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OZET

Bu tez caligmasinda orgiitsel adalet ve bagliligin sirket performansi ve bilgi
paylasimu ile iliskisi incelenmistir. insan faktérii, kuruluslarin varhgini siirdiirmede en
onemli rolii oynar. Bu nedenle calisanlarin duygulari, tutumlari, motivasyonlar1 ve
davranislar1  firmalar i¢in ¢ok &nemlidir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin
sorumluluklarini organizasyonun amac¢ ve hedefleri dogrultusunda motivasyonla ve
hatta goniillii olarak yerine getirmelerini saglar. Bu nedenle firmalarin Grgiitsel
hedeflere ulasma konusunda o6rgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlar1 olmasi ¢ok 6nemlidir.
Orgiitsel baghiligin temel belirleyicilerinden biri &rgiitsel adalettir. Calisanlar igin,
firmadaki tiim sistemlerin adaletle isletilmesi, organizasyondaki bir¢ok seyden daha
onemlidir. Calisanlarin 6rgiitsel adalet algilari, orgiite karsi ve dolayisiyla orgiitsel
baglilikta olumlu ya da olumsuz tutumlarini belirler. Yani, calisanlarin kurulus igin
faydali olmasi, kurulus i¢in faydali seyler yapmasi ve yiirekten ¢alismasi i¢in hem
kurumsal adalet hem de kurumsal baglilik belirleyicidir. Bu sayede ¢alisanlar bilgiyi
paylasmaktan ¢ekinmezler, aksine islerini daha iyi yapmak ve sirkete deger katan
faaliyetleri desteklemek icin daha fazla bilgi paylagsma egilimindedirler. Ayrica,
calisanlarin bu olumlu duygulari, tutumlar1 ve davranislari sayesinde firma i¢in daha
yiiksek performans kacinilmaz olacaktir. Bu baglamda, bu calismanin amaci orgiitsel
adalet, orgiitsel baglilik, bilgi paylasimi ve firma performansi arasindaki iliskileri
aragtirmaktir. Anket verilerinde 245 yanittan olusan bir érneklemden yararlanilmis
olup, sonuglar orgiitsel adaletin Orgiitsel bagliligi, bilgi paylasimini ve firma
performansini etkiledigini gostermektedir. Ayrica, orgiitsel baglilik bilgi paylagimini
ve firma performansini etkiler. Bilgi paylasiminin firma performansini etkiledigi de

tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgitsel Adalet, Orgitsel Baglilik, Bilgi Paylagimi, Firma
Performansi



SUMMARY

In this study, we studied the relation of organizational justice and commitment
with the company performance and information sharing. The human factor plays the
most important role in maintaining the existence of organizations. Therefore,
emotions, attitudes, motivations, and behaviors of the employees are critical for firms.
Organizational commitment enables employees to fulfill their responsibilities with
motivation and even voluntariness in line with the aims and objectives of the
organization. For this reason, it is very important for firms to have employees with
organizational commitment in terms of achieving organizational goals. One of the
main determinants of organizational commitment is organizational justice. For
employees, the operation of all the systems in the firm with justice is more important
than many things in the organization. Employees' perceptions of organizational justice
determine their positive or negative attitudes towards the organization and therefore in
their organizational commitment. Namely, both organizational justice and
organizational commitment are decisive for the employees to be useful for the
organization, do useful things for the organization and work heartily. In this way,
employees do not hesitate to share knowledge, on the contrary, they tend to share more
knowledge in order to do their job better and support activities that add value to the
firm. In addition, thanks to these positive emotions, attitudes, and behaviors of
employees, higher performance will be inevitable for the firm. In this context, the
purpose of this study is to investigate the relationships among organizational justice,
organizational commitment, knowledge sharing, and firm performance. By using the
survey data from a sample of 245 responses, our results suggest that organizational
justice affects organizational commitment, knowledge sharing, and firm performance.
Moreover, organizational commitment influences knowledge sharing and firm

performance. It is also found that knowledge sharing affects firm performance.

Keywords: Organizational Justice, Organizational Commitment, Information
Sharing, Company Performance
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1. GIRIS

Adalet, gerek toplumlarda gerekse kurumlarda diizenin saglanmast, giivenin insa
edilmesi ve hakkaniyetle yonetimin temellerinin olusturulmasi adina yiizyillardir
tizerinde birgcok aragtirma yapilan, uygulama yontemleri gelistirilen, insanoglunun
hissetmek istedigi en 6nemli algidir. Oyle ki Aristo’nun tiim erdemlerin toplami
seklinde kaleme aldig1 kavram, John Rawls tarafindan diisiince sisteminin bir gergegi
olarak adalet, sosyal kurumlarin en 6nde gelen erdemidir, seklinde yorumlanmistir.
Adil uygulamalar bir kurumda giiveni insa etmenin temelini olusturmaktadir. Giiven
duygusunu yakalayamadigimiz hi¢bir disiplin kendisi i¢in uzun soluklu g¢alismalar

yapacak ve ylksek performans saglayacak kisileri i¢ginde barindiramayacaktir.

Kurum yoneticilerinin adalet ve giiven ortamini saglamakla birlikte en dncelikli
gorevlerinden bir digeri, i¢ miisteri olarak algilamalar1 gereken c¢alisanlarin
strddralebilir memnuniyetinin ve bagliliginin olusturulmasidir. Sirketine bagli ¢alisan
kurumun disarida goniillii elgisi konumundadir. Is arkadaslarina, sosyal gevresine,
miisterilere kurum ile ilgili olumlu paylagimlar yapar. Uzun yillar sirketin bir parcasi
olarak, usttin performans ile ¢calismalarina devam eder. En 6nemlisi de bireysel olarak
gosterilen bu ¢aba, kurumun kiimiilatif bliylimesine ve kalkinmasina olanak saglar.
Sirketin degerlerini benimseyen, hedef ve amaclarini kendi hedefleri ile 6zdeslestirmis
bir calisan, kendisinde mevcut tiim bilgi ve deneyimi sirketin gelisimi adina
paylagsmaktan geri kalmayacaktir. Bu ¢alismanin amaci sirket basarisi i¢in bu denli
onemli olan orgutsel adalet ve orgltsel baglilik kavramlarinin birbirleri ile iligkileri
cercevesinde bilgi paylasimi ve firma performansina olan etkilerini agiklayabilmektir.
Bu sayede daha once arastirma konusu olmamis bilgi paylasimi etkeninin sonuglari

literatiire kazandirilmis olacaktir.

Bu calisma dort boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde,
orgutsel adalet kavramsal olarak incelenmis, oOrgiitsel adalet algisinin ¢alisanlar
tizerinde bireysel ve orgiitsel etkileri agiklanmistir. Literatlirde mevcut olan 6rgitsel
adalet teorilerinin cesitleri, adalet algis1 ve sonuglari iizerinde durulmustur. Ilk
bolimin sonunda Orgutsel adalet ve firma performansi iliskisi iizerinde durulmustur.
Caligmanin ikinci bdoliimiinde Orglitsel baglhilik kavramimnin tanimi ve Onemi

aktarilmustir. Orgiitsel baglilig etkileyen kisisel, orgiitsel ve orgiit disi faktorler



aciklanmus, literatiirde yer edinmis baglilik yaklasimlari irdelenmistir. Orgiitsel
baghligin boyutlar1 ve sonuglar1 iizerinde durulmus; boliimiin sonunda bagliligin
orgiitsel adalet ve firma performansi ile iligkisi irdelenmistir. Caligmanin iiglincii
boliimiinde bilgi paylasimi kavramsal olarak incelenmis, bilgi paylasimu siireci, tiirleri
tizerinde durulmus ve bilgi paylasimini engelleyen sebepler agiklanmistir. Boliimiin
sonunda Orgiitsel adalet, baglilik ve firma performans: iliskileri incelenmistir.
Calismanin dordiincti bolimiinde 6rgltsel adalet ve 6rgitsel bagliligin bilgi paylasimi
ve firma performansi iizerine etkisini arastirmaya yonelik olarak istanbul ve Kocaeli
bolgesinde faaliyette bulunan imalat sanayi c¢alisanlar1 tizerine bir aragtirma
yapilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler SPSS istatistiksel paket

programinda analiz edilmis ve yorumlanmustir.



2. ORGUTSEL ADALET

2.1. Orguitsel Adalet Tanimi ve Onemi

Adalet kavramimin Tlrk Dil Kurumu’ndaki karsiligi, yasalarla sahip olunan
haklarin herkes tarafindan kullanilmasi; hak ve hukuka uygunluk; herkese kendine

uygun diiseni vermek; dogruluk olarak belirtilmektedir (www.tdk.gov.tr ). Adalet,

tarafsizligy, esitligi, dogru karar vermeyi ve bagimsiz olmay1 iceren oldukca genis
kapsami olan bir kavramdir (Kdkalan ve Sisman, 2017). Literatiirde ge¢en tanimlar
dogrultusunda, orgiit icindeki tiim siireglerin, ¢calismalarin, ceza ve 6diil araglarinin
adil sartlar altinda yiiriitilmesi, bu dogrultuda olusturulan tim prosediirlerin tam
olarak uygulanmas: durumunda orgiitsel adaletten bahsedilebilmektedir. Orgiitsel
adaleti, Orgiit isleyisinde adalet kavramini agiklamaya yonelik ¢alismalar olarak
tanimlayan ve 1980 yilinda bu kavramu ilk defa literatiire dahil eden Greenberg
olmustur. Orglitsel adalet kavram sirketlerdeki uygulamalarin ne kadar adil olup
olmadigi, bu uygulamalar i¢in kararlarin hangi sartlar ve kriterler dogrultusunda
alindig1 ve ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesine bagl olarak terfi ya da
rotasyonlarinin ne Ol¢iide adil gercevede gergeklestirildiginin yani sira, tim bu
kararlarin calisanlara aktarilirken yoneticileri tarafindan nasil aciklandigi ve bu
aciklamalarin nasil algilandigidir (Tagraf vd., 2016).

Bir kurumda orgitsel adaletten bahsedilebilmesi i¢in kazanimlarin ve yan
haklarin dagitiminda esitlik ve adalet géz oniinde bulundurulmali, bu dagitimlari
belirli bir standarda getiren prosediirlerin seffaf bir sekilde hazirlanarak ¢alisanlarin
ulasabilecegi ortamlarda yaymlanmasi temel alinmaktadir. Kurum igerisindeki adalet
algist calisan motivasyonunu pozitif yonde etkileyecegi icin is sonuglarina yansimasi
o yonde olmaktadir. Adaletin hissedilmedigi kurumlarda c¢alisan emeklerinin
karsiligin1 alamadigi gibi, gelecegi i¢in kaygi duymakta, mevcut gérevlerini yapmak
icin gereken motivasyonu saglayamamaktadir. Calisan bagliligindan bahsedilemeyen
bu kurumlarda, personel sirkiilasyon artislart kaginilmazdir.

Orgiit calisanlar1 gergeklestirdikleri ¢alismalar sonucunda bazi kazanimlar elde
etmek isterler. Ancak bu kazanimlar konusunda sirketin uygulamalar1 hakkinda adalet
ve esitlik goriislerinin tam ve net olmasi gerekmektedir. Bu sayede galisan yeni bir
gorev i¢cin motive olur, aksi durumda motivasyonlari diisecek ve is verimleri

azalacaktir (Ertan, 2017). Bir orgiit yapisinda mevcut olan adil ve esit uygulamalar,


http://www.tdk.gov.tr/

calisanlar i¢in kafa karigikligi olusturmadan ve gelecekten kaygi duymadan
caligmalarina imkan vermektedir. Bunun dogal sonucu olarak sirkette giiven iklimi
hakim olmaktadir. Orgitlerde sergilenen adil davrans, liderlerin ahlaki standartlara ne
kadar bagli oldugunu gostermekte ve calisan igin kurumu ve hedeflerini daha iyi

anlayarak c¢alisacagi bir ortam sunmaktadir (Colquitt et al., 2006).

2.2. Orgiitsel Adalet Algisim Etkileyen Faktorler

Is gorenler sirkete verdikleri emeklerinin sonuglarimi ve ddiillerini alamadiklari
durumlarda, sirkette adil ve esit bir diizenin olmadigin1 algilar. Bu durumla karsilasan
calisan haksizliga ugradigini hissettigi icin adaleti saglama yolunda adil davranislarla
karsilik vermektedir (Konyal1 ve Balaban, 2016). Bir algi olarak nitelendirilen adalet,
sirket icerisindeki tiim uygulamalar1 ¢alisanlarin kendi vizyonlari ile degerlendirmesi
ile olusmaktadir (Budak, 2018). Buna gore, sirket igerisinde gergeklestirilen ceza,
odiil, performans degerlendirme, {icretlendirme ve terfi gibi uygulamalarin nasil
yonetildigi ve gerceklestirildigi ¢alisanda adalet algisin1 olusturmaktadir.

Calisanlarin orgiitsel adalet algisini etkileyen kigisel ozellikler (yas, cinsiyet,
egitim vb.), degerleri, dahil olduklar1 sosyal cevreleri ve isyerindeki sorumluluklari
gibi etkenlerin bulundugu belirtilmektedir. Adalet algisini etkileyen kriterler bireysel

ve Orgutsel olmak Gzere iki bolumde incelenecektir.

2.2.1 Bireysel Faktorler

Orgiitsel adalet algisin1 kisilerin demografik o6zelliklerini igeren bireysel
faktorler 6nemli olclde etkilemektedir. Bu faktorleri cinsiyet, egitim, medeni durum,
is yerindeki pozisyon gibi kirilimlarda incelenmis olup, 6zellikle cinsiyet faktorinin
algi tizerindeki etkilerinin 6nemi lizerinde durulmustur.

Bireysel faktorler arasinda 6zellikle cinsiyet farkliliklarinin bireylerin davranig
ve tutumlar iizerinde etkili oldugu bilinmektedir. Ayn1 sekilde adalet algisinin da
davranislar {izerinde etki yarattig1 arastirma sonuglarinda belirtilmistir. Orgiitlerde
adalet algisinin zedelenmemesi icin yoneticilerden beklenen bu ayrimin farkinda
olmalar1 ve ortaya koyulacak kural, karar veya degerlendirmelerde bu durumu goz

oniinde bulundurmalaridir (Nigar, 2016). Bu konuya 6rnek olabilecek bir arastirma da



Leventhal ve Lane (1970)’in cinsiyet farkliliklarinin esitlik kavramina bagliliklarinin
farkli oldugunu gdésteren arastirmasidir.

Orgiitlerde adalet ve esitlik kavraminim cinsiyet iizerinde ayrim yaratmasinin
temel nedeninin, kadmlarin iligki yonetimi konusunda daha duygusal baglar1 olmasi
ve iligki odakli olmalari, erkeklerin ise yaptiklari is ve gorevlerine odaklanarak iliski
kismin1 genellikle ikinci plana atmalarindan kaynaklandigi belirtilmistir (Sahin, 2006).
Kazanimlarin dagiliminda c¢alisanlarin is yerindeki pozisyonlarmin da etkili oldugu
belirtilmektedir. Orgiit yoneticileri ¢alisanlarin is yerinde ve ise yaptig1 katki
dogrultusunda kazanim veya 6diil almalari gerektigini savunurken, ¢aliganlar herkese

esit olarak dagitim yapilmasini tercih etmektedirler (Barber and Simmering, 2002).

2.2.2. Orgutsel Faktorler

Calisanlar adaletin algilanmasi konusunda bazi orgiitsel faktorleri de dikkate
almaktadir. Sirketten beklenen adil bir ortamda hazirlanmis kurallar, bu kurallarin tiim
calisanlara seffaf bir sekilde aciklanmasi, yoneticilerin belirlenen prosediirler
cercevesinde adil bir yonetim sergilemesidir. Bu faktorlerin tamami adalet algisinda
etkileyici rol Gstlenmektedir. Bu konuda Steers’in yapmis oldugu arastirmalara gore,
orgiitlerde gergeklestirilen performans degerlendirme sistemlerine karsi ¢alisanlarin
tutum ve disiinceleri, sirkette algiladiklar1 adaletin seviyesine gore farkliliklar
gostermektedir (Karapmar, 2011). Sirketlerde uygulanan {icretlendirme sistemi de
calisanin adalet algisinda onemli rol oynamaktadir. Bu kapsamda yapilan literatiir
arastirmalarinda performans sistemine dayandirilmis iicretlendirme sisteminin ¢alisan
algisini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Calisan is yerinde gosterdigi
performansin adil ve seffaf bir sistem aracilig1 ile degerlendirildigini algiladiginda,
kendi performansinda da pozitif yonde artis olmaktadir. Bu siirecin saglanmasinda
insan kaynagi boliimlerinin 6nemi biiyiiktiir. Insan kaynaginin etkili sekilde

yonetilmesinde sirketlerde algilanan adalet algisinin 6nemi biiyiiktiir (Tonus ve Orug,
2012).

2.3. Orgutsel Adalet Teorileri

Orgutsel adalet ile ilgili literatiirde belirli kirtlimlara ayrilmus sekilde birkag teori

One siiriilmistiir. Bunlarin arasindan 6ne ¢ikan teoriler Greenberg’in (1987) reaktif-



proaktif boyut ve sireg-igerik boyutu olarak iki ana boyutta islemis oldugu ve Tablo

2.1’de belirtilmis olan teorilerdir.

Tablo 2.1. Greenberg’in Adalet Teorileri Simflandirmasi(Greenberg,

1987: 10).
Reaktif-Proaktif Icerik-Siire¢ Boyutu
Boyutu Icerik Stireg
Reaktif Reaktif-Icerik Reaktif-Slireg
Teoriler Teoriler
Proaktif Proaktif-icerik Proaktif-Siireg
Teoriler Teoriler

Reaktif teoriler, adindan da anlagilacagi gibi olay gerceklestikten sonraki
eylemleri konu almaktadir. Yani temelde calisanlarin sirketlerindeki adaletsiz
uygulamalara kars1 gosterdikleri tavir incelenmektedir. Proaktif teoriler ise,
sirketlerdeki adaletin saglanmasi yoniinde yeni kosullar olusturmak veya mevcut
kosullar1 degistirmek adina gelistirilen davraniglardir.

Diger bir taraftan silire¢ ve igerik teorisi boyutlar1 da incelenmektedir. Sirket
icerisinde kazanimlarin calisanlara dagiliminin  hangi kriterler dogrultusunda
belirlendigi ile ilgilenen teori stire¢ teorisi, bu kazanimlarin dagitiminda uygulanan

adillik ise de igerik teorisi ile ilgilidir (Greenberg, 1987).

2.3.1. Reaktif-icerik Teorileri

Is gorenlerin sirket icerisinde dagitilan kazanimlarin adil olmadigim
distindiikleri durumlarda gosterdikleri tepkiler Reaktif-icerik teorisi olarak ifade
edilmektedir. Homans’in (1961) “Dagitim Adaleti Teorisi”’, Adams’in (1965) “Esitlik
Teorisi”, Crosby’m (1976) “Géreli Yoksunluk Teorisi” ve Berger ve arkadaslarinin

“Statii Degeri Teorisi” reaktif teoriler arasinda en yaygin olarak incelenenlerdir.

2.3.1.1. Esitlik Teorisi

Adams’in Esitlik Teorisi Orgitsel adalet literatiiriinde yapilan ilk ¢alismalar
olarak bilinmektedir. Giinimiizde de is kanununda esitlik ilkesi ve igverenin esit

davranma yiikiimliligi mevcuttur. Kurumsal firmalarda calisanlarin esitlik



konusunda yasal haklarin1 bilmeleri ve sirketlerin de bu yonde seffaf uygulamalar
cercevesinde bir yonetim sirdidrmesi oldukca Onemlidir. Adams teorisinde
kazanimlarin c¢alisanlara dagitiminda esitlik ve dengenin ne sekilde kuruldugu ile
ilgilenmistir. Teori, ¢alisanlarin is ortaminda diger is arkadaslarinin kazanimlar1 ile
kendininkileri kiyaslamasiyla edindigi adalet ve esitlik algisina dayanmaktadir.

Calisanlar sirketlerindeki para, 6dil, terfi vb uygulamalarda esitlik algisini
hissetmedikleri durumlarda motivasyonlar1 diismekte ve yaptiklar1 iste gereken
verimliligi saglayamamaktadirlar. Calisanin esitlik algisi, i¢cinde bulundugu isyerinde
farkli bolimlerde veya diger firmalarda kendisi ile aym1 goérevi yapan kisilerin
kazanimlarin1 kiyaslamasi dogrultusunda olusmaktadir. Bu kiyaslamada farkliliklar
algilamas1 sonucunda igyerine veya yoneticilerine olan tavirlar1 sekillenmektedir
(Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010b). Yaptiklar1 kiyaslama sonucunda digerlerinin
kendisi ile esit kazanimlar i¢inde bulundugunu anlamasi durumunda motivasyonlari
artacak, daha verimli ¢alisarak {istiin performans gostereceklerdir. Bu durumda isyeri
ve yoneticilerine yonelik tutumlar1 da daha olumlu olacaktir (Gurbiz, 2007).

Calisanlar kendi kazanimlar1 ve is arkadaslariinkiler arasinda esitsizlik
oldugunu asagidaki 2 kriter dogrultusunda fark eder:

. Calisan is yiikii ve gérev tanimina gore kendisine benzer kosullarda ¢alisan

diger kisilerden daha az kazanim sagladigini ve ddiillendirildigini digiiniir.

. Ayni sartlarda calisan diger arkadaglarina gore kendisinin daha fazla

kazanim sagladigin fark eder.

(Calisan digerlerine gore daha az veya daha fazla kazanim sagladigini diistindiigii
her 2 durumda da motivasyonu diisecek ve mutsuz olacaktir. Calisanin kiyaslamasi
sonucu esitlik durumu mevcut ise, isyerindeki adalet olumlu sekilde algilanir, kiginin
motivasyonu ve bagliligi artarken, esitsizlik durumunda tam tersi olumsuz algi ve

tavirlar sergilenecektir (Tutar, 2007).

2.3.1.2. Dagitim Adaleti Teorisi

Orgiitsel adaletin en belirleyici degiskeni dagitimdir. “Dagitim Adaleti Teorisi””
Homans tarafindan 1960 yillarinda arastirma konusu olan ve reaktif-icerik teorilerinin
ilki niteligindedir. Calisanlar sirket icin belirli gorevleri yerine getirerek performans
sergilerler. Bu performans karsiliginda da igyerinden belirli 6l¢iide kazanim saglama

beklentisinde olurlar. Gosterilen performans ile elde edilen kazang, odul vb.
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kazanimlarin karsilastirilmast sonucunda olusan algi adalet algisi olarak bilinir
(Turung ve Celik, 2012). Dagitimda adaletin saglanmasi ise yapilan yatirim ve
kazancglarin karsilastirilmasiyla belirlenecek bir dagitim esitligi ile gerceklestirilebilir

(lyigiin, 2012).
2.3.1.3. Goreli Yoksunluk Teorisi

Goreli yoksunluk, insanlarin sahip olamadiklari seyler igin hissettikleri
yoksunluk duygusu olarak tanimlanmaktadir. Bu teorinin gelismesine katkida bulunan
en onemli arastirmact Crosby’dir. Calisanlar kendi kazanglarini, st diizey yoneticileri
kapsayan bir referans grubunun kazanclari ile kiyaslamaktadir. Goreli yoksunluk teorisini
esitlik teorisinden ayiran baslica fark budur. Kiyaslama sonucunda beklentisinin altinda

kazanim sagladigini fark ettiginde mahrum olma deneyimini yasamis olur.

Sweeney, McFarlin ve Inderrieden’in yapmis olduklari arastirmaya gore 6rgit
calisanlar1 agagidaki kriterler dogrultusunda degerlendirme yapmaktadir (Sweeney et
al., 1990).

o Calisanlarin aldiklari ile almak istedikleri kazanglar arasinda fark varsa,

. Baskalarinin kendisinden daha fazla kazang¢ sagladigini gordiigiinde,

o Gegmis deneyimleri dogrultusunda simdiki kazanimlarindan daha yuksek
bir oranda kazanim saglamas1 gerektigini diisiindiiglinde,

o Gelecekte daha iyi kazanim saglayacagi beklentisinin diisiikk oldugunda,

o Gergekten daha fazlasini hak ettiklerini diistindiiklerinde,

o Daha iyi sonuglar elde edilememesinin, kendi caligmalar1 ile ilgili
olmadigin1 diistindiiklerinde motivasyonlar1 diiserek, is tatminsizligi

yasamaktadirlar.
2.3.1.4. Statl Degeri Teorisi

Berger, Zelditch ve arkadaslari’nin 1972 yilinda ortaya koyduklar1 Statii Degeri
Teorisi Reaktif icerik teorilerinin bir digeridir. Burada diger teorilerde oldugu gibi
calisanlarin kazanimlarinin esitligine bakilmaz. Degerlendirilen kriter kisilerin
calisma siirelerine bagl olarak deneyimleri, bulunduklari gorev tiiridiir. Ornegin
oOrgiite yeni baslayan bir kisi ile ayn1 gorevde deneyimli olan kisi arasinda anlamli bir
kazang farki olmasi gerekmektedir. Bu durumda ise yeni baslayan kisi tecriibeli bir

kisiden daha az odiillendirildiginde adalet saglanmis olur. Ancak bu 6diillendirme
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oraninin normalden daha diisiik olmasi durumunda yeni baslayan ¢alisana adaletsiz

davranilmis olunur (Berger et al., 2015).

2.3.2. Proaktif-Icerik Teorileri

Proaktif-icerik teorilerinde kazanimlarin orgiit igerisinde dagitimi yapilirken
adaletin saglanmasi konusunda gosterilen ¢aba ele alinmistir. Leventhal’in (1976,
1980) “Adalet Yargi Teorisi” ve Lerner’in (1987, Lerner ve Whitehead, 1980) “Adalet

Gudiisti Teorisi” proaktif i¢erik teorileri i¢erisinde yer almaktadir.

2.3.2.1. Adalet Yargi Teorisi

Leventhal (1976, 1980) tarafindan ortaya koyulan teori Adalet Yarg: Teorisi’dir.
Igerigine gore, caliganin adalet algis1 adalet kurallarma dayanmaktadir. Adalet kurali,
caligsanlarin kazanimlarin dagitimi veya dagitim igin uygulanan prosedirlere iligkin
inanglar1 olarak gorilmektedir. Bu teoride birbirini etkileyen katki, gereksinim ve esitlik
kural1 olmak tizere 3 temel kriter bulunmaktadir ve bu kriterler ¢alisanin adalet algisini
etkilemektedir. Adalet kurallar1 dagitim ve sure¢ kurallar1 olmak tizere iki kategoriye
ayrilmaktadir. Dagitim kurallar; 6diiller, cezalar ve kaynaklarin dagitimi ve galisanlarin
elde ettikleri kazanimlarin adil olduguna inanmalaridir. Bazi kriterler dogrultusunda
Odiller katkilarla ya da ihtiyagla eslestirilebilir ya da odiller esit bir sekilde
paylastirilabilir.

2.3.2.2. Adalet Gudusu Teorisi

Proaktif-igerik teorileri arasinda yer alan bir diger teori de, Lerner*in (1977) Adalet
Gudisi Teorisi’dir. Teori, sirketteki kazanimlarin dagitim kararinin iliski odakli
degisebilecegini savunmaktadir. Buna gore asagidaki 4 kriter dagitim kararinda
etkilidir:

. Rekabet ilkesi, ¢alisanlar arasinda bir rekabet olmasi agisindan Odiillerin

ve kazanimlarin performans sonuglar1 dogrultusunda dagitilmasi.

. Esitlik ilkesi, kazanimlarin her kosulda ve kisiye gore esit sekilde

dagitilmasi.

. Esit temelli paylasim ilkesi, c¢alisanlarin ise olan katma degerleri

dogrultusunda kazanglariin belirlenmesi ve esit olarak dagitilmasi.
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. Marks’ 1n adalet ilkesi, dagitimlarin ihtiyaglar dogrultusunda yapilmasi.

Lerner (1977), yonetici ve galisan taraflar1 arasindaki iliskinin uygulanacak
adalet ilkesi tzerinde etkileyici bir faktor oldugunu savunmaktadir. Yani bir yonetici
ile ¢alisan1 arasinda yakin bir iligki olmas1 durumunda yonetici ¢alisanin ihtiyaglarini
bildigi i¢in ona odaklanmaktadir. Diger taraftan yakin iligkisi olmayan bir calisan i¢in
esit paylasim ilkesine gore hareket eder. Pozisyon sahibi olarak goriilen ¢alisanlarda

da esit temelli paylasim durumu uygulanir.

2.3.3. Reaktif-Sure¢ Teorileri

Bu bdliimde arastirmacilar, calisan kazanimlarinin yam sira, kazanimlarin
belirlenmesinde temel alinan kurallar, prosediirlere gosterilen geri doniisler ile
ilgilenmektedir. Bu kapsamda Thibaut ve Walker“in (1975) “Siire¢ Adaleti Teorisi”
en fazla ilgi goren yaklagimdir.

Surec Adaleti Teorisi, kararlar ve bu kararlarin neye gore alindigi konularinda
yapilan yasal aragtirma sonuglarindan esinlenerek ele alinan bir teoridir. Aragtirmaya
gore, mahkemelerde 2 itirazci, davaci veya davali ve arabucu olmak (zere 3 taraf
mevcuttur. Arabulucu gorevi bir yargi¢c yada danigsman tarafindan yiiriitiiliir, siire¢ ve
kararlar ise kontrol asamasi olarak ele alinmaktadir. Calisanlar siireglerde karar verici
rolu tstlenmeseler de, siirecin kontroliinde olmalari, prosedirlerde adil uygulamalarin
kullanildigin1 algilamalari, dagitimda adalet olmasa da tatmin olabileceklerini

gostermektedir (Andrews et al., 2008).

2.3.4. Proaktif-Surec Teorileri

Sirket igerisinde adil uygulamalarin temeli olan prosediirlerin nasil ve neler
olmasi gerektigine dair yapilan arastirmadir. Leventhal, Karuza ve Fry’mn (1980)
“Dagitim Tercihi Teorisi” bu teori kapsaminda irdelenmistir.

Dagitim Tercihi Teorisi’ne gore; dagitim prosediirleri, dagitimi yapan
yoneticinin adaleti saglamasina yardimei oldugu dl¢iide tercih edilmektedir (Iyigiin,
2012). Leventhal, Karuza ve Fry’innin arastirmalar1 sonucunda adalete ulasmay1
tetikleyecek bazi kriterler oldugu belirtilmistir. Bu kriterler asagida belirtildigi gibidir:

o Calisanlara haklarinda karar vermeye yetkili olacak kisiyi segme

olanag1 saglamak,

10



o Calismalari sabit ve dengeli kurallara dayandirmak,

o Eksiksiz ve dogru bilgiye ulasabilmek,

. Karar verme giicliniin yapisini tanimlamak,

o Onyargilara kars1 kisileri korumak,

° Kisilere bilgi alma hakk: vermek,

o Uygulamalarda farkliliklar yapabilmek i¢in alan tanimak

o Gecerli ahlaki ve etik standartlara uymaktir.

Bu teoride, calisanlar ve karar vericiler arasindaki iligkilerin tiiriiniin prosediir

ve slire¢ islemlerinde farkli 6neme sahip oldugu goriilmiistiir. Adalet saglayicinin
tetikleyicisi olarak belirlenen bu kriterlerin uygulanmasi galisan tizerinde adalet

algisinin artmasinda 6nem arz etmektedir.

2.4. Orgiitsel Adalet Algisinin Boyutlar:

Literatiir arastirmalarinda Orgiitsel adaletin boyutlar1 ile ilgili farkl
smiflandirmalar yapildigi goriilmektedir. Colquitt vd. (2001:386-400) adalet
boyutunu, oOrgutsel dagitim, prosediirel, kisiler arasi ve bilgi adaleti olarak
ayirmaktadir. Beugre (1998:97-102) ise dagitim, prosediir, etkilesim ve sistemik adalet
seklinde bir ayrima gitmistir. Ortak bir sonu¢ bulunamamis olmasina ragmen,
aragtirmalarda tizerinde yogun olarak durulan dagitim adaleti, islemsel (Prosediirel)

adalet ve etkilesimsel adalet boyutlar1 incelenecektir.
2.4.1. Dagitim Adaleti

Sirket igerisindeki kazanimlarin ¢alisanlara paylastirilmasinda uygulanan adalet,
dagitim adaletinin temelini olusturur. Dagitim adaleti esitlik teorisinin gelistirilmesiyle
ortaya c¢ikarilmistir. Calisanlar, belirli hedeflerini gerceklestirmek, simdiye kadar
ogrendikleri egitim ve deneyimleri kullanarak sirketine katki saglamak ve bunlarin
karsilig1 olarak da belirli ihtiyaclarini karsilamak amaciyla kazang saglamak giidiisii
icerisindedirler. Bu asamada calisanin dagitilan kazanglarin hakkaniyet, esitlik ve
ihtiya¢ normlarina uygun olup olmadig: konusundaki algist sirket icerisindeki adalet
algilarinin gostergesidir (Kayapali ve Karabey, 2015).

Caligan, orgiitiin kazanglarinin, 6diil ve cezalarinin dagitiminda kendilerine

diisen payla kendi ¢abalarin1 ve diger arkadaslarinin aldiklar1 ile onlarin ¢abalarim
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kiyaslamaktadir. Bu kiyaslamanin adil olabilmesi herkese esit dagitimin yapilmasi
degil, gosterilen cabaya oranla dagitim yapilmis olmasidir.

Adams’a gore c¢alisanlar kendi hakli olduklart esitsizliklerde, durumu hakl
¢ikarmaya yonelik ¢abalarini arttirmaktadirlar. Calisanin aleyhindeki esitsizliklerde
ise asagida belirtilen alternatifleri tercih etmektedir (Unler ve Grel, 2015).

o Karsi tarafin kazanimlaria uygun bilgi edinme ¢abasi

. Mevcut potansiyelini diisiirmek ve daha az katki saglamak

. Kendi kazanimlarini katkilar1 ¢er¢evesinde kendisiyle ayn1 seviyede bagka

bir ¢alisan ile mukayese etme

. Calistig1 sirketi degistirme

Esitlik normuna gore, ayni sirkette ¢alisan kisiler orgiitiin kaynaklarindan pay
almak admna esit hakka sahip olmalidir ve bu durum ortadan kaldirilmamalidir.
Calisanin esitsizlik algis1 hissetmesi is sonuglarinin azalmasi, motivasyon kaybi ve
kaginilmaz olarak is degisikligine kadar uzanabilmektedir. Esitlik kuraminda
prosediirlerden ziyade kazanimlarin dagitimina verilen tepki degerlendirilmektedir.
Arastirmacilarin odag: eksik kalan boliim olan prosedirel (islemsel) adalet algis

yoniine kaymustir (Cakar ve Yildiz, 2009).
2.4.2. islemsel (Prosediirel)Adalet

Orgitsel Adalet konusunda yapilan arastirmalarda  oncelikle  6rgitiin
kazanimlarinin dagiliminda calisanlara diisen paym ne kadar adil ve esit oldugu
konusu iizerinde durulmustur. Islemsel adalet, kazanimlarin dagitimi siirecinde karar
verme, planlama ve uygulamada, kime, ne sekilde dagitim yapilacagi konulari
Uzerinde yogunlasmistir. Bu siireglerin tutarli ve yanliliktan uzak oldugu bilinci,
stireglerdeki seffaflik ve ulasilabilirlik siireclerin adil bir bicimde algilanmasini

saglamaktadir.

1975 yilinda prosedirel adalet kavrami ile ilk ortaya ¢ikan Thibaut ve Walker
olmustur. Adalet ile ilgili ilk arastirmalar, adaletin dagitimi ve esitligi konusu {izerinde
dururken, aragtirmacilar yalnizca bunlari incelemek yerine insanlarin stregteki adalet
arayis1 iizerine odaklanmaya yénelmistir (Tyler and Blader, 2003). islemsel adalet
calisanlarin iicret tatmini ve beklentilerinden daha ¢ok yoneticilerin adil davranislari,
calisma kosullarina yonelik prosediirlerin ne kadar adil oldugu ile de yakindan ilgilidir

(Cihangiroglu vd., 2012).
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Islemsel adalete gore, calisanlar karar vericiler arasinda bulunmak, karar
asamasinda siirece ortak olduklarinda, seffaflik ve tarafsizlig algilayarak, siirecin daha
adil oldugunu diistinmektedirler (Erogluer ve Erselcan, 2017). Sureclere dahil edilen
calisanlar, uygulamalardaki seffaflik ve hakkaniyeti gordiikleri icin, gelecege glivenle
bakabilmektedir. Islemsel adalet, ¢alisanlarin sahip olduklar1 pozisyonlar: algilamasi
ve degerini hissetmeleri bakimindan 6nemli bir yere sahiptir (Bagci, 2013). Calisanlar
kendilerine verilen kazanim, 6diil veya cezalarin adil olup olmadigin1 anlamak igin
oncelikle dagitilan kazanimlarin hangi prosediirler dogrultusunda yapildigina bakarlar.
Diger bir taraftan bu prosediirlerin uygulanmasinda yoneticilerinin davranislar1 da
Onem arz etmektedir. Bu nedenle adaletin 6lguilmesinde “Neye kiyasla™ sorusu 6nem

kazanmustir (Greenberg et al., 2007).

Leventhal’a gore bir islemin adil olarak algilanmasi i¢in 6 kriter bulunmaktadir:
e Tutarhlhk Kurali: Zaman i¢inde ve farkli kisilere gore uygulamalarin
degistirilmemesi.
e Onyargilarin iistesinden Gelme Kurah: Yanliliktan uzak durularak,
kisisel duygularin dikkate alinmadan 6nyargilardan arinmasidir.
e Dogruluk Kurali: Alinan kararlarin temelini dogru bilgilerin olusturmasi.
e Diizeltilebilirlik Kural: Siiregteki yanlis kararlarin diizeltilebilmesine
imkan saglanmasi.
e Temsil Edilebilirlik Kurah: Calisanlarin kararlarini agiklamasi konusunda
kendilerine 6zglr alan taninmasidir.
e Etik Olma Kurali: Prosedirlerin ahlaki ve etik standartlar dogrultusunda
hazirlanmasi
Islemsel adalette, dagitim adaletinde incelenen kazanimlarm adil dagilimi ve
calisanlarin aldiklar1 paydan memnuniyetleri konularindan ziyade, sirket icerisinde
uygulanan sureclere ve prosediirlere yoneticilerin nasil karar aldigi, hangi kriterlerin
bu kararlarda etkili oldugu ve calisanlara tutumlar1 konular1 aktarilmaya ¢alisilmistir

(Yildirim, 2007).

2.4.3. Etkilesimsel Adalet

1986°da Bies ve Moag’un arastirma konusu olan etkilesimsel adalet, is verenler

ve is gorenler arasindaki iligkileri gézlemleyen bir modeldir. Arastirmaya gore sirket
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yoneticilerinden kibar, saygili bir tavir igerisinde c¢alisanlariyla iligki kurmalari
beklenmektedir (Colquitt, 2001). Etkilesimsel adalet, sireclerle ilgili bilgilerin
calisanlar ile paylasilmasi ve galiganlara yonelik davranislarin adil olmasina yonelik
aciklamalarimin ¢alisanlarin adalet algisini olusturdugunu belirtmektedir (Kalay,
2016). Bu durum zaman zaman siire¢ adaleti ile sinirlarini  belirsiz  hale

getirebilmektedir.

Etkilesimsel adaletin iki Onemli boyutu s6z konusudur. Bunlardan ilki
yoneticilerin kurallar1 saygi ve nezaket igerisinde ¢alisanlara uygulamasi, ikKincisi ise
sirket igerisinde koyulan kural ve siireclerin belirlenmesinde bilgilerin dogru ve agik
bir sekilde verilip verilmedigidir (Liao and Tai, 2006). Bies (1987)’in arastirmalari
neticesinde, kurumda hissedilen adalet ve hakkaniyet degerlendirmesini etkileyen 4
etken oldugunu savunmaktadir (Unler ve Giirel, 2015):

. Dogruculuk: Kaynaklarin dagitiminda calisanlara diisen kazanimin
sebeplerinin tam ve dogru sekilde agiklanmasi.

. Saygi: Gerekli bilgilendirme siireclerinde ¢alisanlara saygili davranilmasi.

. Sorulan sorularin uygunlugu: Calisanlara, Onyargi tasiyan ve
calisanlarin 6zel hayatlari ile ilgili sorular yonlendirilmemesi.

o Gerekgelendirme: Calisanlarin kendi yararina olmayan durumlarda ve
adil davranilmadigi bir durumda bunun nedeninin detaylari ile agiklanmasi

ve hosgoriilii davranilmasi1 gerekmektedir

Greenberg’e (1987) gore etkilesimsel adalet, yoneticilerin alinan karalardan
etkilenen calisanlara nazik ve saygili davranmasi, kararlarin hangi siireclerden
gecirildigi hakkinda agik ve yeterli derecede bilgi verilmesi ile ilgilidir (Sokmen vd.,
2017).

2.5. Orglitsel Adalet Algisinin Sonuclar

Hukuksal adalet, toplum igerisindeki diizeni ve adaleti saglamak i¢in var oldugu
gibi, orgitlerde de calisanlarin is tatmininin ve bagliklarinin yani sira, sirket igi
diizenlemelerin olusmast igin &rgiitsel adaletin algilanmasi énemlidir (Iyigiin, 2012).
Calisanlar belirli hedefler dogrultusunda, kariyerlerini ve geleceklerini planlamaya
calistiklar1 is yerlerinde uygulanan siire¢ ve kazanimlarin dagitiminda kurumun adil
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ve hakkaniyetle islem yaptigina inanmalidir. Ayn1 sekilde karar vericilerin ve hatta
birlikte ¢alistig1 kisilerin dahi olumlu tutum ve davranislari galisanin kendi davranigini

belirleyen énemli bir etkendir (Unler ve Girel, 2015).

Calisanlar mevcut kurumlarinin kendi hedefleri, gelisimleri konusunda yapici,
adil, seffaf bir Kkiiltiirin var oldugunu hissettiklerinde sirketin hedeflerinin
gerceklestirilmesi konusunda daha 6zverili, gérev taniminin 6tesinde kendini asan
calisma tutumuyla karsilik verecegini gostermektedir (Artar vd., 2017). Tam tersi bir
ortamda calisan alg1 ve davranislar1 negatif yonde olacagi icin performans diisiikligii,
verimsizlik, sirkete aidiyet duygusu ile bagli olmayan calisanlar haline gelebilir hatta
bu durum kurumdan ayrilma egilimi gdéstermelerine kadar sonuglanabilmektedir
(Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013).

2.6. Orgiitsel Adalet ve Firma Performans: iliskisi

Orgiitsel adaletin her bir boyutu incelendiginde, uygulama sonuglarinin
calisanlarin baghiligi ve performanslarin1 olumlu ya da olumsuz yonde etkiledigi
goriilmiistiir. Sirketinde adaleti algilayan bir ¢alisan, bu uygulamalarin kendi gelecek
planlarini1 destekledigi bilinciyle performansini arttirir ve ise olan bagliligi artar (Cakar
ve Yildiz, 2009). Sirketlerin hedeflerine ulasarak, kiimiilatif biiyiimesinin saglanmasi
her ¢alisanin kendi gelisimi ve performansti ile dogru orantilidir. Calisanin performansi
kendisine ne kadar deger verildigi, sirket i¢cin uygulamalarin ne kadar adil oldugu ve
gelecek kaygisi tasimamasi ile yakindan iliskilidir. Bu nedenle orgutsel adalet bir
kiltdr olarak sirkette hissedilmelidir.

Adalet ortamini algilayamayan bir calisan, kurum ve yoneticilerine giiven
duyamaz. Bu durum calisanin gelecek kaygisi tasimasina neden olup, yaptigi
calismalarin karsiliksiz kaldig1 hissini doguracagi icin ise baglilig1 azalir ve kaginilmaz
bir son olarak isten ayrilma egilimi gosterebilir. Duyulan adalet algisi ile isletmeye
baglanan c¢alisan tiim sirket hedeflerini kendi hedefleri gibi gorerek, sirketin
degerlerini 6n planda tutarak tam bir baghlikla ¢aligmalarini sergiler (Bute, 2011).
Boyle bir calisma ortaminda kisi kendi potansiyelinin sinirlarin1 zorlayacak, gorev
tanimlamasinin lizerinde gorevler almaya ve kendini gelistirmeye goniillii olacaktir.
Calisan tarafindan orgiitsel adaletin algilanmasi ¢alisanin kendi bireysel performansini

arttirirken, dolayl olarak sirket performansinin artmasina imkan saglayacaktir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

3.1. Orgiitsel Baghihgin Tanim ve Onemi

Calisanlar sirketin deger ve hedeflerini ne dlgiide benimser ve ise kendini ne
kadar ait hissederse, sirketi yararina is yapmaya aym Olgiide istekli olacaktir. Bu
nedenle calisan bagliligi yillardir arastirmalara konu olmus ve giiniimiiz degisen
diinyasinda da hala Uzerinde yogun olarak ¢alisilan ve kitaplar yazilan bir konudur.
Orgiitsel baglilik ya da calisan baghiligi kavramlar: ¢alisanin Srgiite karsi hissettigi
psikolojik durumu, is gérenin kendisine verilen isi beklenin iizerinde performans ile
yapmak icin i¢cinde bulunan hevesi, diger bir degisle sirketi i¢in ¢aba harcama isteginin

Olcuslnd ifade ediyor.

Meyer ve Allen’in arastirmalarina gore “bireyi orglite baglayan psikolojik bir
durum” ifadesi oOrgiitsel bagliligi agiklamaktadir. Genel olarak orgiitsel baglilik;
karsilikl etkilesim silirecinde ¢alisanlarin, orgiitsel amag ve degerlerle 6zdesleserek
uyumlu hale gelmelerine yonelik orgiitlerine karst 6zveride bulunabilme (fedakarlik
gosterebilme) diizeyini betimleyen goreceli psikolojik bagdir seklinde tanimlanabilir
(Aksoy, 2017). Calisanin is yerine olan bagliligi, kendi hedefleri ile sirket hedeflerini
bagdastirmalar1 ve sirketin biiyiik resminde kendilerine yer bulmalarini saglamaktadir.
Sirkette bu aidiyet duygusunu hisseden calisan sirket hedeflerine katki saglamakta,
yaratict bir tutum sergileyerek, yeni gelistirmeler ile sirket faaliyetlerine ortak
olmaktadir (Gedik ve Ustiiner, 2017). Orgiitsel bagliligin bilesenleri Tablo 3.1.’de
belirtilmistir.
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Tablo 3.1. Orgiitsel Baghhgin Bilesenleri(Shagholi et al., 2011)

Bilesenler

*Orgiitsel baglhilik. orgiit {iveligini stirdiirmek icin giiclii bir inangtir (Mowday
vd., 1982: Hackett ve Lapierre. 2001).

Uyeligi *Meyer ve digerlerine gére (1993) orgiitsel baghilik. drgiit tiyeligine devam
Siirdiirme | etme karari iizerine etkisi olan psikolojik bir durumdur.
*Baglhilik., orgiit iiyeligi ile ilgili édiiller ve maliyetlerin fonksiyonu olarak
tanimlanir (Alutto ve digerleri. 1973: Becker. 1960: Farrell ve Rusbult.1981).

*Qrgiitsel baglilik, orgiite baglilign gosteren bir tutum (Mowday ve digerleri,
1982) giiclii kisisel bagliliga yol acan ve calisanlarin ait olma hissine olanak
taniyan orgiite olan duygusal baghiligidir (Meyer ve Herscovitch. 2001).
*Qrgiitsel baglilik, sosyal aktorlerin sosyal sisteme verdikleri enerji ve sadakat
Baghlik | icin goniillit olmas1 ya da iligkilerin tamamen aragsal degerlerden ayrilarak
orgiite olan etkin baghiliktir (Buchanan. 1974).

*Baglilik. birinin 6rgiite olan psikolojik baghh&dir (O’reilly ve Chatman.
1986: Porter ve digerleri, 1974: Meyer ve digerleri, 1993).

*Mathieu ve Zajac’a goére (1990) orgiitsel baghilik, érgiitle zdeslesme ya da
orgiite olan bagliliktir.

Gliniimiizde kurumsal firmalar yetenekli calisanlarin bulunmasi ve sirkete
cekilmesinden daha 6nemli olan konunun bu kisilere sirkete baglamak oldugunun
farkindadir. Bu nedenle sirketlerin insan kaynaklar1 yoneticileri yani sira tiim yonetim
kadrosu sirket bagliligi ve calisanlar1 kaybetmemek konusunda bir¢ok faaliyet
icerisinde bulunmaktadir. Sirkete bagliligin bu kadar o6nemli olmasi, eleman
sirkiilasyon ve yeni calisanin adapte edilmesinde yasanan zaman ve maliyet kaybini
bilerek, sirket hedeflerini kendi hedefleri gibi gorebilen ¢alisanlar sayesinde sirketlerin

yiikselise gececeklerinin farkina varilmasidir (Dixit and Bhati, 2012).
3.2. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Glinlimiizde sirketler orgiitsel baglilik konusunda oldukg¢a ciddi ¢alismalar
yaparken, c¢alisan iizerinde bagliligt etkileyen faktorleri de irdelemek
durumundadirlar. Bu faktorler calisanin baghlik diizeyini arttirmakta veya
azaltmaktadir (Demir ve Oztirk, 2011). Sirketlerin bu farkindalia sahip olarak
gelistirme yapmalari, calisan bagliligi {izerinde olumlu etkiler saglamaktadir.
Calisanlarin orglite olan bagliliklar1 denildigi zaman akla ilk gelen iicret, terfi, 6diil,
yan haklar maddeleridir. Literatiir arastirmamiz sonucunda baglihigi etkileyen
faktorlerin genel olarak kisiye bagli, orgiite bagh ve orgiit dis1 faktorler olarak 3 ana

boliime ayrildigi goriilmektedir (Biyik ve Sokmen, 2016).
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3.2.1.Kisisel Faktorler

Calisanin baghiliginda etkili olan kisiye bagli faktorler yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim olarak siralanmaktadir. Her bir kriter kendi i¢inde kisi izerinde baglilig
durumunda degiskenlik yaratabilecek bir etken olarak kabul edilmektedir (Gugli ve
Zaman, 2011).

3.2.1.1. Yas

Arastirmalara gore kisinin yast ve sirkete olan baglilik iliskisi ayni yonde
ilerlemektedir. Farkli bir deyisle, yas arttik¢a baglilik seviyesi de ayni1 dogrultuda artis
gostermektedir. Bunun temel nedeni, yasi ilerleyen bir ¢alisanin farkli bir kurumda
yeni bir i bulma olasilig1 azalmakta dolayisiyla kisi kendini ve gelecegini korumaya
almak adia mevcut isinde devam etme karar1 almaktadir (GOl ve Gil, 2005). Yas
faktoriiniin farkl: bir etkisi ise uzun yillardir calisarak deneyim sahibi olmus kisilerin
tecriibeleri arttig1 icin farkli pozisyonlar veya terfiler kazanmasi olasilig1 yasca daha
geng ve tecruibe olarak daha az deneyime sahip kisilere gore daha yiiksek bir ihtimaldir.

Bu durum kisinin is yerine bagliliginda etkileyici faktor olmaktadir (Nagar, 2012).

3.2.1.2. Cinsiyet

Son donemlerde kadin, ekonomik 6zgiirliigiine ulagsmak, kadin-erkek esitligi
kavramiin tam olarak hissettirmek ve toplumda kendisi i¢in konumlandirilmig
goriislerden siyrilabilmek adina is ortaminda eskisinden daha fazla kendini gostermeye
baslamistir. Bu durum orglitsel olarak yapilan tiim arastirmalarda cinsiyet ayrimi
tizerine farkliliklarin da dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir.

Cinsiyet konusu iizerine yapilan bazi arastirmalarda erkeklerin kadinlara gore
daha fazla iicret aldig1 ve daha iyi pozisyonlarda calistifi gozlemlenmektedir. Bu
durum erkeklerin sirkete olan bagliliklarinin daha fazla oldugunu ortaya koymaktadir.
Her ne kadar kadin istihdaminin artis1 s6z konusu olsa da kadinin toplum igerisindeki
aile ici rolleri daha fazla tistlenmesinden kaynakli erkeklere oranla daha az baglilik
duydugu belirtilmektedir (Yalgm ve Iplik, 2005). Ancak bu arastirmalarin yani sira
kadinlarin is degistirme konusunda cok istekli olmadiklari, belirli bir seviyeye

gelebilmek adina erkeklerden daha ¢ok calisarak, 6zveride bulunduklari i¢in mevcut
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islerini kaybetmeyi gdze alamamalari gibi nedenlerden dolay1 kadinlarin sirketlerine

daha bagli oldugu goriilmektedir (Kiglkdzkan, 2015).

3.2.1.3.Medeni Durum

Calisan baghiligimi etkileyen diger bir etken de kisinin medeni durumudur.
Yapilan arastirmalara gore bekar caliganlar aile sorumluluklarini iistlenmedikleri i¢in
mevcut islerine daha az bagimli olmakta ve karsilarina ¢ikacak yeni alternatifleri
degerlendirme konusunda daha istekli davranmaktadirlar. Bu durum evli c¢alisanlar
icin tam tersi oldugundan orgiite bagimliliklarinin daha fazla oldugu goriilmektedir.
Ozel hayatlarinda sorumlulugu fazla olan evli ¢alisanlar diger calisanlara gore
sirketlerine daha fazla bagimlilik hissetmektedirler. Yapilan arastirmalarda evli
calisanlarin sirketlerine devam etme oraninin bekar ¢alisanlara gére daha fazla oldugu
sonucuna varilmistir. Bu durum baglhiligin alt boyutlarindan biri olan devam
bagliliginin medeni durum ile pozitif yonde iliskili oldugunu kanitlamaktadir (Ar1 vd.,

2017).

3.2.1.4. Egitim

Literatiir arastirmalarinda, calisan baghiligini etkileyen egitim faktoriiniin
calisanin bagimliliginda negatif bir rol oynadigi gozlemlenmektedir. Egitim seviyesi
yuksek olan kisi diger sirketler tarafindan da aranan ve potansiyeli yiliksek kisi olarak
algilanmaktadir. Dolayisiyla alternatif is olanaklar fazla oldugu i¢in bu pozitif durum
kisinin sirkete olan bagliligina negatif yonde etki etmektedir. Egitim seviyesi dlsuk
olan galisanlar i¢in durum tam tersidir. Farkli bir is olanaklarinin daha az oldugu bu
kisiler mevcutu korumak i¢in kurumlarinda kalmaya devam edecektir (Bulut ve
Hovardaoglu, 2018). Tam tersi olarak egitim diizeyi yiiksek olan c¢alisanlarin
beklentileri de yiiksek oldugundan, kendisini tatmin etmeyen bir is yerinde

bagliligindan s6z etmek miimkiin olmamaktadir.

3.2.2. Orgutsel Faktorler

Calisan bagliligini etkileyen bireysel faktorler yani sira, en az onlar kadar 6nem
arz eden oOrgut ici faktorler de mevcuttur. Sirketin kiltiirinden, yonetim sekline,

kazanclarin adil paylastirilmasindan, seffafliga ve i¢ iletisime kadar uzanan kriterler
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baglilik iizerinde 6nemli etkileyiciler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bilgig, 2017).
Etken faktorlerin basinda sirket i¢i licretlendirme ve kazanimlarin adil dagilimi ile
ilgilidir. Calisanlar {icret oranlari ile birlikte, adil dagitimini da onemsemektedir.
Sirketteki iicretlendirme, prim, 6diil ve yan haklar gibi uygulamalarin adil ve seffaf bir
diizen igerisinde uygulanmasi ¢alisan baglilik seviyesinin yiiksek olmasim
saglamaktadir.

Eger sirketten alinan igsel ve dissal odiiller, sirkete verilen emek ve zaman,
kazandirilan miisteri ve para, sunulan iyi niyet ve giiler yiiziin gdlgesinde kaliyorsa
beklenti siireci baslamis demektir (Baran, 2016). Calisan sirketi degil yoneticisini terk
eder, soziunu sikilikla duymaktayiz. Baglilikta Onemli etkiye sahip faktor de
yoneticinin davranislari, yonetim seklidir.  Gorev tanimmin net ve ¢alisani
gelistirebilecek, geri bildirim kiiltliri ile yonetim saglayan bir ydneticinin varligi
calisanda is tatmini yaratarak performansini arttirmakta ve sirkete duygusal diizeyde
bagliligini saglamaktadir (Aksoy ve Sokmen, 2018). Iyi bir yonetici ¢alisana gelisme
ortamu saglar, yaptigi iste daha iyi olmasi igin rehberlik eder, adil ve diiriist davranir,
giivene dayali iliskiler tesis eder (Duman, 2018).

Calisan bagliligini arttiran bir diger kriter kurum kiiltiridiir. Kurum kalturd,
herhangi bir kuruma 6zgli davranislari, inanclari, degerleri, aliskanliklar1 kapsar ve
kurum galisanlarmnin davranislarini diizenler. Farkli kurumlardan gelen kisilerin ayni
davranislar1 ve kiiltiirii benimsemesini saglayarak cevreye karsi bir orgiit iklimi
olugsmasini ve baghligi desteklemektedir (Hos ve Aygen, 2015).

Kurum kiiltiiri ve yonetici davranislart birbiriyle ¢ok yakindan ilgili olan
kriterlerdir. Cilinkii bir kurumun kiltiirii yoneticiler ve onlarin davranislar
dogrultusunda olusturulur. Kurum kiiltiiriinde degerlerin yazili olmas: yeterli degildir,
kiiltiir kisiler tarafindan benimsenir ve ¢alisan davraniglarinda gozlemlenir. Bu
nedenle ¢alisan baglilig1 yiiksek olan bir sirket, kurum kiltiriinin ne derece gucli

oldugunun gostergesidir (Gulova ve Demirsoy, 2012).

3.2.3.0rgiit Dis1 Faktorler

Ozellikle ekonomik konjonktiriin degiskenlik gdsterdigi, dijital doniisiimiin hiz
kazandig1, rekabetin hizla arttig1 glinlimiizde calisanlarin baghiligini etkileyen farklh

dig faktorlerin de ortaya ciktigi bilinmektedir. Belirtilen degiskenlere bagli olarak
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tilkedeki issizlik orani, yeni is firsatlari, profesyonellik, global ekonomik durum gibi
etkenler dis faktorler arasinda siralanmaktadir (Uygungil ve Iscan, 2018).

Aragtirma sonuclar1 da gosteriyor ki, ¢alisan baghligini etkileyen ve sirketler
tarafindan gz ardi edilmemesi gereken bu kriterlerin farkinda olan ve baglilig
arttirma siirecinde kriterler dogrultusunda surekli gelistirme ve iyilestirme yoniinde
faaliyet gosteren firmalarda calisan bagliligi yiiksek olacaktir (Yuceler, 2009).
Orgiitsel baghlig1 etkileyen faktdrler ve sonuglari Sekil 3.1.’de gdsterilmistir.

Kigisel Faktorler

Performans
e Psikolojik Sozlesme

o Kisisel Ozellikler
o |5 Beklentileri

Devamsizhk

Orgiitsel Faktorler

e Isin Nitelig ve Onemi
8 Yonetim Tarz

e Ucret Diizeyt

e Nezaret Bigimi Stres

® Orgir Kiiltiiria Orgﬁlscl Baghlik

e Orgiitsel Adalet

® Orgiitsel Odiiller ® Duygusal Baghhk
e Takim Cahsmast o Devamhlik Baghhg

® Rol Belirsizlign ve e Normatif Baglhk Is Giicii Devir
Catismast Orant

Orgiit Disi1 Faktérler Ise Geg Kalma

8 Profesyonellik

& Yeni Iy Bulma Olanaklan

& Issizlik Oram

¢ Ulkenin Sosyo
Ekonomik Durumu

Isten Aynilma
Niyeti

Sekil 3.1. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler ve Sonuclari(Yiceler,
2009)

3.3. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Literatiirde orgiitsel baglilik yaklagimlari ile ilgili farkli siniflandirmalar
yapilmis olsa da, Orgiitsel bagliligin 3 yaklasimi daha ¢ok one ¢ikarilmistir. Bu
yaklagimlar Tutumsal, Davranigsal ve Coklu Baglhilik Yaklasimlar1 olarak ele
alinmaktadir. Tutumsal baglilik iizerine 6rgiitsel davranis bilimcileri tarafindan detayl
incelemeler yapilirken, sosyal psikologlar davranigsal baglilik boyutu iizerinde

calismalarda bulunmustur (Gtil, 2002).
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3.3.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlar

Calisanlar belirli bir siire sirkette kaldiklarinda sirkete duygusal olarak baglanma
egilimi gosterirler. Bu durum calisanin zamanla sirket ve kisisel amaglarinin hemhal
olmasini ve calisanin psikolojik olarak etkilenmesi ve sirkete sadakatinin artmasini
saglamaktadir (Gul, 2002). Sirkete sadakat ile baglanan ve kurum degerlerini
benimseyerek ayni ortak amaglarda bulusan calisan, sirket i¢i ¢aligmalara gorev
taniminin sinirlari igerisinde kalmadan katilir ve fayda saglar (Dogan ve Kilig, 2007).

Sekil 3.2.’de goriildiigii iizere, sirketin kosullari ¢alisanlar tizerinde psikolojik

bir etki yaratmaktadir. Calisan hissettigi psikolojik durumu davraniglarina

yansitmaktadir.
Kosullar [—— [ Psikolojik Durum ]—>
4 |

Sekil 3.2. Tutumsal Perspektif(Meyer and Allen, 1991).

3.3.1.1. Kanter’in Yaklasimi

Kanter, orgiitsel bagliligin, calisanin sirketteki istek ve ihtiyaglarini karsilamak
Uzere sosyal iliskilerle kisiliklerini birlestirmelerinden dogan bir diisiince oldugunu
savunmaktadir. Kanter’e gore sirket i¢i iliskilerin temeli olan saygi ve baglhlik
kavramlar1 orgiitsel baglilik ile birlikte ele alinmalidir ve baghlik 3 sekilde
incelenmelidir (Ozyer ve Alici, 2015):

e Devam bagliligi: Calisan sirketten ayrilmadan 6nce bu durumu eksi ve artilar
ile diisiinerek karar alir. Eger ¢alisan igin sirketten ayrilmak, kalmaktan daha maliyetli
ve zahmetli olacaksa calisan kalmaya devam eder. Bu durum devam baglilig1 olarak
acgiklanmaktadir.

e Kenetlenme bagliligi: Giinlimiizde ¢alisan bagliligi konusunda yapilan birgok
arastirma sonuglarini inceledigimizde c¢alisma ortamindaki sosyal ve arkadaslik
iligkilerin ¢alisanlarin baglilig1 {izerinde olumlu yonde etkili oldugunu gérmekteyiz.

Kanter’in kenetlenme bagliliginda da sirket icerisinde veya is arkadaslari ile yapilan
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etkinlikler, sosyal ortamlar vasitasiyla ¢alisanin sirkete baglh kaldigi belirtilmektedir
(Akyurek vd., 2013).

e Kontrol bagliligi: Bu baglilik seklinde, ¢alisan sirketin degerlerini, otoritesini
ve kurallarin1 kabul ederek, bunlara uyum saglar ve davranislarini bu yonde sergiler.

Kendi kisisel degerleri ile sirketinkileri uyumlandirarak baglilik olusturur.
3.3.1.2.Etzioni’nin Yaklasim

Bu yaklagim modelinde desteklenen diislince sirketlerin ¢alisanlar iizerinde
kurmus oldugu otorite ve disiplinin ¢alisan bagliliginda etken oldugudur. Etzioni
orgiitsel baglilik tizerinde 3 kriterin etkili oldugunu savunmaktadir. Bunlar; ahlaki,
hesapgi, yabancilasmaya dayali baghliktir (SUrlcl ve Maslakgi, 2018). Ahlaki
baglilikta ¢alisan sirketteki deger, hedef ve kurallari igsellestirir, sirketin galismalarini
destekler. Bu baglilik yaklagiminda ¢alisanin pozitif yonde giiclii bir baglilik duydugu
belirtilmektedir (Ugrasoglu ve Caganaga, 2017).Hesap¢1 baglilik, adindan da
anlasilacagi gibi ¢alisanin sirketten sagladig1 kazanim, sosyal haklar, prim vb. kriterler
dogrultusunda bagliligmin arttigi durumudur. Yabancilasmaya dayali baglilik, bir
sirket icin en tehlikeli baglilik seklidir. Bu baghlik seklinde kisi diisiinceleri
dogrultusunda hareket edemez, sinirlanir ve bu durumda orgiite karsi negatif baglilik
ortaya ¢ikar. Calisan sirket icerisinde s6z sahibi olmadigi hissine kapilir, disarida
alternatif bir is se¢enegi olmadigi icin de sirkete olan bagliligi zayiflamis olsa da

calismaya devam eder.

3.3.1.3.Wiener’in Yaklasim

Weiner’in yaklagiminda hem igsel hem de digsal olarak baglilig1 etkileyen 2
faktor oldugu belirtilmektedir. Bu faktorlerden dis kaynakli olan1 aragsal giidileme
(aragsal bagllik) ve orgiitsel baglilik (normatif-moral baglilik) ayrimina dayanir.
Aragsal baglilik, hesapgi, yararci, kendi ilgi ve ¢ikarlarina doniik olmak seklinde
belirtilir, normatif-moral baghlik ise deger veya moral temelinden olusur (Eren ve
Demirgdz, 2015).

Normatif yani moral bagliliginda, i¢sel ve duygusal bir baglanmadan s6z etmek
miimkiindiir. Bu baglilik sonucu ¢alisan alternatif ve daha iyi sartlarda bir is bulsa bile

sirketine olan bagliligindan dolay: isten ayrilmamaktadir. Sirkete olan baglilik ne
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kadar siire ¢aligildigi ile sinirli degildir (Sirlcl ve Maslakgi, 2018). Aragsal baglilikta
ise, tamamen digsal ve maddi ¢ikarlar s6z konusudur. Calisanin kendi ¢ikarlar1 6n

planda tutulur ve tamamen maddi kaynaklar nedeniyle baglilik duyulmasi halidir.
3.3.1.4.Katz ve Kahn’in Yaklasim

Bu yaklasima gore, ¢alisanlarin sirket igerisindeki rollerini tam olarak yerine
getirmeleri i¢in bazi 6diil sistemlerinin mevcut oldugu savunulmaktadir (Bayram,
2005). Calisan igsel ve digsal ddiiller araciligiyla sirkete olan bagliligini arttirmaktadir.
Bu baglilik ¢alisanin sirket igerisindeki davraniglarini belirleyici 6lgtidedir (Dogan ve
Kilig, 2007). Kurumuna baglilik hisseden ¢alisanlar kendilerini islerine adayarak,
sadece mevcut gorevini yerine getirmekle kalmayip, goniillii olarak farkli faaliyetlerde

rol almaya isteklidir ve ¢calismalarda yenilik¢i tavirlar sergiler (Almas, 2018).

3.3.1.5.Mowday’in Yaklasimi

Mowday, baglilik yaklasgimini tutumsal ve davranigsal baglilik olmak iizere iki
boyutta incelemistir. Tutumsal baglilik yaklasimma gore c¢alisanin Orgiitteki
baghliginin siirdiirtilmesi ve arttirilmasi i¢in calisan sirketinin deger ve hedeflerini
kabul etmeli ve onlara gi¢lii bir sekilde inanmalidir (Hanaysha, 2016). Sirket
hedeflerini kendi hedefleri ile ayni hizada tuttugunda ve onlar i¢in 6zveri ile galismay1
siirdlirdiiglinde kaliteli hizmet ve is sonuglarinin iyilesmesi desteklenmektedir. Bu
baglilik ile ¢alisan kisilerin sirketten ayrilma ihtimali diisiik olacaktir (Ardharn and
Vinai, 2018).

Davranigsal yaklagima gore, bir kurumda uzun zaman ¢alismis olan kisiler isten
ayrilmalar1 durumunda yasayabilecekleri olumsuz durumlar1 géz dniinde bulundurur
ve ayrilma karari alamazlar. Bu durumda ¢alisan davranislarinin tekrarlanmasi ile ilgili
bir baghlik yasamaktadir. Bu iki bagllik yaklasimi arasinda zamanla bir dongii
olustugu belirtilmektedir (Suriicl ve Maslakg1, 2018).

3.3.1.6. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman’e gore orglitsel baglilik, calisan ile 6rgut arasinda var olan
psikolojik bir bagdir. Bu psikolojik bag ¢alisanin sirketi ile ne kadar biitiinlestiginin,

sirket Ozelliklerini kendine ne kadar uyarladigmin bir Olcustdir. O’Reiily ve
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Chatman’in yaklasiminda bagliligin uyum, igsellestirme ve 6zdeslestirme boyutlar
incelenmistir. Uyum baghliginda 6diil ve ceza uygulamalar1 6n plana ¢ikmaktadir.
Calisanin davraniglar1t kazanacagi oOdiiller veya alacagi cezalar dogrultusunda
sekillenmektedir. Ozdeslesme baglihginda calisanin sirket deger ve hedefleri ile
biitlinlesmesi s6z konusudur. Calisan sirket bu 06zdeslesme sonucunda sirkette
caligmaktan gurur ve mutluluk duyar, sirketin hedeflerine ulasmasi i¢in de yiiksek
ozveride bulunur (Gul, 2002). igsellestirme bagliligi, calisanin orgiitii ile ne kadar
uyum i¢inde oldugunun bir gostergesidir (Giimiis, 2012). Bu baglilikta sirketteki diger

calisanlarin degerleri ile uyumlanmak da 6nemlidir.

3.3.1.7. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Bu yaklasimin temeli Etzioni’nin ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirict olmak iizere
3 kriterden olusan yaklagimina dayanmaktadir (Aslan ve Bakir, 2014). Ahlaki
baglilikta, ¢alisan iist diizey calisma performansi gosterebilmektedir ve bu bagliligin
calisanin mevcut igsine devam etmesi ile iliskili oldugu belirtilmektedir. Cikarci
baglilikta ¢alisan kendini yoneticilerine gosterebilmek, fark edilmek ve one ¢ikmak
icin birtakim faaliyetler i¢ine girmektedir. Yabancilastirict baglhlikta ise, ¢alisan
kariyer plani tizerinde herhangi bir kontrolii olmadigi duygusu igindedir ve kendini
gucsiz hissetmektedir (Gul, 2002).

Penley ve Gould, normatif bagliligi olan ¢alisanlarin kurulusun hedeflerini kabul
etmediklerinin yani sira bu hedeflerle 6zdeslestiklerini belirttikleri i¢in kendilerini
organizasyonlarina adadiklarin1 ve yiiksek performans gosterdiklerini belirtmektedir
(Bugra, 2016). Literatiirde bu yaklasim, yabancilastirici ve ahlaki baglilik
stniflandirmasinin birbirine bagimsiz mi yoksa zit kavramlar mi1 oldugunun tam

anlagilamamasi nedeniyle fazla ilgi gekmemistir.

3.3.1.8. Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Orgiitsel baglilik, bireylerin kurulus hakkindaki diisiincelerine iliskin bir tutum
olarak gortlmektedir (David et al., 2015). Bu model ¢alisan ile sirketi arasindaki bagi,
kisinin istegi, ihtiyact veya sorumluluk duygusu ile bagdastirmaktadir. Kurumda
devam etmeye istekli olan bir ¢alisan giiglii baghilik kurmakta, ¢alismaya ihtiyaci

oldugu i¢in devam eden kisi ihtiyagtan kaynaklanan bir baglilik hissetmekte ve kisinin
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devam etmek icin bir sorumluluk hissetmesi halinde gerekli oldugu i¢in bagliligini
strdirmektedir (Sinan ve Kavas, 2015).

Bu kapsamda Allen ve Meyer’in yaklasimin1 duygusal, devam ve normatif
baglilik olarak incelenecektir. Duygusal Baglilik, kurumunda bulunmaktan mutluluk
duyan ve giiglii aidiyet hisseden c¢alisan kendi degerleri ile kurumunkileri
0zdeslestirmistir. Devam baglilig1 bu igsellestirme sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Seving
ve Sahin, 2012). Bu baglilikta kisinin tamamen kendi istegi ve hisleri dogrultusunda
calistig1 kuruma olan bagliligindan s6z edilmektedir.

Devam Bagliligi, calisanin sirketten ayrilma maliyetinin yiiksek olmasi
durumlarda sirkette kalmaya devam etmesi ve bunu zorunluluk olarak gormesidir.
Normatif Baglilikta, ¢alisan kendisini sirkete baglayan bazi sorumluluklar igerisinde
hissetmektedir. Bu baglilikta ¢alisan, bir minnettarlik duygusu sonucu orgitte kalmaya
devam eder. Sirket, calisanin tam ihtiyact oldugu bir donemde kendisiyle baglarini
birlestirmis olabilecegi gibi, ¢alisanin hayatina farkli destek ve katki sunmus olabilir.
Calisan boyle bir durumda sirket bagliligini arttirma egilimi gostermektedir (Bayram,
2005).

3.3.2. Davramissal Baghhk Yaklasimlari

Calisanin kendi davraniglarinin siirdiirtilebilirligine baglilik duyan bir modeldir.
Yani ¢alisanlar bir davranista bulunduktan sonra bu davranislarini stirdiirmekte ve bu
davranislarina baglilik gostererek onlart uygun ve hakli ¢ikaracak tutumlar

gelistirmektedir. Davranigsal perspektif Sekil 3.3.’de gosterilmektedir.

Kosullar
Ornk: Segim,
iptal edilebilirlik
4 [ Psikolojik Durum ]

...........................................................................

Sekil 3.3. Davramigsal Perspektif(Meyer and Allen, 1991).
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3.3.2.1. Becker’in Yaklasim

Becker’a gore baglilik, bireyin bazi yan bahislere girerek tutarli bir davranis
dizisini, o davraniglarla dogrudan ilgili olmayan g¢ikarlar1 ile iliskilendirmesi
durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Gimdis, 2012). Becker, calisanlarin baglilik
gostermelerine yol acan yan bahislerin kaynagin dort grupta belirtmistir (Becker,
1960):

e Toplumun Kulttrel Beklentileri: Toplumun kiiltiirii ¢alisan baglilig1 tizerinde etkili
rol oynamaktadir. Toplum igerisinde ¢alisanlarin siirekli is degistirmesi uygun
karsilanmaz ve glveni zedeler, bu sebepler calisanlarin orgiitte kalmasina neden
olmaktadir.

e Birokratik Dizenlemeler: Mevcut gorevinden ayrilmak isteyen bir calisan,
calistigni yillar boyunca maasindan kesilerek emeklilik fonunda biriken paray:
kaybedeceginden dolay1 orgiitte kalmaya devam etmek isteyebilir.

e Pozisyon Uyumu: Kisinin ¢alistigt mevcut pozisyonun gereklerini yerine
getirmeye alismis olmasi ve herhangi bir pozisyon degisikliginde zorluk ¢ekecegine
inanmas1 nedeni ile isini kaybetmek istememesi durumunda mevcut duruma uyum
saglamasidir.

e Yiiz yiize Etkiletisim: Bireyler ¢alistiklar1 ortamda is arkadaslan ile etkilesimleri
sonucu kendisi ile ilgili bir imaj olusmustur. Kisi bu imajin bozulmasini istemedigi igin

uyumlu hareket eder.

3.3.2.2. Salancik’in Yaklasim

Salancik orgiitsel baglhiligi, bireylerin baglilik tutumlarinin sonucunda ortaya ¢ikan
davranigsal eylemler olarak tanimlamaktadir (Giimiis, 2012). Yani tutumlar ve davranislar
arasinda var olan uyum kisilerin 6rgiite olan bagliliklarmi arttirmaktadir. Ornegin, satis
konusunda gerekli yetkinliklere sahip olmayan ve farkli insanlarla iletisime gegmekten
hoslanmayan bir c¢alisanin satis yapmak {izere gorevlendirilmesi tutum ve davraniglari
konusunda uyumsuzluga neden olacak ve bu durum sonucunda calisanin baghiligi
azalacaktir. Bu yaklagima gore c¢alisanin baghligin1 etkileyen dort kriter
bulunmaktadr. IIki, calisan hareketlerinin netligi, tekrar geri doniilememesi, tamamen

isteyerek yapilmasi ve bilinilirligidir.
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3.3.3. Coklu Baghlik Yaklasim

Coklu baglilik yaklagimini ortaya ¢ikaran 1985 yilinda Reichers olmustur. Bu
yaklagima gore bir kisi tarafindan duyulan baglilik, farkl: bir kisi tarafindan duyulan
baglilik ile ayni sebeplere dayanmayabilir. Baska bir deyisle, sirketin tim
paydaslarinin amaglarinin farkli olmasina ragmen, sirket bagliligi hissetmeleri ortak
noktanin yakalanmasi olarak ifade edilmektedir. Orgiitler ¢alisanlar, tedarikgiler,
miisteriler ve ¢esitli kurumlarin amaglarina ulagsmalarini saglamada etkendir. Bu farkli
gruplarin, farkli amaglar dogrultusunda o6rgiite baglanmalar1 ¢oklu baglilik modelini
olusturmaktadir (Gtil, 2002). Bir baska deyisle bu model kisilerin, farkli gruplara farkl
derecede baglilik gosterecegini kabul etmektedir (Yildirim ve Yuksekbilgili, 2016).

3.4. Orgiitsel Baghhgin Boyutlar:

Baglihigi etkileyen 3 farkli boyut duygusal, devam ve normatif baglilik
basliklarinda incelenmistir. Calisanlarin isletmeye karsi aidiyet ve sadakat duygulari
Orgiitsel bagliligin duygusal boyutunu, ¢alisanlarin isletmeden ayrilma riskini g0ze
alamadiklar1 durumda isletmede kalmaya devam etme kararlar1 devam boyutunu,
isletmeye kars1 kendini sorumlu hisseden bireylerin isletmede kalmaya devam etme
kararlart normatif boyutunu ortaya ¢ikarmaktadir (Nayir ve Findikli, 2018).

Bu {iglii yaklasimda 6nemli olan unsur bireylerin 6rgit icinde devam etme
istekleridir. Bireyleri 6rgiite baglayacak unsurlarda elbette bireylerin kisisel dzellikleri
ve icinde bulunduklar1 ortamsal faktorler de etkili olmaktadir. Dolayisiyla, orgiitsel
baglilig1 artiracak olan faktorlerle ilgili ancak genel degerlendirmeler yapilabilir

(Karahan, 2008).

3.4.1. Duygusal baghhk

Calisanin sirkete olan bagliliginin en giiclii gostergesi olarak duygusal baglilig:
ele alinmaktadir. Bu baglhlikta kisi orgiitiin bir parcasi olmaktan mutluluk duyar.
Duygusal baglilik bireyin kisilik 6zellikleri ve isle ilgili faktorlerle alakali tutumsal bir
olgudur (Emhan ve Gok, 2011). Duygusal baglhlhigin saglanmasi igin 6rglt igi

yonetimsel calismalarda seffaflik, geri bildirim kiiltiirii ile siirekli bilgi akisinin
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saglanmasi, kisilerin kararlara katiliminin desteklenmesi ve yonetimin degisime, yeni
fikirlere agik olmasi gibi unsurlar 6nemlidir (Ylcel ve Kogak, 2014).

Calisanin kisisel, is ile ilgili, yapisal 6zellikleri ve ¢alisma deneyimi duygusal
baglilig1 etkileyen etmenler arasinda gosterilmektedir. Bu belirleyiciler arasindan
Ozellikle deneyim kriteri, ¢alisanin iizerinde daha fazla tatminkarlik yaratmaktadir.
Kisi uzun yillar ayni is yerinde ¢alisarak deneyim kazanmais, isinde uzman kisi olarak
goriinmekten psikolojik doyum yasamaktadir (Ozutku, 2008). Kuruma duygusal bag
ile baglanmis c¢aligsanlar is veren i¢in en verimli ¢alisanlar sinifina girmektedir. Bu
calisanlar gorev tanimina bagl kalmadan iist diizey performans sergilerler (Bayram,

2005).

3.4.2. Devam Baghhig:

Calisanlarin  isverenleriyle kalmak zorunda olduklarmi ne dlgiide
algiladiklaridir, ¢iinkii ayrilma maliyetleri kendileri icin cok daha yiksektir (Thomas,
2011). Bu baglilik seklinde herhangi bir duygusallik s6z konusu degildir. Calisanin
orgiitte kalmasimin tek nedeni sartlarin, kalmamasindan ve kalmanin daha uygun
olmasindandir. Bu bagliligin gelismesinde, kisilerin sirkette ¢alistigi siire zarfinda
vermis oldugu emek, caligma siireleri boyunca sirkete yaptiklart yatirnm ve farkl is
olanaklarmin olmayis1 etkilidir (Bal, 2014). Is géren bu deneyim ve gdsterilen emegin
sirketten ayrilmas1 durumunda ziyan olacagini hatta ayrilmanin kalmaktan daha fazla
maliyet getirecegini diisiinmesi nedeniyle sirkette ¢alismaya devam eder (GOzde,

2018).

3.4.3. Normatif Baghhk

Calisanin ahlaki gerekceleri nedeni ile olusan bir baglilik ¢esididir (Kilicaslan
ve Kaya, 2018) . Normatif baglilik, dogru ve iyi ahlakli olan seyi yapmak iizerine
yogunlagsmistir (Si1gr1, 2007). Normatif bagliligin gelismesinde c¢alisanin aile ve
geemis kiiltlirlerinden gelen, ayn1 zamanda is yerinde ¢aligsmaya basladigindan bu yana
olusan sosyal etkilesimleri ve sirketin calisanin gelisimi ve gelecegi i¢in yaptig
yatirim etkili olmaktadir (Ozutku, 2008). Bu sartlar altinda ¢alisan rgiite minnettarlik

duygusu ile baglanir ve orgiitte uzun vadeli olarak ¢alismaya devam eder. Ozetle bu
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baglilik ile kurama baglanan bir ¢alisanin zorunluluk duygusu ile bagliligini

destekledigi sdylenebilir (Goksel ve Aydintan, 2012).

3.5. Orgiitsel Baghihgin Sonuclar:

Orgiitsel baghilign hangi 6Slciilerde saglandigi, drgiitiin hedeflerine ulasmasi
konusunda buyuk énem arz etmektedir. Calisan bagliligmin sonuglari, birey ya da
kuruma yonelik olumlu ya da olumsuz etkiler olusturmaktadir. Randall’in
aragtirmalarinda disiik, ilimli ve yiiksek baglilik duizeylerinin, ¢alisana ve kuruma etki
eden olumlu ve olumsuz sonuglarini incelemistir (Ayden, 2014). Calisanin yiiksek
seviyede baglilik gostermesi, sadakatin artmasi, ¢alisan devir oraninin diismesi,
calisan memnuniyetinin saglanmasi gibi sonuglar doguracagindan, is sonuglarina
olumlu katki1 saglayacaktir ve bu durum kurum igin son derece dnemlidir (Sigri, 2007).

Yuksek duzeyde orgtsel bagliliga sahip ¢alisanlar gorevlerinde daha fazla ¢aba
harcamakta, Orgltleri ile aralarinda gii¢lii bir bag olusmaktadir. Bir orgiit i¢in en
istenilen ¢alisan Ozellikleridir. Calisanin 1limli diizeyde bagliligi kurumsal uyumun
tam olarak kurulamadigir durumlarda s6z konusudur (Ayden, 2014). Calisan orgiite
sadakat duyar ama bu bag sinirli seviyededir.

Diisiik diizeyde baglilik ile kurumda ¢alisan kisi digerlerine gore bireysel olarak
fazla c¢aba gostermekten kaciir. Genellikle dedikodu ve sikayet ortamlari
yaratilmasini tetikler, bu durum kurum i¢in de giizel bir tablo ¢izmez. Calisanin diisiik
diizey bagliligi is sonuglarina da olumsuz olarak yansimaktadir (Dogan ve Kilig,

2007). Tablo 3.1.”de orgiitsel bagliligin sonuglar1 detayli olarak aktarilmistir.
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Tablo 3.1. Orgiitsel Baghhgin Sonuclari(Dogan ve Kihg, 2007).

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
* Bireysel * Yavag mesleki * Diisiik * Yiiksek is devri,
yaraticilik, gelisme ve ilerleme | performansh gecikme,
- yenilikgilik ve * Dedikodu calisanlarin devamsizlik,
2 dzgiinliik sonuglu bireysel orgiitten ayrilmas1 | érgiitte kalmaya
E’ * [nsan maliyetler ile orgiite yeni isteksizlik, diigiik is
=2 @ Kaynaklarinin * Olasi ihrag, calisanlar alma ve | kalitesi, orgiite
2 2 daha v erimli ayrilma veya orgiitsel morali sadakatsizlik,
= = kullanim orgiitsel amaglar yiikselterek orgiite karsi yasa
2 bozma isgiicii devir dist faaliyetler
= hizin1 azaltma * Stmirly rol distii
* Orgiit igi davrans, rol
dedikodularin modeline zarar
orgiit i¢in yararh verme, zarara yol
olabilecek agicl, dedikodu,
sonuglari ¢alisan iizerinde
simirh orgiitsel
kontrol
* [leri diizeyde * Sinirh mesleki * Artan ¢alisan * Calisanlarin
sahiplenme gelisme ve ilerleme | kidemi daha fazla gorev
duygusu, firsatlan * Siirh ayrilma alma ve érgiitsel
giivenlik, * Baghhk istegi vatandaglik
yeterlilik, diizeyinin diisiik, * Sinirh 1§ devri davramslarinin
—"E' sadakat, gérev ihmh veya yiiksek * Yiiksek i simirlanmast
= | * Yaraticl olup olmadigimin tatmini * Caliganlarin
¢alisanlar kolaylhkla gorevleri disindaki
* Bireysel anlagilamamasi bireysel
kimligin 6rgiitten beklentileri ile
ayr1 tutulmasi orgiitsel
beklentilerinin
dengelenmesi
* Orgiitsel
etkinligin azalmasi
* Calisanlarin * Bireysel gelisme, * Giivenli ve * Insan
mesleki gelisim ve | yaraticilik, istikrarl: iggiicii kaynaklarimin
veterliliklerini venilikgilik ve * Daha yiiksek verimsiz kullammi
artmast hareket tiretim i¢in * Orgiitsel
* Olumlu olanaklarimn ¢alisanlarin esneklik,
davramglarin bastirilmasi orgiitsel yenilikgilik ve
& adiillendirilmesi * Degisime karst beklentileri kabul uyum yoksunlugu
$ | * Calisanlarin biirokratik direng etmesi * Gegmisteki
§ islerini tutkuyla * Sosyal ve ailevi * Gorev ve politika ve
yapmalarinin iliskilerde gerilim performans stireglere asirt
saglanmasi * Calisanlar agisindan giiven duyma
arasindaki ¢aliganlar * Asirt ¢aba
dayanigmanin arasinda yiiksek gosteren
vetersizligi rekabet ¢alisanlara ofke ve
* Gorev disinda da * Orgiitsel diismanlik besleme
argiitiin bir araya amaglarin * Org{it yararina
gelmesi i¢in simirl karsilanabilmesi yasadisi ve etik
zaman ve enerji olmayan
eylemlere girisme
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3.6. Orgutsel Baghhk ve Orgltsel Adalet iliskisi

Calisanlarin, islerine yonelik olarak bagliligin1 ve bu bagliligin derecesini
etkileyen en onemli unsur g¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilaridir (Karavardar,
2015). Is gorenlerin kurumlarinda adaleti nasil degerlendirdikleri, olusturduklar
tutum ve davraniglar yoneticilerinin adil ve tarafsiz yonetim tarzlari ile dogru
orantilidir.

Calisanlarin orgiite bagliligi verimliligi arttirmak, rekabet avantaji saglamak
gibi kriterler tizerinde dogrudan etkilidir. Bu baglamda orgiitler, ¢alisan bagliligini
saglayacak faktorleri analiz ederek, uygulamaya gecilmesinin gerekliliginin
farkinda olmalidir. Sirket i¢erisindeki adil uygulamalar ¢alisan bagliligini etkileyen
faktorlerin baginda gelmektedir. Orgiitsel bagliligin derecesini sirket igerisindeki
uygulamalarin ne derece adil olup olmadigi belirlemektedir (San, 2017).

Calisandaki adalet algis1 ne kadar iyi hissedilirse, ¢alisan baglilig1 ve pozitif
tutumdan o o6l¢lide bahsedilebilmektedir aksi durumda baghilik zayiflayacaktir
(Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010a). Bir baska deyisle, ¢alisanlarin sirkete harcamis
oldugu performansin karsiligindaki kazanimlarin ve uygulamalarin adilligine
inandi81 olgiide baglhiliklar1 pozitif yonde artmaktadir (Iscan ve Tanribil, 2016).
Colquitt vd. (2001)’nin orgiitsel adalet boyutlarinin farkli orgiitsel kavramlarla
etkilesimini saptamak icin gergeklestirdikleri literatiir taramasi sonuglar1 orgiitsel
adalet algisinin orgiitsel bagliligi olumlu etkiledigini ortaya koymustur (Balik ve
Sengiil, 2016).

Roberts ve arkadaslar1 (1999) tarafindan yapilan arastirmalarda adalet ve
sirkete baglilik arasinda pozitif yonde bir iligski oldugu belirtilmistir. Folger ve
Konovsky (1989), McFarlin ve Sweeney (1992), Sweeney ve McFarlin (1997),
Martin ve Bannet (1996) gibi farkli arastirmacilarin aragtirma sonuglarinda da ayni
pozitif iligski desteklenmektedir (Erkus vd., 2011).

Calisanlar sirketlerde uygulanan kararlarin ne kadar dogru ve adil bir sekilde
alinmis oldugu ile yakindan ilgilenmektedir. Bunun yani sira bu kararlarin kendisi
ve diger c¢aligma arkadaglarina tarafsiz  sekilde uygulanmasimi da
onemsemektedirler. Kurumunda adil uygulamalar1 algilayan ¢alisanin sirket
degerlerini  benimseyerek, Orgitte uzun sire kalmak icin c¢aba g0Osterme

istekliliginde oldugu goriilmektedir (Bagce1, 2013).
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3.7.0rgiitsel Baghlik ve Firma Performansi liskisi

Orgiitsel baglilik, calisanlarin sirketin hedef ve amaglarina ulasmas1 yolunda
Ozverili bir sekilde calismasini sagladigi i¢in Orgiitlerin i gorenlerinde olmasini
istedigi en 6nemli davraniglardandir. Bu baglilik is gérende mevcut degilse, kisi
kurum tarafindan kendisine verilen hedefler icin istekli ve 6nemseyerek
calismayacaktir (Selvitopu ve Sahin, 2013). Kurumsal bagliligin olusmasi
sonucunda calisan, sirket menfaatine uygun tavirlar icerisinde olur, kurum ile
Ozdeslesir ve bu durum sirketin verimliligini arttirir (Girsoy, 2017). Calisan
baglilig1 yiiksek bir kurumda ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri ve devamsizligi
azalmaktadir (Cekmecelioglu, 2006).

Mowday, vd. (1974),)m yapmis oldugu arastirma sonuglar1 bu arastirmayi
destekler niteliktedir. Arastirmaya gore kuruma baghiligin performansi 6nemli
derece etkiledigi sonucuna varmistir. Randall (1987), arastirmasinda baglhiligin
yiiksek oldugu durumlarda, is performansinin olumlu yonde etkilendigini ileri
siirmiistiir (Benligiray ve Sénmez, 2010). Orgiitsel bagliligim 6rgiit performansini
pozitif yonde etkiledigine, ise ge¢ gelme, devamsizlik, isten ayrilma gibi negatif
etkileri azalttifina inanilmaktadir. Kavramin temelinde istikrar1 saglama ve
davranisa yon verme vardir. Orgiitsel baglilik kavrami, 6rgiitiin amag ve degerlerini
kabul ederek inanmayi, Orgiitiin yararina olacak sekilde fazladan c¢alisma
motivasyonunu ve orgiite baglilig arttirarak, orgiitte uzun siire ¢alisma istekliligi
ortaya koyar (iscan ve Tanribil, 2016). Orgiitsel baglilik kavrami tiim alt boyutlart
ile incelendiginde, orgiite bagliligi olusmus bir bireyin isini severek ve list diizey
performans gostererek yaptigi gorulmektedir. Sirkete bagli ¢alisanin is yapma
motivasyonu da diger calisanlara gore daha fazladir. Bu baglilik ve performans ile
caligmalarini yiiriiten kisi bireysel performansini arttirarak, kiimiilatifte sirket
performansina katki saglamaktadir. Baghiligin alt boyutlar1 arasinda da calisan
performansi1 konusunda farkliliklar oldugu gorilmektedir. Kurumuna duygusal
baglilik kuran calisan, diger bagliliklari hisseden calisanlara gore kurumun
performansina katkida bulunmak igin daha fazla ¢aba gostermektedir (Ozutku vd.,

2013).
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4. BILGI PAYLASIMI

4.1. Bilgi Paylasiminin Tanimi ve Onemi

Gelismis tulkelerdeki orgiitler ile rekabet edebilmek icin calisanlar, mevcut
bilgilerini daha etkin ve verimli paylasmak ve bilgi tiretmek durumundadir. Cilinkii
bilgi gligtiir ve bu gii¢ paylasildikca artar (Karavardar, 2012). Bilgi paylasimu,
calisanlarin islerini dogru ve sorunsuz sekilde siirdiirebilmeleri i¢in gereken bilgiye
erisme hizi ve rahatligi olarak agiklanabilir. Bilgi paylasiminin, bireysel veya
orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek, basariy1 artirmak igin, birey-birey, 6rgut-6rgut
ve Orgut-birey arasinda bilginin goniillii degisimi ve kabulii oldugunu da
soyleyebiliriz (Oneren vd., 2016). Bilgi paylasim Kkiiltiiriiniin orgiit igerisine
yayilmasi ve tiim c¢alisanlarin bu yonde tutum sergilemesi 6nemlidir. Bu bilgi
paylasimi sayesinde c¢alisanlarin ise katilimi artacagi gibi, orgiit i¢i iletisimin

kuvvetlenmesi de saglanacaktir.

Diger taraftan Nonaka (1994)’ya gore orgiitlerde acik ve oOrtiilii olmak iizere 2
cesit bilgi bulunmaktadir. Agik bilgi, dokiiman ya da bilgisayar ortaminda rahatca
ulagabildikleri, dogal bir dil olarak kullanilan ve yayilan bilgidir. Ortuli bilgi ise,
kisinin tecriibesi ve fikrinde sakli olan, ulagilmasi daha zor bilgidir. Nonaka (1994),
ya gore Ortull bilginin paylasimi sosyal iletisim dogrultusunda olmaktadir (Goksel
vd., 2010). Orgiitlerde calismalarin saglikli bir sekilde ve aksatiimadan y(riitilmesi
icin yOnetim tarafindan Orgiitsel iletisim modeli tasarlanir ve uygulanmasi i¢in
yonlendirilir. Sirket hedeflerine ulasilabilmesi adina ¢alisanlar arasinda igbirliginin
saglanmasi iletisim ile gergeklestirilmektedir. Kurumsal iletisim, c¢alisanlarin
birbiriyle etkilesim ortamlarinin yaratilmasi ve bu sayede aidiyetlerinin artmasina

destek olmaktadir (Ertas ve Emel, 2016).

De Vries, van den Hooff & de Ridder’a gore, bilgi paylagimi, bireylerin bilgi
aligveriginde bulunarak yeni bilgi birikimi olugsturmalarini saglayan bir siirectir. Bu,
iki davranmis kategorisini icermektedir: birincisi, kisinin kendi entelektiiel
sermayesini baskalarma gecirmeyi ifade eden bilgi bagislamasi ve ikincisi,
entelektiiel sermayelerinin bir kismini elde etmek icin bagkalarina danismay1 ifade

eden bilgi toplamadir (Li et al., 2017). Bir bilgi paylasim kiiltiirii olusturmak ve
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sonucta organizasyonel bilgileri daha Uretken hale getirmek icin, insanlar1 daha

etkili bir sekilde ¢alismaya, igbirligine ve paylasmaya tesvik etmelisiniz.

4.2.Bilgi Paylasimi Cesitleri
4.2.1. Acik Bilgi Paylasimi

Polanyi (1966) bilginin kaynagina gére ortiilii (kapali) ve agik olmak tizere iKi
ceside ayirmistir ve paylasimlarinda farkliliklar bulunmaktadir. Agik bilgi
paylasimi ¢alisanlar arasinda yazili veya sozlii olarak aktarilmasi kolay ve hizli olan
bilgi cesididir. Bu bilgi raporlar, prosediirler, kitaplardan edinilebilecegi gibi,
gerceklestirilen egitimler ile de kazanilmaktadir (Sotirofski ve Gugli, 2006).

4.2.2. Ortull Bilgi Paylasim

Ortiilii yani kapal1 bilgi kisilerin mevcut deneyimlerinden olusan, giinliik
kullanimda know-how olarak da bilinen bilgi ¢esididir. Polanyi’ye gore insanlar
paylastiklarindan ¢ok daha fazlasimi bilmektedir. Bu bilgi insanlarin degerleri,
sezgileri, deneyimleri i¢inde gizlidir ve somutlastirilmasi oldukga giigtiir (Zaim vd.,
2012). Ortiilii bilgi deneyim ve uygulama vasitastyla dgrenildigi i¢in, genellikle
kigilerin duygu ve diisiincelerine yerlesmis, yetenekleri ile ortaya g¢ikan,
paylasilmas1 zor olan bilgileri kapsamaktadir (Kulakli, 2005). Firmalarin rekabet
avantaj1 kazanmasinda bu bilginin 6nemi biiyliktiir. Bu nedenle sirketler i¢in ortiilii

bilginin edinilmesi ve yayilimi 6nem arz etmektedir (Goksel vd., 2010).

4.3. Bilgi Paylasimim1 Engelleyen Faktorler

Orgutlerde bilgi paylasimi bireysel, orgutsel, kiltirel ve teknolojik bazi
engellere takilmaktadir. Calisanlar bilgiyi paylagsma konusunda her zaman acik
olmamaktadirlar. Bunun nedenlerinden bazilar1 kendi bireysel endiseleri,
ozellikleri olabilecegi gibi, sirket iginde deneyimlenmis bir durumun sonuglari da
etkendir. Diger taraftan sirketin bilgi paylasimi konusundaki altyap: eksiklikleri,
paylasimi desteklemeyen yonetim tarzi ve paydaslarla uyumsuz iligkileri bilgi
paylasimi Oniinde Orgiitsel engeller olarak siralanabilir. Gelisen teknolojinin takibi

ve kullaniminda pasif kalinmasi, teknolojik alt yapi sistemlerinin yetersiz ve yavas
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olusu da bilgi paylasiminda olumsuz durumlara neden olmaktadir (Karaaslan vd.,

2009).

Literatiir aragtirmalarinda 6rgiitiin ve ya bireyin bilgiyi kendinde saklamasinin

ve paylagsmaktan sakinmasinin farkli nedenleri oldugu belirtilmektedir (Altindis ve

Agca, 2011). Huang ve Davison’ a gore bu faktorler sunlardir (Huang and Davison,

2008):

o Bilgiden aldig1 giiciin eksilmesi,

o Zamanini bu konuya harcamakta gosterdigi isteksizlik,

o Ozgiir kullanma korkusu;

. Var olan bilginin dogrulugundan emin olamamak,

o Onemli bir bilginin paylasimindan dogabilecek kéotiiye kullanma

davranisindan ¢ekinilmesi,

. Hiyerarsi ve giice kars1 saygi duyulmasi

Orgiitlerde bilgi paylasimimin éniindeki engeller bireysel ve drgiitsel engeller

olarak iki bélimde Tablo 4.1.’de belirtilmistir:

Tablo 4.1. Bilgi Paylasimina Yonelik Bireysel ve Orgiitsel Engeller
(Demirel ve Yeniceri, 2007).

Bireysel Engeller

Orgiitsel Engeller

* Bilgi paylagimi igin zaman olmayisi

 Bilgi paylasiminin degerinin farkina varilamamasi
* Bigimsel giiciin yada hiyerarsinin kullanimi

* Bireysel etki, iletisim ve degerlendirme yetersizligi
* Deneyim farkliligi

 Bilgi kaynagi ile bilgiyi alan arasindaki anlagsmazlik
 Bilgiyi iyi ifade edememe

* Yas farkhihginin olmasi

o Cinsiyet farkliliginin olmasi

* Sosyal baglarin yeterli olmamasi

* Egitim dUzey farkliliginin olmasi

* Glven endisesi duyulmasi

o Kultar farklihginin olmasi

 Bilgi paylagimiyla is gtivenliginin tehlikeye disme endisesi

e isletmenin bilgi paylagimina yonelik strateji ve
politikalarinin agik ve net olmamasi

* Bilgi paylagimini destekleyici liderlik anlayisinin olmamasi

¢ Bigimsel ve bigimsel olmayan alanlarin yetersiz olusu

* Bilgi paylagimini tesvik edici uygulama ve yonergelerin
yetersizligi

o Orgiit kiltiriinin bilgi paylasimini desteklememesi

o Altyapi yetersizligi

« Orgiit icinde bilgi paylasimini destekleyecek fiziksel
cevrenin yetersizligi

¢ Hiyerarsik 6rgut yapisi olmasi

* Departman ve galisanlar arasinda isbirliginin olmamasi

« Orgiit igi iletisimin zayif olmasi

« Odiillendirme sisteminin azligl yada olmamasi

 Nitelikli isgliciinuin yetersizligi

o Orgiit kiiltirinin yetersizligi

* Teknik altyapinin zayifligi
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4.3.1. Bireysel Engeller

Calisanlar arasindaki bilgi paylasimi biiyiik 06l¢iide kisilerin iletisim
becerilerinin iyi olmasina baghdir (Altindis ve Agca, 2011). Kisinin kendini ifade
eksikligi, kiiltiir farkliliklari, sosyal baglarin yetersiz olmasi bilgi paylasim
ontindeki en temel engellerdir. Kisilerin bilgiyi paylagmasi halinde elindeki giiclin
cksilecegi, yonetici tarafinda c¢alisani ile bilgi paylasmasi halinde galisanin kendi
Online gegme endisesi tagimasi bilginin transferi icin engel teskil etmektedir.
Kurumlarda siklikla goriilen bir diger engel ise bilginin farkli yerlerde
kullanilabilecegine dair duyulan giiven eksikligidir. Kisi bilginin kaynagina veya

alicisina giiven hissetmediginde paylasmak i¢in istek duymayacaktir.
4.3.2. Orgutsel Engeller

Kurumlarda bilgi paylasimi kurum kiiltiiriiniin  bir gdstergesidir. Orgiit
igerisinde bilgi paylasimini destekleyecek politika ve uygulamalar net, seffaf olmali
ve paylasim konusunda caligsanlar desteklenmelidir. Kurum i¢inde paylasim iklimi
yaratilmamasi, bilginin getirisinin is performansina olan etkisinin net olarak
belirtilmemesi c¢alisanlar arasinda bilgi paylasimmin engelleri arasinda
sayilmaktadir (Aslan vd., 2010). Ayrica kurumlarda bilgi paylasimini tesvik edecek

sosyal ortamlarin yetersiz olusu da bilgi paylagimin1 engellemektedir.

Sonug olarak, bireysel ve oOrgiitsel hedeflerin ulasilabilirligi ve basarinin
devamu i¢in mevcut bilginin, ne sekilde, nasil ve hangi durumlarda paylasilmasi
gerektigi onem arz etmektedir. Bilgiye sahip olmak ve bir 6rgut kultird olarak bilgi
paylasimint desteklemek orgiit olarak ayricalikli bir giice sahip olmak anlamina

gelmektedir (Késeoglu vd., 2011).

4.4. Bilgi Paylasimini Arttirmanin Yollari

Gerek ortiilii gerekse agik bilgi olsun, Orgiit icerisinde kullanilmayan,

konusulmayan bilgi bir deger olarak goriilmemektedir. Bu nedenle bilginin
yayginlastirilmasi ve kullaniminin arttirilmasi amaciyla sirket yonetiminin {izerine
diisen gorevler bulunmaktadir. Bu gorevlerden baslicalari sunlardir (Uzun ve

Durna; 2008):
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o Bilgi paylasiminin kurum i¢in dnemini belirten duyurular yapmast

. Bilgi paylagiminin arttirilmasi amaciyla maddi kaynak saglamasi ve
stireci desteklemesi

. Sirket menfaati icin wulasilmasi hedeflenen Oncelikli bilgilerin

belirlenmesine destek olmasi.

Departmanlar aras1 proje ¢alismalari, calistaylar, deneyimden Ogrenme
firsatlar1 olusturulmas: ve toplantilar bilginin yayilimi konusunda 6nemli rol
oynamaktadir. Sirket ortaminin bilgi saglama araglarmma uygun olmasi ve bu

uygulamalarin tiim yonetim kademesi tarafindan desteklenmesi gerekmektedir.
4.5. Orgutsel Adalet ve Bilgi Paylasimn iliskisi

Bir¢ok aragtirma gosteriyor ki, calisanin kurum i¢indeki adalet algisinin olumlu
yonde gelismesi, c¢alisanlar arasi bilgi paylasimini da dogru orantili olarak
etkilemektedir. Bu dogrultuda, calisanda bulunan bilginin paylasilmasi sirket
hedeflerinin gergeklestirilmesine katki sagladigi gibi, yonetimsel durumlarda da
adalet algisinin gelismesini destekleyecektir (Demirel ve Secgkin, 2011). Calisanlar
yoneticileri ile olan iligkilerinde adalet algisini hissettiklerinde giivene dayali bir
iliski kurma egiliminde olurlar ve bu durum bilgilerini paylasma davranislarini

arttirir (Xiaoshan Li, 2017).

Tea Moon’a (2015) gore orgiitsel adaleti algilayan ¢alisanlarin, bilgilerini daha
etkin paylasmasi beklenir. Yalnizca meslektaslarindan bilgi toplamay1 tesvik
etmekle kalmaz, ayn1 zamanda degerli bilgilerini tereddiit etmeden paylasabilir
(Tayyaba Akrama and Puiga, 2017). Orgiit icinde kullanilan terfi ve odiil
sistemlerinin adil bir sekilde kurulmus olmasi yoneticinin ¢alisanlar ile bilgi
paylasimini da olumlu yonde arttiracak ve ¢alisan acisindan giivene dayali ortam
olusmasini saglayacaktir. Orgiitsel adalet algisim bu derece etkileyen bir faktor olan
bilgi paylasimmnin, kurum icinde yonetim tarafindan desteklenmesi ve

odullendirilmesi gerekmektedir.
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4.6. Orgiitsel Baghhk ve Bilgi Paylasimn iliskisi

Orgiitsel baghlik calisanin sirketin hedefleri ve degerlerini kendi amaglari
Uzerinde gormesi, bu hedeflere kenetlenmesini gerektirir ve orgut icin birgok
onemli sonuglar meydana gelmesini saglar. Calisan bilgiyi paylastiginda sirket igin
olumlu is sonuglar1 doguracagini bilir ve bu dogrultuda hareket eder. Kuruma bagl
olan bireyin, gorevini icra etmede pozitif duygular i¢inde olacagi, meslegi
surdurmek icin daha etkin ve katma degeri yiiksek ¢alismalarda bulunacagi,
mesleklerinin gelecegi ile daha ok ilgilenecekleri icin kendilerinde bulunan bilgiyi
paylasmakta istekli olacaklardir (Cetin vd., 2016).

Bilgi paylagimi ig gorenlerin ortulu bilgilerini ortaya ¢ikarmakta aracidir ve bu
paylasim is gorenlerin Orgiite daha fazla deger katmalarini saglamaktadir (Augier
et al., 2001). Yoneticinin bilgi paylasimi da bu noktada 6nemli bir kriterdir. Bilgiyi
kendine saklamayan yoneticiler, ¢alisanlarinin gelisimi i¢in onlara liderlik ve
egitmenlik yapmaktadir. Baglilik ve bilgi paylasimi birbirini etkileyen dongiisel bir
durum olarak diisiiniilebilir. Orgiite bagl calisan firmanin gelisimi icin bilgiyi
paylasacak ve yeni bilgilerle kendini siirekli gelistiren c¢alisanin Orglite olan
baghlig1r artacaktir. Firmalarin bilgi paylasimi kiiltiiriinii  yayginlastirarak

calisanlarin gelisimini desteklemesi, ¢calisan baglilig1 i¢in ortam yaratacaktir.
4.7. Bilgi Paylasimi ve Firma Performansi Iliskisi

Literatiirde bilgiyi paylasmakta a¢ik olan sirketlerin, sirket performansina ayni
oranda olumlu katki sagladigi gozlemlenmistir. Bu konuda Dyer ve Nobeoka
tarafindan Toyota firmasi iizerinde yapilan bir arastirma sonucuna gore sirket ici
bilgi paylasimi ile firma performansinin yillara gére durumu incelenmis ve bilgiyi
paylagsma orani artis gdsterdikge, firma performansinin da ayni sekilde yiikselise
gectigi goriilmiistiir (Demirel, 2009). Orgiitiin basariya ulasmasinda ve hedeflerini
gerceklestirmesindeki temel gii¢ kisilerde bulunan bilgi ve birikimin
paylasilmasidir. Bu nedenle kurum icinde bilgi paylasiminin artmasina destek
saglayacak ve c¢alisanlarda heyecan uyandiracak bir yapilanma olmalidir. Ayni
sekilde bilgi paylasimmi destekleyici ¢abalar yonetim tarafindan stratejik olarak

incelenmeli ve butcelenmelidir (Y1lmaz, 2014).
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Calisanlarin yeteneklerini gelistirme ¢abalar sirkete ciddi katk: saglamaktadir.
Calisanlar islerinde ne kadar ustalasirsa bu durumdan sirketler o denli yarar
saglamaktadir (Harvard, 2017). Bu asamada yoneticilerin bilgi paylasimi yaparak
calisanlarin1 beslemeleri, bir yandan calisan motivasyonunu arttirirken diger
yandan islerinde yiiksek performans ile ¢alisarak dolayisiyla 6rgiit performansini
da olumlu yonde etkileyeceklerdir. Kurumdaki ¢alisanlar arasinda bilgi paylasimi
hem calisanlarin birbirleriyle iliskilerini gelistirir hem de kurum icinde bilgiyi
degerli kilar. Bilgi paylasimi, kurumsal bilgiyi gelistirir, mevcut yetenekleri
gelistirir ve boylece organizasyon i¢inde bilgi akisi saglayarak organizasyonun
verimliligini arttirir. Ciinkii bilgi kurumlar icin siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji

saglayan maddi olmayan bir varliktir.
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5. ORGUTSEL ADALET VE ORGUTSEL
BAGLILIGIN BILGI PAYLASIMI VE FiRMA
PERFORMANSI UZERINE ETKISINE YONELIK
BIR ARASTIRMA

5.1. Arastirmanin Amaci

Glinlimiiz rekabet ortaminda sirketlerin en Onemli rekabet avantaji i¢
miigterisinin yani c¢alisanlarinin memnuniyetini saglayarak bagliligini olusturmak,
mevcut deneyimleri sayesinde bilgi birikimlerini paylasarak birbirinden 6grenme
kiiltiiriinii  yaygimnlastirmak ve dolayisiyla firma performansinin arttirilmasini
saglamaktir. Birgok arastirma sonucu gostermektedir ki, calisan bagliligi ve

memnuniyeti ¢alisanlarin orgiitte algiladiklar1 adalet duygusuyla dogru orantilidir.

Orgiitsel adalet ve baghiligin firma icerisindeki bilgi paylasimma etkilerini
aciklamak adina birgok arastirma yapilmis olup, ayni anda firma performansina
etkilerini arastiran bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu ¢alisma ile kurumlarda adalet
ve bagliligin bilgi paylasimi ve firma performans: Uzerine etkileri konusunda
literatiire katki saglanmasi ve yapilacak diger c¢alismalara 151k tutmasi

amaclamaktadir.

5.2. Arastirmanin Kisitlar:

Orgutlerde adalet ve orgitsel bagliligm bilgi paylasimi ve firma performansi
lizerine etkisinin incelendigi bu arastirma Istanbul ve Kocaeli bolgelerinde faaliyet
gosteren firmalarin ¢alisanlari ile sinirlandirilmis olup, bolgesel kisit igermektedir.
Aragtirmanin ikinci kisit1 firmalarin imalat sektoriinde faaliyet gostermeleridir. Bu
caligmanin sonuglarii yorumlarken, bu kisitlar1 géz oniinde bulundurmak uygun

olacaktir.

5.3. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi uygulanmistir.
Hazirlanmis olan anketlerin yiiz yiize gortismeler ve elektronik posta yontemleri ile
Istanbul/Kocaeli illerinde faaliyet gdsteren imalat firmalarinda ¢alisan 245 ¢alisanin
doldurmas1 saglanmistir. Anket sonuglarinin degerlendirilmesinde SPSS programi

kullanilmisgtir.
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Ankette kullanilan dlgekler dnceki ¢alismalardan uyarlanmustir. Orgiitsel adalet
Olgegi 20 ifadeden olusmaktadir ve Niehoff ve Moorman (1993)’in ¢alismasindan
yararlanilmistir.  Orgiitsel baglilik olgegi Meyer, Allen ve Smith (1993)’in
calismasindan uyarlanmistir. Orgiitsel baglilik 6lgegi 18 ifadeden olusmaktadir ve
bunlarin 4’i ters kodlanmistir. Bilgi paylasimi i¢in Lin (2007)‘in Van den Hoof ve
Van Weene (2004)’in c¢alismasindan uyarladigi ol¢ek kullanilmistir ve 7 ifade
icermektedir. Firma performansi oOlgegi Wang, Wang ve Liang (2014)‘mn

calismasindan uyarlanmistir ve 11 ifadeden olusmaktadir.

Orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet ve firma performans;, 1. Kesinlikle
Katilmiyorum, 2. Katilmiyorum, 3. Kararsizim, 4. Kismen Katiliyorum, 5. Kesinlikle
Katiliyorum seklinde derecelendirilen 5°li Likert dlgegi kullanilarak ol¢tilmiistiir.
Bilgi paylagimi ise 1=Asla 2=Nadiren 3=Bazen 4=Genellikle

5=Her zaman seklinde derecelendirilen 5°1i Likert 6l¢egi kullanilarak 6l¢iilmiistiir.

Orgiitsel adalet ve baglihigin bilgi paylasimi ve firma performans: iizerine
etkilerinin arastirildigi bu ¢calismanin hipotezleri asagidadir ve arastirma modeli Sekil

5.1.”de gosterilmistir.

Hi: Orgiitsel adalet ile firma performans: arasinda anlamh bir iliski vardur.
Ha: Orgiitsel baghlik ile firma performans: arasinda anlamly bir iligki vardir.
Hs: Orgiitsel adalet ile bilgi paylasimi arasinda anlamli bir iliski vardr.

H.: Orgiitsel baghlik ile bilgi paylasimi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hs: Bilgi paylasimi ile firma performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Orgiitsel Adalet H,

*Dagitim Adaleti

*Proseduirel Adalet Hs

*Etkilesimsel Adalet
Bilgi Paylagim Hs Firma Performansi
*Bilgi Dagitma *Finansal Performans
*Bilgi Toplama *QOperasyonel Performans

Orgiitsel Baghhk Ha

*Duygusal Baghilik I

*Devam Bagliligi H.

*Normatif Baglilik

Sekil 5.1. Arastirma Modeli

5.4. Arastirmanin Bulgular ve Degerlendirilmesi

Oncelikle anket formunu cevaplayanlar ve isletmeleri ile ilgili bilgiler,
demografik ozellikler tablosu altinda derlenmistir. Sonrasinda o6lgeklerin
giivenilirligi ve gecerliligin incelenmesi amaciyla dogrulayici faktdr analizinden
yararlanilmigtir. Arastirma modelindeki degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek
amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Son olarak arastirma hipotezlerinin

desteklenip desteklenmedigini test etmek i¢in regresyon analizi yapilmistir.

5.4.1. Demografik Ozellikler

Arastirmaya katilanlarin demografik ozelliklerine ait veriler Tablo 5.1.'de
verilmistir. Bu calismada anketi cevaplayan katilimcilarin igletmelerindeki ¢alisan
sayilari, faaliyet sureleri, katilimcilarin cinsiyetleri, egitim durumlari incelenmis,

frekans ve ylizde dokiimleriyle 6zetlenmistir.
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Tablo 5.1. Demografik Ozellikler

Calisan Sayisi Frekans Yuzde
(%)
0-10 13 5.3
11-50 97 39.6
51-250 42 17.1
251 ve Ustl 93 38
Faaliyet Suresi
1-9 66 26.9
10-19 67 27.3
20-29 60 24.5
30-39 20 8.2
40 ve Ustl 32 13.1

Egitim Durumu

Lise/Meslek Lisesi 60 24.5
Y tiksekokul 53 21.6
Lisans 94 38.4
Yiksek Lisans/Doktora 37 15.1
Cinsiyet

Kadin 103 42
Erkek 142 58
TOPLAM 245 100

Tablo 5.1.'de goriilecegi iizere ankete katilanlarin galistig1 isletmelerin %5.3'U
mikro Ol¢ekli isletme. %39.6's1 kii¢iik Olgekli isletme. %17.1°i orta dlgekli isletme.
%38’1 ise bilylik 6lgekli isletmedir. Bu haliyle anket tum Olceklerdeki isletmelere
normal dagilimla uygulanmistir. Benzer sekilde isletmelerin faaliyet siirelerine
bakildiginda da bir tarafa yigilma olmadig: goriilmektedir. Anketi cevaplayanlarin
cinsiyetlerine bakildiginda %42'sinin kadin, %58’inin erkek oldugu, egitim

durumlarinda da uygun bir dagilim gergeklestirildigi gozlemlenmektedir.
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5.4.2. Faktor Analizi

Faktor analizi ayni yap1 ya da niteligi 6lgen degiskenleri bir araya toplayarak,
Olgmeyi az sayida faktor ile agiklayan bir istatistiki bir yéntemdir. Bu calisma
kapsaminda elde edilen veriler SPSS programu ile analiz edilmistir. Verilerin faktor
analizine uygunlugunu degerlendirmek i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
yeterlilik istatistigi ve Bartlett kiiresellik testi yapilmigtir. KMO degeri 0.899 olarak
bulunmustur. Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonucu da istatistiksel olarak anlamlidir
(x?= 6229.662, p=0.000). Bu sonuglar verilerin faktor analizi icin yeterli ve uygun

oldugunu gostermektedir.

Verilerin faktér analizi icin yeterli ve uygun oldugu goriildiikten sonra,
aciklayicir faktor analizi uygulanmustir. Birden fazla faktore yiiklenen, higbir faktore
yiiklenmeyen ve bir faktore yiklenen tek madde durumunda olan toplam 25 madde
elenmistir. (Orgitsel Adalet-10 Madde, Orgiitsel Baglilik-20 Madde, Bilgi
Paylagimi-3 Madde, Firma Performansi-2 Madde) Problemli maddelerin elenmesinin
ardindan elde edilen faktor yapilari, faktorleri olusturan maddeler ve bu maddelerin

faktor yiikleri Tablo 5.2°de gdsterilmistir.
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Tablo 5.2. Faktdr Analizi

Desiskenler Dagitim | Prosediirel |Etkilesimsel | Duygusal | Devam | Normatif Bilgi Bilgi Finansal | Operasyonel
eglykente Adaleti Adalet Adalet Baglik Baghhg: Baghlik | Toplama | Dagitma |Performans| Performans
orgutad3 .818
Dast orgutad5 783
agitim
Adaleti orgutadl 776
orgutad4 763
orgutad2 763
Prosedurel |orgutad1l .688
Adalet  |orgutad10 528
Etkilesi lorgutadlg .856
esimse
Adalet orgutad20 .847
orgutad18 .842
bagd r .839
Duygusal
Baghhk bag3_r .807
bag5_r .769
Devam |orgutbaglO .890
Baghhg |orgutbag9 .890
orgutbag15 .879
Normatif
Baghlik orgutbagl4 .875
orgutbagl? 575
Bilgi  |bilgipay4 881
Toplama bilgipay5 .849
Bilgi  |bilgipay2 819
Dagitma bilgipay3 735
firperfll .903
firperf10 .892
Finansal |firperf7 .887
Performans firperfo .883
firperf8 .868
firperf6 .836
firperf2 744
Operasyonel|
Performans |firperfl 713
firperf4 .544

Toplam aciklanan varyans: %83,605
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5.4.3. Korelasyon Analizi

Tablo 5.3.’de arastirmamizin konusunu olusturan degiskenlerin ortalamalari,
standart sapmalari, Cronbach alpha degerleri ve degiskenler arasindaki iliskileri
goOsteren korelasyon katsayilar1 bulunmaktadir. Tim Cronbach alpha degerleri

0.70’in iizerinde bulunmustur ve bdylece Slgeklerin giivenilir oldugu sonucuna

ulagilmistir.
Tablo 5.3. Korelasyon Analizi
DECGISKENLER Dagitim | Prosedir | Etkilesims | Duygusal | Devam | Normatif |  Bilgi Bilgi Finansal |Operasyonel
Adaleti | el Adalet | el Adalet | Baghlik |Baghhgi| Baghhk | Toplama |Dagitma | Performans | Performans
g ghihg) gl p! gl

1 Dagitim Adaleti 0,43**
2 |Prosediirel Adalet 0,60** 0,71** 0,37**
3 Etkilesimsel Adalet 0,54** 0,37**
4 |Duygusal Baghhk 0,51** | 0,53** | 0,52** 0,32%*
5 |Devam Baghhg 0,14*
6 |Normatif Baghlik 0,34** | 0,27** | 0,29** | 0,43** 0,35**
7 |Bilgi Toplama 0,29** | 0,25** 0,26** | 0,30** 0,22** 0,22**
8 |Bilgi Dagitma 0,31** | 0,37** 0,40** | 0,34** 0,31** | 0,56** 0,34**
9 |Finansal Performans
10 |Operasyonel Performans | 0,54** | 0,47** 0,44** | 0,47** 0,30** | 0,39** | 0,42** | 0,67**
Ortalama 3,37 3,54 3,69 3,7 2,91 3,14 4,11 3,93 3,64 3,86
Std. Sapma 0,99 0,98 1,03 1,05 1,15 1,1 0,86 0,83 0,89 0,89
Cronbach's Alpha 0,9 0,78 0,93 0,88 0,75 0,81 0,87 0,81 0,96 0,88

**p<0.01, * p<0.05

Korelasyon analiz sonuglarina gore, ¢calisanlarin orgiitsel adalet, baglilik, bilgi
paylasimi ve firma performansi algisi arasinda anlamli diizeyde iliski oldugu
gbzlemlenmistir. Devam bagliliginda sadece dagitim adaleti ile arasinda iliski
goriilmektedir. Bilgi dagitimi, bilgi toplama ve operasyonel performansin devam

bagliligi ile iligkisi bulunmamaktadir.

5.4.4. Regresyon Analizi

Regresyon analizi degiskenler arasindaki neden sonug iligkisini analiz etmemizi
kolaylagtiran bir yoOntemdir. Bu analiz temelinde; go6zlenen bir olaymn
degerlendirildigi noktada hangi olaylarin etkisi i¢inde oldugunun arastirilmasi
hedeflenmektedir. Bu olaylar bir veya birden ¢ok olabilecegi gibi dolayli veya direk
etkileniyor da olabilmektedir. Arastirmanin bu bdliimiinde modele ait regresyon
analizleri yapilmis olup, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler tlizerindeki

etkileri incelenmistir. Bu ¢alismada Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghiligin Firma
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Performansi ve Bilgi Paylasimi {izerine etkilerinin anlagilabilmesi i¢in 4 regresyon

analizi yapilmustir.

Tablo 5.4.’de orgutsel adalet ve Orgutsel bagliligin bilgi paylasimimin iki alt
boyutu olan bilgi toplama ve bilgi paylasma Uzerindeki etkilerinin test edildigi
regresyon analizlerinin sonuglar1 gosterilmektedir.

Tablo 5.4. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghhgin Bilgi Paylasimi Uzerine
Etkisi

Bagimh Degisken: Bilgi Paylasim

Bagimsiz Degisken Bilgi Toplama Bilgi Dagitma
Standart t- p- Standart t- p-
Beta degeri | Degeri Beta degeri | Degeri
130 1.585 114 .015 .189 .850
Dagitim Adaleti
.089 .980 .328 210 2.450 .015
Etkilesimsel Adalet
.024 .254 .799 104 1.163 .246
Prosedirel Adalet
.140 1.747 .082 105 1.392 .165
Duygusal Baghhk
.092 1.348 179 .188 2.906 .004
Normatif Baghhk
-.030 -.478 .633 .037 .627 531
Devam Baghhg
R% .132 R?: 231
F: 5.865 F: 11.579
Sig: .000 Sig: .000

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama orami bilgi toplama igin
0.132, bilgi paylasma i¢in 0.231 olarak bulunmustur. Diger bir deyisle, bagimsiz
degiskenler bilgi toplama bagimli degiskenini %23.1 ve bilgi paylasma bagiml

degiskenini %13.2 oraninda agiklamaktadir.

Regresyon analizi sonuglarina gore orgiitsel bagliligin normatif baglilik boyutu
ile bilgi dagitma arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski oldugu tespit edilmistir (f
=.188, p<.01). Ayrica orgiitsel adaletin etkilesimsel adalet boyutu ile bilgi dagitma
arasinda anlamli ve pozitif yonde iliski oldugu belirlenmistir (f =.210, p<.05). Bu

sonuglara gore H3ve H4 hipotezleri kismen desteklenmektedir.
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Tablo 5.5.’de orgiitsel adalet, orgutsel baglilik ve bilgi paylasiminin, firmanin
finansal performansinin iki alt boyutu olan finansal ve operasyonel performans
Uzerindeki etkisini test etmek Uzere yapilan regresyon analizi sonuglari

gosterilmektedir.

Tablo 5.5. Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baghhk ve Bilgi Paylasiminin Firma
Performansi Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken: Firma Performansi
Bagimsiz Finansal performans Operasyonel Performans
Degisken
Standart t- P- Standart t- P-

Beta degeri | Degeri Beta degeri| Degeri
Dagitim Adaleti .238 3.166 .002 .286 4.240 .000
FregaL! 083 951 342 108 1.383 168
Adalet
g tiles gl 077 009 | 364 | 023 307 759
Adalet
Duygusal 006 086 932 | 152 | 2295 023
Baghhk
NogIpRT 204 | 3212 | 002 | 031 536 592
Baghhk
Bilgi Dagitmak 127 1.694 .092 119 1.759 .080
Bilgi Toplamak -.013 -.190 849 172 2.704 .007

R?:0.286 R2:0.422

F:11.492 F:20.909

Sig:.000 Sig:.000

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni aciklama orani finansal performans
icin 0.286, operasyonel performans igin 0.422 olarak bulunmustur. Diger bir deyisle,
bagimsiz degiskenler finansal performansi %28.6, bilgi paylagsmay1 %42.2 oraninda
aciklamaktadir.

Analiz sonuglarina gore orgiitsel adaletin dagitim adaleti boyutu ile hem finansal
performans (B=.238, p<.01) hem de operasyonel performans (B=.286, p<.01)
arasinda anlamli ve pozitif yonde iliskioldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira
orgiitsel baglilik boyutlarindan duygusal bagliligin operasyonel performans ile
(p=.152, p<.05) ve normatif baglihigmn finansal performans ile (=.204, p<.01)
anlamli ve pozitif yonde iligkili oldugu tespit edilmistir. Bilgi paylasimi degiskeninin
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bilgi toplama boyutunun sadece operasyonel performans ile (f=.172, p<.01) pozitif
iliskili oldugu belirlenmistir. Bu sonuglara gére H1, H2 ve HS hipotezleri kismen

desteklenmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

GunUmiiz is diinyasinda i¢ miisteri yani ¢alisan bagliligi ve memnuniyeti sirket
yonetimlerinin  glindemindeki en Onemli konulardan biridir. Dis miisteri
memnuniyetinin, rekabet avantajinin ve hedeflere ulasmak i¢in ¢alisan bagliliginin
olusturulmasi gerekliliginin farkinda olan kurumlar bu konuyla ilgili bir¢ok faaliyet
ylritmektedir. Yillardir yapilan arastirmalar ve literatiir g¢aligmalar1 ¢alisan
memnuniyeti ve bagliliginin orgiitte calisanin hissettigi adalet algisi ile yakindan
ilgili oldugunu gostermektedir. Orgiitsel adalet ve bagliligin firma igerisindeki bilgi
paylasimina etkilerini acgiklamak adina birgok arastirma yapilmis olup, ayn1 anda
firma performansina etkilerini arastiran bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu c¢alisma
ile kurumlarda adalet ve baghligin bilgi paylasimi ve firma performans: lizerine
etkileri konusunda literatiire katki saglanmas1 ve yapilacak diger ¢alismalara 11k

tutmas1 amaglanmustir.

Arastirma sonuglaria gore, kurumda g¢alismaktan mutluluk duyan ve giiglii
aidiyet duygusuyla duygusal baglilig1 yakalamis ¢alisanlar ile, belirli sorumluluklar
ve minnettarlik duygusu ile kuruma normatif baghlik hisseden ¢alisanlar bilgi
paylasimi konusunda pozitif yonde hareket etmektedir. Bu sonu¢ dogrultusunda
orgiitsel adalet ve baglilik kavramlarinin bilgi paylagimi iizerinde olumlu yonde etkili
oldugu goriilmektedir. Bir diger sonuca gore, kurumda elde edilen kaynaklarin (6diil,
terfi, licret vb.) dagitiminda adaletli davranan sirketler finansal performansin
operasyonel boyutunda pozitif yonde etkiler almaktadir. Yine Orgiite duygusal olarak
baglilik duyulmasi operasyonel performans: etkilemektedir. Orgiitsel bagliligin
normatif baglilik boyutu ile finansal performans arasinda da pozitif yonde bir iligki
oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda orgiitsel adaletin ve bagliligin
firma performansi iizerinde etkisi oldugu hipotezi desteklenmektedir.

Bilgi paylasimi ile firma performansi arasindaki iliski incelendiginde bilgi
paylasma boyutunun operasyonel ve finansal performans ile pozitif iliskisi oldugu
goriilmektedir. Arastirma sonucunda bilgi toplama boyutunun sadece operasyonel
performans ile iliskili oldugu gézlemlenmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda da bilgi
paylagimimin firma performansi ile anlaml bir iligski oldugu hipotezi kismi olarak
desteklenmektedir. Bilgi paylasimi konusunda g¢aligsanlar yonetimce desteklenmeli,

bilgi paylasimi ortamlar1 yaratilmali ve bu konuda caligsanlara egitimler verilmelidir.
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Yoneticilerin yeni fikirleri destekleyici bir ortam yaratmasi da bilgi paylasimina katki
saglayacaktir.

Sonug olarak, giinlimiiz rekabet ortaminda sirketler i¢in en 6nemli hedeflerden
biri basarili kisileri sirkete ¢cekmek ve bagliliklarini saglayabilmektir. Kurumlarin
stirdiiriilebilir kalkinmalar1 ve rekabet giiclinii arttirabilmeleri ancak bu dogrultuda
ger¢eklesebilmektedir. Calisan bagliligi ve motivasyonu, sirket icerisinde alinan
kararlarin, terfi, degerlendirme ve ficretlendirme gibi uygulamalarin karar ve
sureclerinde adil, seffaf ve calisanlar1 siirece dahil eden yontemler cergevesinde
yirattulmesiyle dogru orantilidir. Arastirma sonuglart da orgiitsel adalet ve bagliligin,
calisan motivasyonunu ve dolayisiyla firma performansini etkiledigini, motive olan
calisanin bilgiyi paylasma ve dagitma konusunda olumlu tutum sergiledigini
gostermektedir. Sirketin en 6nemli degeri galisanlart oldugu i¢in, ¢alisanlarin firma
yararina yapacagl her sey firmaya deger katacaktir. Boylece, sirketin basarisi

kacinilmaz olacaktir.

Bu c¢alismanin birgok katkisina ek olarak, bazi metodolojik kisitlamalari da
vardir. Ilk olarak, bu arastirma Tiirkiye'de Kocaeli ve Istanbul'da gergeklestirilmistir.
Bu nedenle, sonuglar diger sehirlerde, bolgelerde ve iilkelerde yapildiginda
degisebilir. ikincisi, bu ¢aligma kesitsel bir arastirmadir. Yani, veriler toplanirken
kosullar degistirilirse, sonuglar degisebilir. Gelecekte yapilacak farkli galigmalar
icin, arastirmanin farkl il/Ulke ve sektdrler arasindaki degisikliklerin anlasilabilmesi
adma farkli faaliyet alaninda gergeklestirilmesi, Orgiitsel adalet ve baglilikta

liderligin ve sirket kilturinun etkilerinin incelenmesi 6nerilmektedir.
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diinyasmin gelisimine katkida bulunmay1 arzuluyoruz.
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Asagida orgiitsel baglilik ile ilgili 18 adet ifade bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik,
calisanin Orgiitiin amaclarin1 benimsemesi, orgiitiin mensubu olarak kalmak
istemesi ve isletme amaglart dogrultusunda calismaya devam etmesini ifade
etmektedir.

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve

1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Kararsizim 4. Kismen
Katihyorum

5. Kesinlikle Katiliyorum
derecelendirmesine gore sizin igin en gecerli cevabi igaretleyiniz.

Orgiitsel Baghhk

1. Meslek hayatimin geriye kalan siiresini bu sirkette

gecirmem s6z konusu olursa, kendimi ¢ok mutlu 1123|415
hissederim.
2. Sirketimin karsilastig1 sorunlari, kendi kisisel sorunummus 12l3lals
gibi diisiiniir ve ¢ozmeye c¢aligirim.
3. Bu sirkete kars1 giiclii bir aitlik duygusu hissetmiyorum. 1123415
4. Bu sirkete kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum. |1 |23 |4 |5
5. Bu sirkette kendimi “ailenin bir {iyesi” gibi hissetmiyorum. |12 |3 |4 |5
6. Bu sirkette ¢alismak, kisisel olarak benim i¢in biiytlik
anlam tasimaktadir. L1213 4)e
7. Bu sirkete kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis Lalslals
olsaydim, bagka sirkette calismay1 diistinebilirdim.
8. Bu sirkette calismaya devam etmemin en 6nemli
nedenlerinden biri de, baska segenegimin olmamasidir. Ll2|3]a)e
9. Bu sirketten simdi ayrilma karar1 alsam, hayatim biiyiik alalals
6lcide alt st olur.
10. istesem bile, su an bu sirketten ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olalals
olurdu.
11. Bu sirkette calismaya devam etmem, kendi tercihim oldugu
kadar ayn1 zamanda da bir zorunluluktur. Ll2|3]a)e
12. Bu sirketten ayrilmay1 diistinmem icin gerekli baska is alslals
firsatlarinin mevcut olmadigina inantyorum.
13. Bu sirkette ¢alismaya devam etmemi gerektirecek herhangi olalals

bir yukumliluk hissetmiyorum.
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14. Su an bagka bir sirketten daha avantajli bir is teklifi
alsaydim, ¢alistigim sirketten simdi ayrilmak bana dogru 1123415

gelmezdi.
15. Simdi isten ayrilirsam kendimi suglu hissederim. 112(3|4|5
16. Bu sirket benim sadakatimi hak ediyor. 1123415
17. Burada calisan insanlara kars1 kendimi sorumlu hissettigim 1olalals
icin isten ayrilmay1 diistinmem.
18. Bu sirkete ¢ok sey bor¢luyum. 112(3|4|5

Asagida orgiitsel adalet ile ilgili 20 adet ifade bulunmaktadir. Orgiitsel adalet, bir
orgiitteki uygulamalarin dayandig ilkelerin net olmasi, bireyler aras1 farkli uygulamalar
olmamasi ve olsa bile bunun sebeplerinin herkese agiklanmasi olarak ifade edilmektedir.

Liitfen agsagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve

1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Kararsizim 4. Kismen
Katihlyorum

5. Kesinlikle Katiliyorum
derecelendirmesine gore sizin icin en gegerli cevabi igaretleyiniz.

Orgutsel Adalet

1. Calisma programim adildir. 11234 |5
2. Ucretimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 112|3|4 |5
3. Is yiikiimiin adil oldugu kamisindayim. 11234 |5
4. lIsyerimden aldigim édiiller adildir. 11234 |5
5. s sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim. 11234 |5
6. Ise iliskin kararlar yonetici tarafindan tarafsiz bir bicimde alala |5
alinir.
7. Yoneticim, isle ilgili kararlar almadan 6nce biitiin 1121312 |5
calisanlarin diistincelerini alir.
8. Yoneticim, isle ilgili kararlar almadan 6nce dogru ve alala |5
eksiksiz bilgi toplar.
9. Yoneticim, alinan kararlar1 ¢alisanlara agiklar ve
11234 |5
calisanlara istendiginde ek bilgiler verir.
10. Isle ilgili biitiin kararlar, bunlardan etkilenen tiim
11234 |5
calisanlara ayrim gozetmeksizin uygulanir
11. Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina itiraz
edebilirler ya da bu kararlarin yeniden goriisiilmesini 11234 |5
isteyebilirler.
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12. Isimle ilgili kararlar alinirken y6neticim bana nazik ve 3la |5
ilgili davranir.

13. Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticim bana saygili 3la |5
davranir ve goriislerime 6nem verir.

14. isimle ilgili kararlar alinirken ydneticim kisisel 314 |5
ihtiyaclarima kars1 duyarlidir.

15. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticim bana kars: diiriist ala |s
davranir.

16. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticim bir ¢alisan olarak
haklarimi gozetir. 1P

17. Yoneticim isim hakkinda alinan kararlarla ilgili olarak, 3la |5
bu kararlarin sonuglarin1 benimle tartigir.

18. Yoneticim isimle ilgili kararlar icin yeterli gerekceler
gosterir. 1P

19. Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticim bana mantikli 3la |5
aciklamalar yapar.

20. Yoneticim, isimle ilgili alinan biitiin kararlar1 bana ¢ok 314 |5
net bir sekilde agiklar.

Asagida bilgi paylasimi ile ilgili 14 adet ifade bulunmaktadir. Bilgi paylasimi, mevcut
bilginin en az bir kigiye aktarilmasi olarak ifade edilir ve bilginin paylasildik¢a ¢ogalan ve
fayda saglayan onemli bir kaynak olmasi sebebiyle bu faydanin her iki taraf igin de elde
edilmesini miimkiin kilar.

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve
1=Asla 2=Nadiren 3=Bazen 4=Genellikle
derecelendirmesine gore sizin icin en gegerli cevabi igaretleyiniz.

5=Her zaman

Bilgi Paylasim

1.

Yeni bir sey 6grendigimde isyerimdeki meslektaslarima bu

konuda bilgi veririm.

Isyerimdeki meslektaslarim yeni bir sey 6grendiklerinde,

bana anlatirlar.

Isyerimdeki meslektaslarimla bilgi paylasmak normal bir sey

olarak kabul edilir.

Isyerimdeki meslektaslarim istediklerinde, sahip oldugum

bilgiyi onlarla paylagirim.
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5. lIsyerimdeki meslektaslarim istediklerinde, sahip oldugum olalals
becerileri onlarla paylagirim.

6. Ben istedigimde, isyerimdeki meslektaslarim sahip olduklari olalals
bilgiyi benle paylasirlar.

7. Ben istedigimde, isyerimdeki meslektaslarim sahip olduklari 1alalals
becerileri benle paylasirlar.

Asagida firma performansi ile ilgili 11 adet ifade bulunmaktadir. Firma performansi,
firmanin 6nceden belirledigi belirli amaglar1 gergeklestirmek lizere rekabet stratejilerini ve
kaynaklarint uyum igerisinde hareket ettirerek elde ettigi sonuglar olarak ifade
edilmektedir.

Liitfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve

1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Kararsizim 4. Kismen
Katilhyorum

5. Kesinlikle Katilhyorum
derecelendirmesine gore sizin icin en gegerli cevabi isaretleyiniz.

Firma Performansi

1. Sirketimizin miisteri memnuniyeti, rakiplerinden daha

iyidir. 112131415
2. Sirketimizin kalite gelisimi, rakiplerinden daha iyidir. 11213145
3. Sirketimizin maliyet yonetimi, rakiplerinden daha iyidir. 11213145
4. Sirketimizin degisimlere yanit verebilme yetenegi,

rakiplerinden daha iyidir. 112131415
5. Firmamizin tiretkenligi, rakiplerinden daha iyidir 11213145
6. Sirketimizde yatirim getirisi, rakiplerinden daha iyidir 11213145
7. Sirketimizin aktif karliligi, rakiplerinden daha iyidir 11213145
8. Sirketimizin satig gelirleri, rakiplerinden daha iyidir 11213145
9. Sirketimizin ortalama karliligi, rakiplerinden daha iyidir 11213145
10. Sirketimizin kar artis1, rakiplerinden daha iyidir 11213145
11. Sirketimizin satig biiylimesi, rakiplerinden daha iyidir 11213145
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