caligtigim isletmenin degerleri, benim 1 2 3 4 5
diiriistliikle ilgili diisiincelerimle uyumludur

25 | Isimle ilgili bir karar alinirken iistiim bana sayg1 |1 2 3 4 5
ve itibar gosterir

26 | CalistiZim isletmenin degerleri, benim 1 2 3 4 5
hakkaniyetle ilgili diisiincelerimle uyumludur

27 | Isimle ilgili bir karar aliirken {istiim benim sahsi | 1 2 3 4 5
ihtiyaglarima karsi duyarlidir

28 | Isimle ilgili bir karar almirken {istiim bana kars1 |1 2 3 4 5
acik sozli davranir

29 | Isimle ilgili bir karar alimirken {istiim, calisan 1 2 3 4 5
olmamdan dogan haklarima saygi gosterir

Isimle ilgili bir karar alimirken iistiim, bunun
sonugclar1 ve etkileri hakkinda benimle goriis
aligveriginde bulunur

30

31 | Ustiim isimle ilgili alinan kararlara iliskin hakli |1 2 3 4 5
gerekgeler sunar

32 | Isimle ilgili bir karar alirken iistiim bana makul |1 2 3 4 5
ve mantikli buldugum agiklamalar yapar

33 | Ustiim isimle ilgili her karar1 cok acik ve net bir |1 2 3 4 5
sekilde aciklar

LUTFEN BOS BIRAKTIGINIZ SORU OLUP OLMADIGINI KONTROL EDINiz!

TESEKKUR EDERIiZz--
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Ek-B: Valilik Onay1

stin T,
F A% iZMiR VALILIGI
W i1 Milli Egitim Mii diieliigii

Sayr : 12018877-604.01.02-E.1 1908152 : 19/11/2015
Konu: Onur OZDEMIR'in
Arastirma lzni

VALILIK MAKAMINA

llgi-  a) MEB Yenilik ve Egitim Teknolajileri Genel Mudurluginin 07/03/2012 tanthli ve
B.08.0. YET.00.20.00.0/3616 sayih yazisi (Genelge 2012/13).
b) Seleuk Tlge Milli Egitim Mudarlagti'niin 17/11/2015 tarih ve 11742524 sayih
yazist.

Selzuk llgest Ogretmencvi ve Aksam Sanat Okuly Midir Yardumaisi Onur
OZDEMIR'in " Lider Destegi ve Orgiitsel Adalet Algisimn i5 Performansina Etkisinde
Kisi Orgiit Uyumunun Aracbk Roeli' konulu tez calismasi igin kullanacagi Sigekleri,
Midirlagamiiz Selguk llgesine bagh anaokul, ilkokul. ortackul v ortaogretim kurumlarinda
gorey yapan o@retmenlere uygulamak istedigii 1lgi (b) yaz: ile Midirligamuze bildsriimigtir,

Soz konusu olgeklerin uygulanmasmmn, yukarida adi gegen okullarda, 2015-2016
ogretim yilnda' efitim ofretimi aksatmayacak ve efitim kurumu yonetictlerinin  uygun
gordugi sekilde yapilmasina oybirligi ile karar verilmistir.

Makamlarinizca da uygun gorildugi takdirde olurlarinizy arz ederim.

Vefa BARDAKCI
Mudur
OLUR
19/11/2015
Fatih DAMATLAR  «
Vali a.
Vali Yardimcis
Titkamet Konag C Blak Steateyi Gelistimme Hizmeller: 1 Baloma Konak/1ZMIR
Vlektronik Ag: izmirmeb.gov.o Tel: (0232) 477 21 37
e-posta: strateji3s La@meb.gov.u Faks: (0232347721 54
Bu evrak givenh elektronik imza ile imzuli s, Witpeevraksorgumed. gov. Ir wdresinden R312-7551-38be-9785-a43 | Kodu ife teyit aditehilir,

121



KIiSISEL BILGILER
Ad1 Soyadi
Uyrugu

Dogum Yeri ve Tarihi :

Medeni Hali
Adres

E-Posta Adresi
[letisim

EGIiTiM

LISE

LISANS

YUKSEK LISANS

MESLEKI DENEYIM

OZGECMIS

Onur OZDEMIR

T.C

Salihli / 27.04.1981

Evli

Cumbhuriyet Mah. Ahmet Sabri Aktepe Cad. No:2 K:2 D:3
Selcuk/IZMIR

onur_ozdemirl881@hotmail.com.tr

02328926850

. Alagehir Lisesi -1998
. Nigde Universitesi Egt. Fak. -2003

: THK Universitesi- Sosyal Bilimler Enstitiisii- Isletme

Anabilimdali- Isletme Béliimii -2017

2003-2005  Artvin Narlik ilkgretim Okulu- Sinif Ogretmeni

2005-2008  Artvin Tekkale Tlkogretim Okulu- Smif Ogretmeni

2008-2010  izmir Ege Thracatc Birlikleri ik gretim Okulu-Sinif Ogretmeni
2010-2011  izmir Aksemsettin IIkdgretim Okulu- Miidiir Yardimcisi
2011-2013 Izmir Aksemsettin flkokulu- Miidiir

2013-2014  izmir Seferihisar Ogretmenevi ve ASO- Miidiir Yardimcisi
2014-2014  izmir Selguk Atatiirk ilkokulu- Miidiir Yardimcis1

2014-.... Izmir Selguk Ogretmenevi ve ASO- Miidiir Yardimcisi
YABANCI DIL
Ingilizce
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